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RESUMEN

El desarrollo de una investigacion de tipo descriptivo, con un enfoque empirico
analitica, se pretende identificar la situacion actual de la gestion del talento
humano en la Proinsalud, en la cual se tendrd una interaccioén directa con el
gerente del area de talento humano, mediante la aplicacion de una entrevista,
ademas de los empleados para obtener informacién complementaria a través del
desarrollo de una encuesta.



ABSTRACT

Developing a descriptive research with an analytical empirical approach seeks to
identify the current status of management of human resources in the Proinsalud,
which will have direct interaction with the area manager of human resources, by
application of an interview, in addition to employees to obtain additional information

through the development of a survey



CONTENIDO

pag.
INTRODUGCCION ...ttt e et e e e e e e e e e eeaans 22
1. ASPECTOS GENERALES ... .o 24
1.1 TEMA DE INVESTIGACION .....ooviiiiieee et 24
1.2 TITULO DE INVESTIGACION .....oouiiiiiiiiiaieiniaieeaieienesie e 24
1.3 LINEA Y SUBLINEA DE INVESTIGACION ......ceiiiiiiiiiieieiaieeneeieieneeieneneenens 24
1.3.1 Linea de iNVESHIGACION: .........uuutiiiiiiiiiiiieieeeee e et e e e e e e e e e 24
1.3.1.1 Gestién y desarrollo humano sostenible. La.............cccccoevvviveiiiiiicicieeen. 24
1.3.2 Sublinea de INVESHIGACION. ........uiiiiiieeeeee e 24
1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... 24
1.4.1 Analisis de la situacion actual. ............coooiiiiiiiiiiiiiii e 24
1.4.2 Formulacion del problema.............oooiiiiiiiii 26
1.5 SISTEMATIZACION DE VARIABLES. .....coveiieeeeeeeeeeee e 26
1.6 OBJIETIVOS ..ot e e e e e e e 26
G R © o)1= 1Yo o =T g =T | 26
1.7 JUSTIFICACION ... e e e e 27
1.8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ..., 29
L.ODELIMITACION .ot e e e e e e e e e e e e ennns 30
2. MARCO REFERENCIAL ...ttt 31

2.1 MARCO CONTEXTUAL ..ottt 31



2.1.1 RESEMAA NISTOMICAL . enee e, 31

2.1.1.1 Politicas de la @MPreSa:........cooiiiiiiiiiiiiiiiiiii ittt 33
2.1.2 ENtornos de iNVeStIGACION: .......ccooiiiiiiiiiiiiiiiieie ettt e e e e e e e e e e e e e e 33
2.2. MARCO TEORICO ...ttt et e e 41
2.2.1 Antecedentes base conceptual y estado del arte. ...........ooovvvviiiiiiiiiieeennnnnnn. 41
2.2.2 FUNDameNtacion tEOFICA .........coeeiiiiiiiiiiiiiiiie ittt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 45
2.2.2.1 Estrategia organizaCional. ............oouiiiiiiiiiiiiiie e 45
2.2.2.2 DIreCCIiON ESIrAtEQICA. .....eeeeeieeeiiiiiiiiiiiiiietie et ee e et et e e e e e e e e e e e e eaaaaaaaaeeaaaaaanns 45
2.2.2.3 Gestion del talento humano. ..........cccuuviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 46
2.2.2.4 Gestion estratégica de 10S recursos humanos. ...........ceevveeeeeeeiieiiiiiieineens 46
2.2.2.5 Elementos de la gestion estratégica de los recursos humanos. ............... a7

2.2.2.6 Modelos y enfoques sobre la gestibn humana estratégica de los

FECUISOS NUMEBINOS. ...ttt e et 50
2.2.2.7 Practicas estratégicas de la gestion humana. .................cccccveeeieiiiinenn. 51
2.3 MARGCO LEGAL ... e 54
2. AMARCO CONCEPTUAL ... 59
3. PROCESO METODOLOGICO ...cciiiiiiiiieeeei e 61
3.1 TIPO INVESTIGACION ...ttt e e e 61
0 It I == 1= o [T [ 2 - VPP 61
R I =l | Yo [ 1P 61
I I B 1Y/ 1= o To [0 F PR RUSPPPPPP 61
3.2 FUENTES DE RECOLECCION DE INFORMACION ......ccocoviiiiiiiicieieeeeee 62

3.2.1 FUENLES PHIMANTAS. ..uuuieeiieiiiieeeeeeeie e e e e e et e e e e e e e e e et e e e e et e e e e e e aaa e e e 62



3.2.2 FUBNEES SECUNUAITAS. .. enee ettt 62

3.2.3 FUBNLES tEICIAIIAS. ..eevvrtteiiiie e e e e ettt e ettt e e e e e e e e 62
3.3 POBLACION Y MUESTRA ... et 62
3.3.L PODBIACION. ..o 62
3.3.2 MUBSIIAL ettt 63

4. DESARROLLO PRIMER OBJETIVO: REALIZAR UN ANALISIS
SITUACIONAL QUE PERMITA IDENTIFICAR LA CARACTERIZACION DE LA

GESTION HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD DE LA CIUDAD DE ....... 65
SAN JUAN DE PASTO. ....oeiiieeeeeee ettt eae e eaen e 65
4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA ...ccocviovirieeeeeeee e, 65
4.2 ASPECTOS ESTRATEGICOS ....coviieieeeeeeeeeeeee e, 68
4.3 COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES ........coooiieeeeeeeeeeee e 73
4.4 RECLUTAMIENTO ..ottt n e 75
4.5 SELECCION DE PERSONAL ......ovitiieieete ettt 77
4.6 INDUCCION .....ooueieiiite ettt ete e eae e e, 79
4.7 CAPACITACION .....oviiiet ettt 83
4.8 EVALUACION DE DESEMPENO .....cooiiiiiiiiiiecece e, 86
A9 RETRIBUCION .....cooouiiiiiiiiecteeeee ettt 89
4,10 MOTIVACION ..ottt 91
4.11 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENTREVISTA ....coooviiviiieeeeeeee 08
4.11.1 Planificacion del talento humano:.............coooiiiiiiiiiii e, 102
o I 2 = = Tod 11 = U 1= ] (o 103
I R A =T = Lo = Lo o ] o S 106

4.1.5 Evaluacion del desempefio: .........oii i 107



5. ANALISIS EXTERNO ..ot 109

5.1 PERFIL DE OPORTUNIDADES Y AMENAZAS DEL MEDIO ...........ccccevee.. 109
5.2 MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR EXTERNO ........ccccoovevveiecnennee. 110
6. ANALISIS INTERNO ...t 115
6.1 PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA ..., 115
6.2 MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR INTERNO ......ccovevveieeceeieeneane 117

7. DESARROLLO DEL SEGUNDO OBJETIVO: IDENTIFICAR EL
INVENTARIO DE RECURSOS Y CAPACIDADES DE LA EMPRESA
PROINSALUD QUE CONTRIBUYA AL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS
DE LA GESTION HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD EN LA CIUDAD
DE PAST O, ittt ettt e e e eae 122

7.1 INVENTARIO DE RECURSOS Y CAPACIDADES. ..., 122

8. DESARROLLO DEL TERCER OBJETIVO: DISENAR LOS PROCESOS DE
GESTION HUMANA QUE APORTEN AL MEJORAMIENTO DE LA GESTION

HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD DE LA CIUDAD DE PASTO.......... 127
8. 1 RECLUTAMIENTO ..ottt n e 128
8.2 SELECCION DE PERSONAL ......coeiviieieeeeeeteee ettt 130
8.3 INDUCCION ..ottt ettt ettt ettt teane e 133
8.4 CAPACITACION ...ttt 136
8.5 EVALUACION DE DESEMPERO .......c.coovieiieeeteeeeeeeeeee e 140

9. DESARROLLO DEL CUARTO OBJETIVO: ESTRUCTURAR UN PLAN DE
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GESTION HUMANA QUE
APORTE A LA POTENCIACION DE LOS PROCESOS DE LA GESTION
HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD EN LA CIUDAD DE PASTO......... 143

9.1 MATRIZ DOFA e 143



9.2 FORMULACION ESTRATEGICA ..o 146

9.2, MISION. .ttt e e e e 146
9.2.2 VISION. ..ttt a e e e e 147
9.2.3 ODJBLIVOS . ...t 147
9.2.4 POIIICAS: ..eeeeiiiiiiee ettt e e e e e e e e 147
9.2.5 PIan d€ @CCION ...cooeeeieii ettt e e 148
10. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS ... .o 160
10.1 PRESUPUESTO DE INVESTIGACION .....ccooviiiiiieiecteeeeeee e 160
10.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES........o e 161
CONCLUSIONES ... et e et e e e et eeeaans 162
RECOMENDACIONES ...t e e e 163

ANEXOS o et 165



Cuadro 1.

Cuadro 2.

Cuadro 3.

Cuadro 4.

Cuadro 5.

Cuadro 6.

Cuadro 7.

Cuadro 8.

Cuadro 9.

Cuadro 10.

Cuadro 11.

Cuadro 12.

Cuadro 13.

Cuadro 14.

Cuadro 15.

Cuadro 16.

Cuadro 17.

Cuadro 18.

Cuadro 19.

Cuadro 20.

LISTA DE CUADROS

pag.
Operacionalizacion de variables ............ccccoooii 29
DL apTo o] = 1 = PSPPI 34
Variacion mensual IPC ..........uuiiiiiiiiec e 37
PIB MUNICIPIO d€ PASTO .......uuvuiiiiiieieeeiiiiieeeeiii e 38
Personas en NBI..... .o 39
NacimientoS POr Area@ Y SEXO......cceeueieiiiieieeiiiiietieeeteee e eeeeeeeeeeaeas 39
Defunciones fetales por &rea y SEX0 ........ccccecvvvviviiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeenn 40
PODBIACION ... 63
Distribucion porcentual de la muestra .............ceeiiiiiiieeiiiiiiiiiiiiiiis 64
7= 1T o T 65
Rango de edad ..........coooiiiiiiiiiii s 66
NIVEl dE ESTUTIOS .....coeiiiiiiiiiiiii e 67
ASPECLOS ESIFAtEQICOS ..vvuniieiiiiiiiieeee et e e e e e e e e et e e e eeane 69
Competencias organizacionales ...........ccveiveeeeeiiiieeeeeeiee e e 73
Medio de reCclutamiento............eiiiii e 75
Medio de conocimiento de la oferta laboral................cooeiiiiiiiiiiinnnnns 76
Seleccion de PersoNal...........cciv i 78
Proceso de iNAUCCION...........uuuuiiiiiieeeeeiiieeeei e 79
Contenidos proceso de iNAUCCION ..........ccevviieeeiieiiiiie e 80

DefiniCion de fUNCIONES ... e 81



Cuadro 21.

Cuadro 22.

Cuadro 22a.

Cuadro 23.

Cuadro 23a.

Cuadro 24.

Cuadro 25.

Cuadro 26.

Cuadro 26a.

Cuadro 27.

Cuadro 28.

Cuadro 29.

Cuadro 30.

Cuadro 31.

Cuadro 32.

Cuadro 33.

Cuadro 34.

Cuadro 35.

Cuadro 36.

Cuadro 37.

Cuadro 38.

Cuadro 39.

Cuadro 40.

DOCUMENLOS ONENAAOIES ...t 82
Frecuencia de realizacién de programas de capacitacion................ 83
Programas de capacitacion anual ..................uiiiiiiieeeeeeeneeeeeeiiiiinnnns 85
Frecuencia de evaluacCion .............ccccceeviiiieeeiiiiiccee e 86
Frecuencia evaluacion desempeno...........cccccuviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeean 88
Y= - [0 89
Planes de preStaCioNeS. .......... i 90
Motivacion por el trabajo...........cooooviiiiiiiiiiieeee e 91
Condiciones puesto de trabajo.............uuueeiiiiiiiiiiiiiiiie e 92
MedioS de ProteECCION ......ccvveieiee e 93
USO MedioS de ProtECCION. .. ..uuuii e eeeeeeeeeeeii e 94
Calidad de INStrUMENTOS ........iveiieeiiieeeee e e e e 95
MOtIVO POSIDIE FENUNCIA ....vvvviiiieii e 96
Aplicacion de CONOCIMIENTOS ........oiviiieeeiiiiiiiiiiiiie e e 97
Perfil de oportunidades y amenazas del medio...............ccovvvvnnnnnnn. 109
Matriz de evaluacion del factor externo..........ccccceeeeeeieeeeeiiiieeiiiiinnns 111
Perfil de capacidad interna.............ccovvviiiiiieiieiiie e 115
Matriz de evaluacion del factor iNterno............cccceeveeeeeeeeiiiiiiiiiiiinnns 118
Inventario de recursos y capacidades. .........ccceeveeeiveiiiieeeeeeeiieen, 122
Capacidades que tiene la emMpPreSa........ccceuveeieeeevviiiiieeeeveiieeeeeeeenns 124
Potencialidad que tienen las capacidades de Proinsalud, .............. 125

Diagrama de procedimientos: reclutamiento de talento humano....129

Diagrama de procedimientos: Seleccion de personal..................... 131



Cuadro 41.

Cuadro 42.

Cuadro 43.

Cuadro 44.

Cuadro 45.

Cuadro 46.

Cuadro 47.

Cuadro 48.

Cuadro 49.

Diagrama de procedimientos: Induccion de personal..................... 134

Diagrama de procedimientos: Capacitacion del personal............... 138
Diagrama de procedimientos: Evaluacion de desempefio.............. 140
MALHZ DOFA ... e 144
Plan de accion primer objetivo ... 150
Plan de accion segundo objetivo............ooooiiiiiiiiiiiiieeeee 153
Plan de accion tercer 0bjetivo ..........coooeoiiiiiiiiiiii 155
Plan de accion cuarto objetivo ..........coooeeeiiiiiiiiiiieee 157
Plan de accion quinto objetivo ... 159



Grafica 1.

Grafica 2.

Grafica 3.

Grafica 4.

Grafica b.

Grafica 6.

Grafica 7.

Grafica 8.

Grafica 9.

Grafica 10.

Grafica 11.

Grafica 12.

Grafica 13.

Grafica 14.

Grafica 15.

Grafica 16.

Grafica 17.

Grafica 18.

Grafica 19.

Grafica 20.

LISTA DE GRAFICOS

pag.
Nivel de deSEmMPIEO ......ooviiiiiii e 38
Participacion de los programas ofertados por modalidad. 2011 ....... 41
LT 1= (o PP 65
RanNgo de edad ..........cooiiiiiiiiiiii s 66
N AV 0 Lo =T 1F o o 68
Tipo de reClutamiento ..........cooveiiiiiiiiiiiie e 76
Medio de conocimiento de oferta laboral...............coooooiiiiiiiiiiinnnn, 77
Proceso de INAUCCION .......cooeiviiiiii e 79
Contenidos proceso de INAUCCION ........ccccuvviiierieiiiie e e 80
Definicion de fUNCIONES ........coveeiiii e 81
Documentos que orienten fUNCIONES .......cooevvvvviiiiieeeeeee e 82
Programas de capacitacion anual ..............ccoccceiiiiieiiiiiie e, 84
Frecuencia evaluacion desempeno.......ccoooevvveiiiiieeeviiiiie e 87
SAIAMIO e 89
Planes de pPrestacCioOnNeS.........coeuuviiiiieeeiiie e e e 90
Motivacion del trabajo ...........ccoouviiiiiiiii 91
Condiciones puesto de trabajo.........ccoceevveviiiieeieiiiiie e 93
Suficiencia medios de ProtecCiOn..........ccuvveieeeviiiiiiie e 94
Uso Medios de ProteCCiON...........oveeiiviiiiei e 95
Calidad de iNSIFUMENTOS .......ccoeiiiiiiiiiiiiiie e 96



Grafica 21. Motivo de posible renuncia ..

Grafica 22. Aplicacion de conocimientos



LISTA DE DIAGRAMAS

pag.
Diagrama 1. Diagrama de procedimientos reclutamiento..........cccccoeeevveviiineeennnnns 130
Diagrama 2 .Diagrama de procedimientos seleccion .............cccccceeeeeevviiiiinieeennn, 133
Diagrama 3. Diagrama de procedimientos induCCION .............cccevviieeeeviiiiineeennnns 136
Diagrama 4. Diagrama de procedimientos capacitacion .............ccceeeeevevvvineeennnns 139

Diagrama 5. Diagrama de procedimientos evaluacion de desempefio................ 142



LISTA DE ANEXOS

pag.
ANEXO A. FORMATOS MATRICES ...ooooeeeeee oo e, 166
ANEXO B. ENCUESTA EMPLEADOS ...ooooeeeeeee oo, 168
ANEXO C. ENTREVISTA ..o e e e, 174



INTRODUCCION

El medio ambiente actual en el que se desenvuelven las organizaciones se
caracteriza por los cambios cada vez mas constantes en cada una de las &reas
que la conforman. La influencia cada vez mas directa del desarrollo de las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, ha sido causa directa de estos
cambios, facilitando el intercambio de culturas e informacién entre las empresas a
nivel mundial, transformando el entorno organizacional formando escenarios cada
vez mas competitivos, que han llevado a las organizaciones a la busqueda
constante de elementos que no solo les permitan diferenciarse, sino que ademas
les permita ser Unicas en la produccion de los productos o prestacion de servicios,
segun les corresponda.

Es en medio de esta revolucion que la gestion humana se ha convertido en el
elemento mas importante actualmente para lograr ese objetivo de las empresas
enfocado en la conformacion de organizaciones Unicas, a partir de la gestion
estratégica del talento humano el cual en su caracteristica principal cumple con la
condicion esencial de ser diferente, no solo por las condiciones fisicas, sino por las
caracteristicas, sociales e intelectuales, tanto tangibles como intangibles que
hacen del talento humano el principal elemento del éxito de las organizaciones
actualmente.

Ademas, lo anterior ha originado una creciente valoracion y unificacién del area de
gestion humana, que también ha sido parte de esta evolucion, por lo que ha
cambiado ademas de sus funciones, la importancia dentro de la planeacion
estratégica general de la organizacion.

Es por eso que este trabajo pretende realizar un direccionamiento estratégico de
la gestion humana en Proinsalud, organizacién que se dedica a la prestacion del
servicio de salud que cuenta actualmente con aproximadamente 330 empleados,
los cuales son muy importantes en el desarrollo de las actividades diarias y futuras
de la misma, teniendo en cuenta que en la prestacion del servicio de salud en el
talento humano recae la responsabilidad principal del desarrollo de las areas que
conforman la misma.

El desarrollo de una investigacion de tipo descriptivo, con un enfoque empirico
analitica, se pretende identificar la situacién actual de la gestion del talento
humano en la Proinsalud, en la cual se tendra una interaccion directa con el
gerente del area de talento humano, mediante la aplicacion de una entrevista,
ademas de los empleados para obtener informacién complementaria a través del
desarrollo de una encuesta.

Posteriormente se hace un analisis de la situacion actual del area de gestion
humana y la importancia que tiene actualmente respecto a la planeacion
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estratégica de la organizacién, que permita realizar el direccionamiento estratégico
del area de gestion humana en cada una de sus practicas teniendo en cuenta los

recursos y capacidades de la organizacion que le permitan generar potenciales
fuentes de ventaja competitiva.
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1. ASPECTOS GENERALES

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Gestion Humana

1.2TITULO DE INVESTIGACION

Direccionamiento estratégico de la gestion humana de la empresa Proinsalud de la
ciudad de Pasto afio 2015- 2019

1.3 LINEA Y SUBLINEA DE INVESTIGACION

1.3.1 Linea de investigacion:

1.3.1.1 Gestion y desarrollo humano sostenible. Lainvestigacion que se llevara
a cabo se encuentra dentro de la linea gestién y desarrollo humano sostenible,
debido a que se analizara la relacion existente entre la gestion organizacional en
este caso la gestion estratégica del talento humano y el desarrollo humano
sostenible con el objeto de formular el direccionamiento estratégico de la gestion
humana que potencialice esta relacién en la empresa Proinsalud en la ciudad de
Pasto de tal modo que se logre impulsar el desarrollo individual y colectivo de la
organizacion.

1.3.2 Sublinea de investigacion.La investigacion se enmarca dentro de la
Sublinea de organizacion, enfocando la realizacion de la misma a nivel
organizacional, especificamente en la empresa Proinsalud en la ciudad de Pasto,
en donde se estudiara detalladamente la organizacion, principalmente al area de
gestibn humana, identificando elementos clave que hacen parte de la misma
alineados con el desarrollo general de la organizacion.

1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.4.1 Analisis de la situacién actual.Una de las empresas narifienses mas
destacadas es Proinsalud que es una institucion prestadora de servicios de salud
de mediana complejidad. Esta organizacion tiene establecida el area de talento
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humano la cual planifica y desarrolla practicas como reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion del desempefio, sin embargo los resultados obtenidos
del desarrollo de las practicas mencionadas anteriormente se ven afectados por
situaciones recurrentes que no se tiene en cuenta dentro del direccionamiento
actual de la organizacion.

Ademas los problemas presentes dentro de cada una de las practicas de gestidn
humana reflejan la ausencia de elementos del direccionamiento estratégico, que
no le permiten a la empresa solucionar los problemas presentes actualmente
dentro de la gestion humana. Adicionalmente, es evidente la necesidad de
incorporar el analisis del entorno de la gestion humana de la empresa Proinsalud,
de manera que se identifiquen los elementos que le permitan generar ventaja
competitiva para enfrentar los cambios del mismo que influyen directamente en la
gestion humana de la empresa Proinsalud.

En cuanto al proceso de reclutamiento, la empresa Proinsalud debe enfrentar
frecuentemente la escasez de talento humano especializado, teniendo en cuenta
la naturaleza del servicio que presta la empresa, ademas no se encuentra
establecido el proceso de planificacion del talento humano que permite prever las
necesidades de talento humano de la organizacién y fijar los pasos necesarios
para cubrir dichas necesidades.

De igual manera se presentan inconsistencias en el proceso de seleccion de
personal en donde prevalecen los intereses de los socios en el momento de
seleccionar el personal a ocupar los cargos vacantes, sin tener en cuenta el
cumplimiento del perfil establecido, ocasionando dificultades en la realizacién de
las funciones asignadas, al igual que el nivel del desempefio laboral. Ademas, el
clima organizacional se ve afectado por las diferencias en las relaciones laborales
entre las personas que son seleccionadas por decision de los socios.

El proceso de capacitacidon cuenta con un formato que le permite a la empresa
brindar a los trabajadores actualizacion de sus conocimientos en todos los niveles
de la empresa, sin embargo en los ultimos meses se ha recortado el presupuesto
para la realizacion de los programas de capacitacion, ademas de que las
instalaciones en donde la empresa reunia a sus colaboradores para llevar a cabo
estos programas actualmente esta destinado para otras funciones.

El proceso de la evaluacion de desempefio esta planteado en la empresa hace
cinco afos, lo que ha ocasionado en los colaboradores la diminucion de la
importancia a los planes de mejoramiento que se proponen como resultado de la
misma. Adicionalmente no se planifica el seguimiento del plan de mejoramiento de
las falencias encontradas, obstaculizando el cumplimiento del objetivo de la
evaluacion del desempefio. Ademas, la informacion obtenida no es cien por ciento
veridica, por consiguiente no se puede medir la eficiencia de los trabajadores y las
metas logradas en la realidad, cabe anotar que “Lo que no se define no se puede
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medir. Lo que no se mide, no se puede mejorar. Lo que no se mejora, se degrada
siempre” Lord Kelvin.

Con el mejoramiento de las practicas de gestion humana la empresa busca
mejorar los resultados de los procesos establecidos con los recursos y
capacidades que le permitirdn a la empresa contribuir a la generacién de
rendimientos superiores de la empresa frente al sector en el que se encuentra
mediante la creacion de valor, permitiendo asi alcanzar una ventaja competitiva.
1.4.2 Formulacién del problema

¢, Qué acciones estratégicas permiten formular el direccionamiento estratégico de

la gestion humana en la empresa Proinsalud en la ciudad de Pasto?

1.5 SISTEMATIZACION DE VARIABLES.

e ¢COmo realizar un andlisis situacional de la gestion humana en la empresa
Proinsalud en la ciudad de Pasto?

¢, Cuales es el inventario de recursos y capacidades de la empresa Proinsalud
que contribuyen al cumplimiento de los objetivos de la gestion humana?

o ¢CoOmo disefiar los procesos de gestion humana que aporten al mejoramiento
de la gestidbn humana en la empresa Proinsalud de la ciudad de Pasto?

e ¢COmMo elaborar un plan de mejoramiento para gestionar los procesos de

gestién humana en la empresa Proinsalud de la ciudad de Pasto?

1.6 OBJETIVOS

1.6.1 Objetivo general:

Formular el direccionamiento estratégico de la gestion humana de la empresa
Proinsalud en la ciudad de San Juan de Pasto para el afio 2014 - 2019

1.6.2 Objetivos especificos:

o Realizar un analisis situacional que permita identificar la caracterizacion de la
gestion humana en la empresa Proinsalud de la ciudad de San Juan de Pasto.
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« Identificar el inventario de recursos y capacidades de la empresa Proinsalud
gue contribuya al cumplimiento de los objetivos de la gestion humana en la
empresa Proinsalud en la ciudad de Pasto.

« Disefiar los procesos de gestion humana que aporten al mejoramiento de la
gestion humana en la empresa Proinsalud de la ciudad de Pasto.

o Estructurar un plan de direccionamiento estratégico de la gestion humana que
aporte a la potenciacion de los procesos de la gestion humana en la empresa
Proinsalud en la ciudad de Pasto.

1.7 JUSTIFICACION

El talento humano es considerado actualmente la base del desarrollo de
innovacion en las diferentes empresas, puesto que el conocimiento de las
personas es un activo Unico e intangible que se debe gestionar adecuadamente,
promoviendo con cada accion el maximo potencial que las personas pueden dar.
(Cuesta, 2010) “la ventaja competitiva basica de las empresas a inicios del nuevo
milenio definitivamente radicara en el nivel de formacion y gestion de sus recursos
humanos” (p. 11), justificando la trascendencia de la transformacion de las
practicas de gestion humana en las empresas no solo a nivel del éxito del area
sino a nivel organizacional. Como lo afirma Dessler citado por (Martinez &
Matinez, 2010)"El hecho de que en la actualidad los empleados constituyan el
fundamento para alcanzar una ventaja competitiva ha llevado a la creacion de la
administracion estratégica de los recursos humanos, que se define como el enlace
de la administracion de RH con las metas y los objetivos estratégicos, para
mejorar el desempefo de los negocios y desarrollar culturas organizacionales que
acepten la innovacion vy flexibilidad".

Este trabajo de investigacion pretende mejorar las practicas de gestion humana
para la optimizacion de los procesos de acuerdo a las necesidades de talento
humano de la organizacion brindando a la empresa las herramientas
administrativas que permitan a la empresa Proinsalud S.A. de la ciudad de San
Juan de Pasto, realizar un direccionamiento estratégico de la gestion humana para
asi generar una ventaja competitiva sostenible fomentando el mejoramiento
continuo de la organizacion, reflejado en el crecimiento y desarrollo de la misma.
Teniendo en cuenta las précticas de gestion humana actuales de la empresa de
manera que pueda responder a las nuevas exigencias relacionadas con la gestion
humana de las empresas que prestan el servicio de salud y a la necesidad de
impulsar las instituciones hacia nuevos desarrollos en los procesos de gestion
humana que enfaticen en el enfoque dirigido a la creacién de valor.

Realizar el direccionamiento estratégico de la gestion humana implica conocer la
situacion actual de la empresa en cuanto al desarrollo de cada una de las
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practicas de gestion humana que se llevan a cabo dentro de la empresa,
integrando la teoria de recursos y capacidades identificando las caracteristicas de
los colaboradores que hacen que la organizacion sea Unica y tenga una identidad,
por lo cual hay que apuntar a la generacion de capacidades distintivas con el fin
de lograr ventajas competitivas sostenibles. A través de los recursos y
capacidades, entonces, la organizacion puede hacer realidad y ajustar la
estrategia., de esta manera la gestion humana se orienta hacia la generacion de
ventajas en los procesos, como lo afirma (Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)
‘la gestion de recursos humanos debe generar practicas y procedimientos que
sean valiosos, especificos, e inimitables por si mismos y que contribuyan a
mantener la competitividad del propio capital humano (p. 41).

Ademas es fundamental conocer el concepto, la perspectiva y que nivel de
importancia tiene la gestion humana para los directivos y el gerente de talento
humano, teniendo en cuenta que quienes toman decisiones sobre los cambios en
la organizacién deben apropiarse de la importancia que tiene la inversion en la
gestién humana de la empresa no solo para el crecimiento econémico, sino para el
desarrollo de las personas quienes deben convertirse en el recurso mas valioso,
asegurando la continuidad en la implementacion de las acciones propuestas en
gestion estratégica del talento humano, asi como la actualizacion y mejoramiento
continuo de las mismas.
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1.8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cuadro 1. Operacionalizacion de variables

OBJETIVO
ESPECIFICO ACTIVIDADES | RECURSOS | INDICADORES METAS SUPUESTOS RIESGOS
-Realizar un | - - Identificar | Apoyo por | Acceso
diagnéstico Observaci los factores | parte del area | restringido a
interno del | 6n directa externos de gestion | la
area de | - N° de | que influyen | humana de la | informacion
gestién Encuestas | participantes | directament | empresa para | de las
humana de la | - N° de | e en la|la realizacion | personas
Realizar un empresa Entrevistas | trabajadores | gestion de las | que hacen
analisis Proinsalud. - Net humana de | actividades parte de la
situacional que grafia N° encuestas | la empresa propuestas Gestion
permita -Realizar un | - diligenciadas | - Identificar | en la | humana de
identificar la analisis Bibliografi | N° encuestas | los investigacion. | la empresa
caracterizacio | externo de la | a propuestas principales Proinsalud,
n de la gestién | gestion - Matriz factores Falta de
humanaenla | humana de la | Mefe internos que veracidad
empresa empresa - Matriz influyen en en la
Proinsalud de | Proinsalud. Mefi la  gestion informacion.
la ciudad de humana de
San Juan de la empresa
Pasto - ldentificar
las
caracteristic
as de Ia
gestion
humana de
la empresa
s Identificar el | - Identificar Apoyo por | Acceso
Identificar el | . - . . ey
inventario de inventario de Obsgrvam los recursos | parte del area restringido a
recursos y las | on directa y de gestion | la
recursos y . . . L
capacidades capac_ldat_jes - capacidades | humana de la | informacién
de la empresa organizativas, | Encuestas que empresa para | de las
emp que - N° de | permitan a | la realizacién | personas
Proinsalud . . —
. caracterizan la | Entrevistas | participantes | la de las | que hacen
gue contribuya . > o -
al gestion - Net | N de | organizacion | actividades parte del
o humana en la | grafia trabajadores | mejorar la | propuestas area de
cumplimiento ” .
empresa - gestion en la | Gestion
de los ; - . ) .
o Proinsalud. Bibliografi humana de | investigacion. | humana de
objetivos de la
g a la empresa la empresa
gestion . .
humana en la Proinsalud Proinsalud,
empresa de la ciudad Falta de
mp de San Juan veracidad
Proinsalud en
. de Pasto. en la
la ciudad de ) .
informacion
Pasto. _
recibida.
Disefiar los Proponer el | Analisis de Optimizar Apoyo de la | Existencia
procesos de disefio de | resultados | Acciones los empresa para | de conflicto
gestion cada una de | del propuestas resultados la de intereses
humana que | las practicas | desarrollo | Acciones de las | implementaci | de los
aporten al de gestion | de establecidas | practicas de | 6n de las | objetivos a
mejoramiento | humana: matrices gestibn que | acciones alcanzar con
de la gestion | reclutamiento, | Andlisis de | Objetivos permita estratégicas los intereses
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Cuadro 1. (Continuacidn)

humana en la | seleccion, las propuestos mejorar la | propuestas. de los
empresa capacitacion y | encuestas, | Objetivos gestién miembros
Proinsalud de | evaluacion de | entrevistas | alcanzados humana de de la junta
la ciudad de | desempefio. , fuentes la empresa. directiva.
Pasto. terciarias. Procesos
implementad
0s
Procesos
propuestos
Informacio Desarrollar Participacion | Acceso
Matriz DOFA n de la | Elementos las del personal | restringido a
Propuesta de | empresa. propuestos herramienta | administrativo | la
Estructurar un | direccionamie | Encuestas | Elementos s que | y operario de | informacion
plan de nto estratégico | Entrevistas | analizados permitan la de la gestion
direccionamie | de la gestidon | Observaci identificar organizaciéon. | humana, asi
nto estratégico | humana ondirecta | N° de | las Veracidad en | como de la
de la gestion Bibliografi | participantes | estrategias la informacion
humana que a N° de | mas informacion de
aporte a la Net grafia | trabajadores | eficientes de | recibida en | administraci
potenciacion gestion las encuestas | 6n
de los N° de | humana, y entrevistas. | estratégica
procesos de participantes | encaminada | Acceso la | de la
la gestién area s al | informacién organizacion
humana en la N° de | mejoramient | de la | - Falta de
empresa trabajadores | o de la | empresa veracidad
Proinsalud en area gestién en la
la ciudad de humana de informacion
Pasto. la empresa suministrada
Proinsalud. por el
personal de
la empresa.

Fuente. Este estudio

1.9DELIMITACION

Este proyecto de investigacion se realizara en el periodo académico comprendido
entre marzo de 2014 a marzo de 2015 en la empresa IPS Proinsalud de la ciudad

de Pasto.
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2. MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO CONTEXTUAL

2.1.1 Resefia histérica. Ante la perspectiva social mas que econOmica se
comienza a trabajar en un proyecto de salud, de caracter privado, empieza a
reunirse en Pasto un grupo de médicos, odontélogos y otros profesionales, para
constituir a finales de septiembre de 1992, la SOCIEDAD PROFESIONALES DE
LA SALUD LIMITADA (PROSALUD LTDA.).Son 20 los socios fundadores, que
convienen en constituir una sociedad comercial de tipo limitada, con domicilio
principal en la ciudad de Pasto, pero podra abrir sucursales y prestar servicios en
otras ciudades del Pais.

El surgimiento de Prosalud Ltda. como empresa comercial limitada, implica un hito
en la historia empresarial del Departamento de Narifio, al conjugar esfuerzos y
capital privado, para asociarse y buscar un nuevo proyecto de servicios de salud.
Se constituye el 30 de septiembre, pero sé matricula como sociedad comercial en
la camara de comercio de Pasto, el 22 de octubre de 1992, bajo la matricula
mercantil Namero 037307-3.

El objeto de Prosalud Ltda. se enmarca de una manera definida: "ejecutar toda
actividad economica organizada para la prestacion integral o parcial directa o
indirecta, de servicios profesionales de salud y otros afines a personas naturales o
juridicas de cualquier clase, dentro de los marcos establecidos por las leyes y
demas reglamentaciones vigentes del sistema de salud, salvo servicios de
medicina prepagada a menos que posteriormente la Junta de Socios decida incluir
este servicio en el servicio social".

Los primeros servicios que entra a prestar la empresa fueron medicina y
odontologia, consulta externa general, preventiva, especializada, hospitalizacion,
urgencias, odontologia, medicamentos.

Teniendo en cuenta la solidez que mostrd la institucion el FONDO
PRESTACIONAL DEL MAGISTERIO, quien tenia una amplia cobertura, al atender
el ramo de la salud y en el econémico las prestaciones sociales del sector
educacion oficial se convirtieron en los primeros en contratar los servicios de salud
de la entidad.

Para diciembre de 1993, Prosalud Ltda., gana la licitacion para prestar los
servicios a los usuarios de la Caja Nacional derivandose la inminente necesidad
de redisefar la infraestructura fisica, humana y tecnoldgica existente, en aras de
prestar un servicio eficaz y eficiente, enmarcado en criterios de calidad total.
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Para el ailo 2000 Prosalud se consolida como empresa, con nuevo objeto social,
inaugurandose su nueva sede para el 10 de marzo, lo cual le proporcionara una
imagen moderna y funcional, mejorando las actividades de las personas que
trabajan en las secciones tanto administrativas como asistenciales.

En el afio 2003 la razon social PROSALUD LTDA se cambio a PROINSALUD
LTDA debido a que en el pais existian para la época méas de 25 sociedades con
idéntica razén social de acuerdo con los registros de la superintendencia de
industria y comercio.

La empresa considero de vital importancia contar con un Sistema de Gestion de
Calidad acorde con las exigencias actuales de mercado, escogiendo la horma 1ISO
9001 Version 2000, como el medio para estructurarlo, logro alcanzado en mayo de
2004 cuando el ICONTEC otorgo el certificado que el sistema de gestién de
Proinsalud Ltda. se evalu6 y se aprobd con respecto a los requisitos de la norma
internacional 1SO 9001:2000, convirtiéendonos en la primera IPS certificada en el
sector salud en el Departamento de Narifio.

Dentro de este proceso de mejoramiento continuo, la clinica ha establecido
nuevos y eficientes servicios tales como la Unidad de Cuidados Intensivos Adulto
y Neonatal, Unidad de Cuidado Intermedio Adulto y Neonatal, ampliacion de 22
camas en hospitalizacién, implementacion de central de gases medicinales y
central de mezclas, ampliacion del servicio de imagenologia, ofreciendo
tomografia, mamografia, rayos X, ecografia, fluoroscopia, implementando el
novedoso sistema de digitalizacion de la imagen.

Mision: Somos una instituciéon prestadora de servicios de salud de mediana
complejidad. Dirigimos nuestros esfuerzos a la atencién de la poblacién del
suroccidente colombiano, con talento humano comprometido, a través de
procesos de mejora continua, cumpliendo requisitos y estandares de calidad,
encaminados a satisfacer las necesidades de los usuarios.

Vision: Proyectar nuestros servicios centrados en el usuario a través del
mejoramiento continuo, fortaleciendo los procesos de seguridad del paciente y el
trato humanizado, con adecuada infraestructura y tecnologia, para ser una
Institucion Prestadora de Servicios Acreditada en Salud.

Propdsito clave de la organizacién: Prestar servicios de salud con estandares
superiores de calidad a través de procesos de mejora continua.
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2.1.1.1 Politicas de la empresa:

Politica de calidad: Prestar servicios de salud con calidad, calidez humana,
mediante procesos estandarizados y eficientes, acciones de mejoramiento
continuo, personal competente y comprometido.

Politica de seguridad de paciente: Prestar servicios de salud con procesos,
protocolos, guias, recursos humanos, tecnoldgicos, fisicos y financieros que
garanticen la prevencion, eliminacion o mitigacion del riesgo.

Politica ambiental: Prestar servicios de salud con procesos, protocolos, guias,
recursos humanos, tecnoldgicos, fisicos y financieros que garanticen Ia
preservacion y conservacion del medio ambiente.

Politica financiera: Administrar los bienes y recursos de la Institucién con criterios
de eficiencia empresarial y aplicacion de valores personales e institucionales.

Politica administrativa: Planear, organizar, coordinar, evaluar y controlar los
procesos de apoyo de talento humano, fisico y financiero, priorizando acciones,
optimizando la sinergia de los equipos de trabajo, evaluando la gestién y
estableciendo las bases para la mejora continua, bajo parametros de calidad.

Politica de seguridad industrial y salud ocupacional: Gestionar el control de
los riesgos de usuarios y trabajadores para lograr ambientes laborales seguros
con herramientas de mejoramiento continuo velando por el cumplimiento de la
legislacién vigente y los requisitos organizacionales.

Objetivos organizacionales:

e Fortalecer la atencion al usuario con un trato humano digno y respetuoso.

e Implementar estdndares de Acreditacidn en la prestacion de servicios de salud.

e Gerenciar eficientemente los bienes materiales, financieros, técnicos y
tecnoldgicos que permitan la sostenibilidad institucional.

e Implementacion de procesos que propendan por la minimizacion del impacto
ambiental originado en la prestacion de servicios medico asistenciales.

e Garantizar una tecnologia e infraestructura acorde a las necesidades del
entorno.

e Mantener procesos encaminados a brindar seguridad al paciente.

2.1.2 Entornos de investigacion:

a. Descripcion del municipio: El Municipio de Pasto, capital del Departamento
de Narifio, se encuentra ubicado al sur de Colombia, tiene una extension de 1.181
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Kms.2 del cual el area urbana es de 26,4 Km2., una poblacion de 423.217
habitantes segun el censo realizado por el DANE en el afio 2005, de los cuales el
81.64% habita en las 12 comunas que constituyen la ciudad de San Juan de Pasto
y el 18.36% en los 17 corregimientos. Es la segunda ciudad mas grande de la
region pacifica después de Cali.

Cuadro 2. Demografia

Proyectado a Junio 30
Afo 2010 2011 2012 2013 2014
Total 411,697 417,484 423,217 428,890 |434,486
Hombres 197,831 200,808 203,756 | 206,659 |209,538
Mujeres 213,866 216,676 219,461 202,231 |224.948

Fuente. Este estudio

De acuerdo con la informacion estadistica obtenida por el DANE la poblacion del
municipio de Pasto proyectada con base en el censo del afio 2005 es de 434.486
habitantes para el afio 2014, de los cuales el 82,6% se concentra en el area
urbana. Esta conformada en un 51,9% por mujeres y un 48,1% por hombres, para
una razén de masculinidad de 93 hombres por cada 100 mujeres; a pesar de que
nacen mas hombres que mujeres, gradualmente hay un cambio debido a las
diferencias en la mortalidad.

Los nifios menores de 1 afio son 6.337 corresponden al 1.5% ellos requieren
fundamentalmente servicios de salud como la vacunacion y la educacién a las
madres en todos los programas preventivos que garanticen su salud hacia el
futuro. Los niflos menores de 5 afos representan el 7.5% de la poblacién
(31.844 nifos) requieren los mismos servicios que el grupo anterior mas
servicios de educacidn preescolar en sus diferentes niveles y espacios de
recreacion. Los menores de 15 afios en el municipio son 102.894 vy
corresponden al 24.3% de la poblacién, son la gran mayoria de la poblacion
escolar requieren servicios de educacién, en salud principalmente salud
mental, oral, alimentacion, espacios de recreacion y ocupacién de tiempo libre.
El grupo de 15 a 49 afios es la poblacion denominada econémicamente activa,
requieren fundamentalmente trabajo, todos los servicios publicos porque son
los que forman familias, educacion, salud especialmente las mujeres por razén
del embarazo, la planificacién, prevencion del cancer de cérvix y mama, otros
servicios relacionados con la salud mental, oral, alimentacion, el vestido y la
recreacion. Los mayores de 60 afios son 44.383 habitantes (10.5%) ellos
requieren especialmente proteccion social, en salud generalmente demandan
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servicios de Il y Il nivel y una ciudad adecuada a sus limitaciones, también
recreacion y apoyo familiar. EI grupo de 13 a 18 afios o poblacion adolescente
por su alta vulnerabilidad es necesario analizarla aparte y fuera de los
esquemas demogréficos, ellos son 45.609 y representan casi el 10.8% de la
poblacion sus requerimientos se sitlan en oportunidades de estudio, trabajo y
recreacion, partiendo de una base fundamental dada por su familia como es el
afecto y el buen trato. (Lopez, 2011)

b. Aspecto politico administrativo:

Reforma pensional: En Colombia hay 22 millones de trabajadores, de los cuales
7.7 millones cotizan o ahorran activamente en el Sistema General de Pensiones,
pero de ellos solamente 1.6 millones recibiran una pension al momento de su
retiro. El 90 por ciento se queda en el camino porque no ha ahorrado lo suficiente
0 no han trabajado lo suficiente.

En el pais existen dos regimenes en el sistema pensional: Régimen de Prima
Media (RPM) y Régimen de Ahorro Individual Solidario (RAIS).

El Gobierno Nacional ha presentado el modelo con el que busca acabar con los
tres grandes problemas del Sistema General de Pensiones en Colombia y que a la
vez se convierten en sus tres grandes retos: reduccion de la desigualdad, aumento
de cobertura, y garantia del sostenimiento financiero y social del sistema.

A partir del primero de enero de 2014, los hombres se pensionaran a los 62 afios y
las mujeres a los 57, Este aumento no tiene nada que ver con esta reforma sino
por disposiciones de la Ley 797 de 2003.modelo con el que busca acabar con los
tres grandes problemas del Sistema General de Pensiones en Colombia y que a la
vez se convierten en sus tres grandes retos: reduccion de la desigualdad, aumento
de cobertura, y garantia del sostenimiento financiero y social del sistema.

Reforma laboral: La reforma laboral que se ha venido elaborando hasta ahora, ha
tenido un ultimo capitulo con la aprobacion el pasado 20 de diciembre del Real
Decreto-Ley 16/2013, con el que, sobre todo, se pretende flexibilizar y potenciar la
contratacion a tiempo parcial, pero introduce también otras novedades
importantes. Son las siguientes:

Contrato a tiempo parcial: Desaparece la posibilidad de realizar horas
extraordinarias (salvo las de fuerza mayor) pero se flexibiliza el régimen de horas
complementarias (que realmente son horas extras expresamente pactadas en
contrato), permitiéndolas también en los contratos temporales (antes sélo estaban
previstas para los indefinidos) pero solo para contratos (tanto temporales como
indefinidos) con jornadas no inferiores a 10 horas semanales. Ademas se
incrementa el nimero maximo permitido de un 15% a un 30% de las horas
ordinarias de contrato, pudiéndose ampliar hasta un 60% por convenio colectivo
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(tal y como estaba regulado con anterioridad) y se permite afiadir un nimero de
horas complementarias de aceptacion voluntaria que no podra superar el 15%
(ampliables al 30% si asi lo permite el convenio colectivo) de las horas ordinarias.
Por otro lado, se reduce el plazo de preaviso para su realizacion de 7 a 3 dias.

Se reduce el porcentaje de cotizacion al desempleo de 7,7% al 6,7%.

Periodo de prueba.- Se permite la realizacion de un periodo de prueba de un mes
para los contratos temporales de duracién determinada no superior a 6 meses,
salvo disposicién contraria en convenio colectivo.

Jornada irregular.- La compensacion de las diferencias por exceso o defecto de la
jornada realizada con la duracion méxima de la jornada ordinaria, se podra
realizarse en el plazo de 12 meses desde que se produzcan (antes se debian
compensar en el afio natural)

Se introducen cambios en materia de cotizacion a la Seguridad Social. A partir de
enero de 2014 las empresas estan obligadas a incluir en la base de cotizacion las
retribuciones en especie que abonen a sus trabajadores (plus de transporte,
seguro médico, aportaciones empresariales al plan de pensiones, acciones,
primas de seguros, etc.).

Reforma tributaria: ElI Congreso de la Republica aprobé la Ley 1607 que
introduce importantes reformas al sistema tributario colombiano, entre otras la
creacion del impuesto de renta para la equidad CREE cuyos recaudos tienen por
destinacion la financiacién de los programas sociales del SENA, ICBF, el sistema
de seguridad social de salud, las universidades publicas y la inversion social del
sector agropecuario, estan obligados al pago de este impuesto las entidades
declarantes del impuesto de renta sobre una nueva base fiscal que difiere del
impuesto de renta por el sistema general, su tarifa es del 8% sin embargo
transitoriamente por los afios 2013, 2014 y 2015 seréa del 9%, como consecuencia
del nuevo impuesto las sociedades dejaran de realizar aportes parafiscales al
SENA e ICBF y los aportes de salud sobre la ndmina de los empleados cuya
remuneracion mensual sea hasta 10 salarios minimos legales vigentes.

De otra parte la tarifa general del impuesto de renta se reduce del 33% al 25% a
partir del aflo 2013, se modifica la féormula para evitar la doble tributacién socio-
accionista, se limitan las reorganizaciones empresariales, y se introducen al
sistema fiscal los conceptos de establecimiento permanente, subcapitalizacion y el
abuso en materia tributaria.

Frente a las personas naturales se prevé una nueva clasificacion de las personas
naturales en dos categorias: empleados y trabajadores por cuenta propia, los
cuales tendran un sistema minimo y alternativo para la determinacién del impuesto
de renta el IMAN y el IMAS.
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El impuesto sobre las ventas también se modifica con una nueva estructura
tarifaria del 0%, 5% y 16%, se cambia el procedimiento de las devoluciones de
este impuesto, y el tratamiento de los impuestos descontables, adicionalmente se
crea el impuesto nacional al consumo.

c. Aspecto socio econémico

Inflacion: EI IPC de la ciudad de Pasto ha tenido un comportamiento con
tendencia a la baja, con oscilaciones contrarias a las registradas por el nacional en
gran parte del periodo. A continuacidon se presenta la variacion del indice de
precios al consumidor en la ciudad de pasto de los primeros cuatro meses del
2014:

Cuadro 3. Variacion mensual IPC

Enero febrero marzo abril
0,29 0,56 0,49 0,28
Fuente: DANE

d. Desempleo: EI municipio de Pasto siempre ha registrado altos niveles de
desempleo con respecto al promedio, para el caso del ultimo trimestre entre
Diciembre de 2013 y Febrero de 2014, el Dane, indica que la ciudad presenta un
12.3% de desempleo, y con respecto al mismo trimestre del afio pasado, esa
cantidad subi6, ya que era de 10.4%. La grafica que se muestra a continuacion
indica el nivel de desempleo en Pasto desde el 2005, indicada por la linea roja:
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Grafica 1. Nivel de desempleo
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En cuanto a la tasa de ocupacion representada por la linea verde y segun
informacion del Dane en el trimestre de diciembre de 2013 a febrero de 2014 esta
era de 60,7% lo cual significa que 351 personas del total encuestadas se

encuentran ocupadas y estan en edad de hacerlo.

e. Producto

interno bruto:

La contribucion del municipio de pasto al PIB
nacional ha sido baja en comparacién con los grandes ejes de desarrollo como
Bogota, Cali y Medellin que son las ciudades que mas aportan, a continuaciéon se
presenta se muestra el PIB del Municipio de Pasto hasta el Afio 2012:

Cuadro 4. PIB municipio de Pasto

ARo

2009

2010 2011 2012
PIB Departamento

de Narifio hasta 4.926.330 5.092.830 5.526.902 5.097.162
2012 por habitante.

Total Poblacion 405.882 411.697 417.484 423.217
Municipio de Pasto

PIB Municipio de
Pasto

1.999.508.846.462

2.096.702.743.419

2.307.393.157.605

2.538.100.934.379

Fuente: DANE
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f. Necesidades basicas insatisfechas: De acuerdo con la informacion del Dane
para realizar las estadisticas sobre las necesidades basicas insatisfechas en el
afno 2005 se tuvieron en cuenta los indicadores simples seleccionados, que son:
Viviendas inadecuadas, Viviendas con hacinamiento critico, Viviendas con
servicios inadecuados, Viviendas con alta dependencia econémica, Viviendas con
nifios en edad escolar que no asisten a la escuela. A continuacién se presentan
los resultados obtenidos en la ciudad de Pasto:

Cuadro 5. Personas en NBI

Cabecera (%) resto (%) total (%)
11,07 38,48 16,2

Fuente: DANE

La economia del municipio se basa en el sector primario, secundario y terciario, de
los cuales el mas representativo es el terciario con un aporte anual promedio al
valor agregado del 76%. El PIB del municipio de Pasto ha presentado un
crecimiento producto de la dinamizacion de la economia y del incremento en la
participacion del sector secundario debido al comportamiento de las actividades de
construccion y servicios inmobiliarios y de alquiler de vivienda durante los afos
2008 y 2010.

g. Aspecto socio cultural: A continuacion se presenta la tasa de natalidad y
mortalidad del municipio de pasto:

Cuadro 6. Nacimientos por areay sexo

Total Cab(_ec.era Centro poblado Rural disperso
Total municipal
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
1253 677 576 676 571 1 2 0 3

Fuente: DANE
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Cuadro 7. Defunciones fetales por areay sexo

Area de Defuncién

Total
Cabgc_era Centro poblado Rural disperso
municipal
Total | H | M |Indet. |Total | H | M |Indet. | Total |H | M |Indet. | Total |H |M|Indet.
1368 93|48 | 1227|1366 (92|48 | 1226 0/0| 0 0 210 1

Fuente: DANE

h. Caracteristicas de la oferta formativa actual: La oferta formativa gravita
alrededor de las necesidades del mercado y no tanto en propuestas para un
proyecto de vida individual. De modo que los programas que se ofrecen estan en
consonancia con las necesidades en boga de la globalizacién, las TIC's, el
mercadeo y finanzas, mientras que las carreras humanisticas, pierden cada vez
mas su importancia en la oferta educativa. Ademas, es mas lucrativo para quienes
ofrecen éstos programas y para los que los requieren, saben que es el Unico
medio de emplearse. Hay un condicionamiento, entonces, entre oferta y
necesidades de formacién y capacitacion.

El déficit que se presenta en materia de educacion, en el nivel profesional,
especialmente, se debe a que en el municipio no existe una oferta de educacién
publica que le de acceso a la poblaciébn de mas bajos ingresos, y que es la
mayoritaria en la ciudad.

Actualmente existen cerca de 13 universidades y la Unica que responde por
una educacion que esté acorde con ese nivel de ingresos de esta poblaciéon es
la Universidad de Narifio, sin embargo, ésta tiene limitaciones de cobertura
debido a que cuenta con un presupuesto limitado. Las oportunidades que se
presentan para un desarrollo de la economia local, en cuanto se refiere a la
formacién avanzada se ven reducidas, ya que muchos jévenes no pueden
acceder a este nivel de educacion por no disponer de recursos.(Panesso
Fernando, Rodriguez Edgar, Santacruz Alejandra, Erazo Ivan, Calderon
Felipe, Ruano Eduardo., 2012)
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Grafica 2. Participacion de los programas ofertados por modalidad

Fuente: Célculos propios a partir de Documento Sector Agroalimentario: “Oportunidades de
Inclusion productiva para poblaciones en pobreza y vulnerabilidad de Pasto”.2011.PNUD.

2.2. MARCO TEORICO

2.2.1 Antecedentes base conceptual y estado del arte. La historia de la
conformacion de las organizaciones en cuanto a sus factores de produccion
trabajo, tierra y capital han presentado una evolucion que se hace cada vez mas
evidente frente a las personas que hacen parte de las empresas, tanto de su
ambiente interno como externo. Ademas, de la fuerte dependencia de estos
factores a los cambios en el entorno que influyen directamente en los procesos de
direccionamiento, llevando a las empresas a desarrollar planes estratégicos
transformando las tendencias que permiten a las organizaciones sobrevivir a la
realizacién de planes que sean cada vez mas creativos con el fin de sobresalir
alcanzando el éxito.

Actualmente la importancia de cada uno de los factores de produccién ha variado
en el sentido de que si bien no dejan de ser fundamentales para las operaciones
de la organizacion, se han adicionado nuevos factores como lo son la tecnologia y
el talento humano, diferencidndose este ultimo de trabajo o mano de obra por el
concepto que se tenia del aporte del trabajador que antes constituia un elemento
mas de la produccion que contribuia en los resultados econémicos, mientras que
el talento humano es ahora el elemento fundamental de las empresas que aporta
no solo a la consecucion de objetivos econémicos sino también sociales.
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Asi pues, la gestion humana se ha convertido en un area fundamental de las
organizaciones para lograr los objetivos organizacionales y la construccion de
ventaja competitiva sostenida Beer citado por(Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010,
pag. 15). Esta evolucibn ha conllevado mayores exigencias hacia estas
dependencias y las ha obligado a modernizar sus estructuras, roles y practicas, a
fin de convertirse en generadoras de valor para sus compafiias. BostonConsulting
Group citado por (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010, pag. 15)

Una de las tendencias actuales que sobresale en la evoluciébn de la gestion
humana esta caracterizada por el analisis de la integracién de la Gestion Humana
dentro del proceso estratégico y por otro, el andlisis de la influencia del sistema de
recursos humanos aplicado sobre los resultados. ((Pefia & Hernandez, 2007). El
elemento comun de todas estas aproximaciones que analizan la integracion de la
Direccion de Recursos Humanos en el proceso de Direccion Estratégica estriba en
el reconocimiento de los recursos humanos como elemento fundamental, no sélo
en la implantacién de la estrategia, sino como variable clave de su formulacion.
Lengnick-Hall y Lengnick-Hall citado por (Pefia & Hernandez, 2007), subrayan la
necesidad de considerar los recursos humanos en la formulacion de la estrategia
empresarial. Para estos autores, la integracion entre la funcion de personal y la
Direccion General ha de ser plena y reciproca.

Asi, el impacto positivo de la aplicacion de sistemas de recursos humanos sera
mayor en aquellas organizaciones en las que se alcanzan altos niveles de
integracion entre la Direccion de Recursos Humanos y la Direccion General en el
proceso de formulacion de la estrategia. Esto garantiza la adecuacion de los
recursos humanos a la estrategia seleccionada, circunstancia necesaria en
entornos dinamicos, en los que se tienen que realizar constantes ajustes en las
mismas. Es importante sefalar que el cumplimiento de esta premisa, garantiza
asimismo la adecuacion de los recursos humanos también en la fase de
implantacién de la estrategia empresarial, como concluye (Pefla & Hernandez,
2007) en su investigacion denominada La integracion de la direccion de recursos
humanos en el proceso de formulacion de la estrategia como determinante de los
resultados.

En Colombia, el desarrollo de la gestion humana ha sido tema de estudio de
diferentes investigaciones, dentro de la que se destaca la realizada por
Calderén, Naranjo &Alvarez, (2010) quienes conforman el grupo de
investigacion Cultura Organizacional y Gestion Humana de la Universidad
Nacional de Colombia, sede Manizales, en su articulo denominado Gestion
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una
aproximacion hacia un sistema integral, que se realizo con el objeto de llevar a
cabo un estudio integral que muestre en qué estado se encuentran los
departamentos de recursos humanos, sus practicas y actividades estratégicas;
gué tanto ha evolucionado su direccidén; cdmo se relacionan con la gerencia y
con otras dependencias; cuales son los retos nuevos que enfrentan, y qué
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cambios perciben en relacion con la concepcion de gestion humana.
(Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010, pag. 15)

Dentro del estudio anteriormente mencionado se evidencia que la gestion humana
ha cambiado la manera tradicional de realizar los procesos generales de la gestion
humana, los cuales han cambiado su finalidad y su concepcion.

La seleccion es un proceso que se ha estado integrando con otros,
como formacion y desarrollo, evaluacién de desempefio y organizacion
del trabajo, de manera que no sélo se pretende encontrar la persona
adecuada para un cargo en el presente, sino que se busca un talento
potencial mas alla de una experticia técnica. En cuanto a la formacion
las empresas han entendido que se debe ir mas alla del entrenamiento
para el puesto de trabajo y se esta empleando como mecanismo de
potenciacion del individuo a futuro y como medio de retencion de
talentos; es una practica asociada con la evaluacién del desempefio y
los planes de carrera. (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010, pag. 23)

Ademas existe la percepcion dentro de las empresas de las tendencias actuales
de generar ventaja competitiva a través de la alineacion de la gestion humana con
la planeacion estratégica de la organizacién, sin embargo aun se percibe como un
reto para las empresas colombianas. (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010, pag.
27)

Del estudio realizado por Calderon, Naranjo &Alvarez, (2010) se puede concluir
qgue el disefio de implementacién de las funciones del area deben cumplir con la
condicion de &mbito, consistencia y coherencia. En relacion con el dmbito, un
modelo de alta efectividad demanda que gestion humana incluya entre sus
practicas, ademas de las llamadas funcionales de administracion de personal,
aquellas que apuntan al desarrollo de capacidades organizacionales requeridas
por la empresa para alcanzarla competitividad, a apoyar procesos criticos como la
calidad, la innovacién y el mejoramiento continuo. La consistencia se refiere a la
necesidad de tener no so6lo buenas practicas aisladas, sino contar con un sistema
de ellas complementarias entre si. La coherencia, por su parte, tiene que ver con
la manera en que las practicas encajan en todo el sistema corporativo.

En cuanto al desarrollo de la gestion humana en el departamento de Narifio, se
evidencian avances principalmente en las medianas y grandes empresas de la
ciudad de San Juan de Pasto, como lo demuestran los estudiantes Vicky Guelgua
y Reiver Montilla, en su trabajo de grado denominado caracteristicas e importancia
de la gestidon de talento humano en las medianas y grandes empresas de la ciudad
de Pasto afio 2013, en donde presentan una descripcion de las practicas
funcionales y las practicas emergentes en 34 empresas de la ciudad.
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El &rea ha sido cuestionada, por cuanto ha predominado en quienes la dirigen una
vision operativa, centrada en actividades instrumentales, que la ha convertido en
un centro de costos, antes que en un centro de inversion. Por lo tanto, para que se
convierta en fuente de valor agregado debe modificar su concepcion y su finalidad.
Adicionalmente, se encontré que la gestion humana es un proceso organizacional
qgue lleva poco tiempo de estarse implementando en las organizaciones es mas
como prerrequisito para una acreditacion de calidad que como una fuente
competitiva y estratégica de la organizacion (Guelgua, V., & Montilla R., 2013) p.
284

En cuanto a las practicas de talento humano, Guelgua, V. & Montilla, R. (2013) p.
281, encontraron que el aprovisionamiento de personal en su mayoria es llevado a
cabo por las empresas grandes, las cuales reclutan el personal haciendo uso de
una modalidad interna, externa, outsourcing; también son organizaciones que
tienen conformado un equipo de gestiébn humana para la seleccién de candidatos,
apoyados igualmente de diversas herramientas para que el proceso sea mas
eficiente, la forma en que contratan estas organizaciones al personal de esta area
la mayoria lo hace a término indefinido, seguido de una contratacion a término fijo.
Mientras que las organizaciones sin area de talento humano han incorporado solo
algunas herramientas de seleccion y la modalidad de contratacion predominante
del personal es a término fijo, en consecuencia es posible inferir que las
organizaciones con area de gestibn humana incorporan personal idéneo y que
cumple con el perfil del cargo, para el desarrollo eficiente de las funciones
laborales, baja rotacion de personal.

El proceso de formacion de las empresas estudiadas se enfoca en su mayoria a
capacitar el personal en conocimientos funcionales, y son pocas las que tienen un
aspecto de especializacion y formacion de los mismos con el fin de fomentar
ascensos, de ahi que estas empresas alinean esta practica con la evaluacion de
desempefio mas no con aspectos estratégicos de formacion del personal para la
organizacion. (Guelgua, V., & Montilla R., 2013) p. 281

La evaluacion de desempefio de acuerdo al presente estudio que en las
empresas con area de talento humano medianas y grandes de la ciudad
de pasto, evaluan el desempefio de sus colaboradores en gran parte
con base a formatos propios de cada empresa, siendo muy pocas las
gue emplean metodologias establecidas como 360° y por
competencias; en contraste las empresas que no tienen &rea evallan a
los colaboradores desde el punto de vista del rendimiento y
cumplimiento de metas, sin la implementacibn de metodologias
existentes para realizar este proceso.(Guelgua, V. & Montilla R., 2013)
p. 282
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2.2.2 Fundamentacioén teorica;:

2.2.2.1 Estrategia organizacional.Muchas han sido las definiciones gque se le han
dado al concepto de estrategia por destacados autores, entre ellas tenemos:- La
determinacion de las metas y objetivos basicos de una empresa a largo plazo, la
adopcion de los cursos de accion y la asignacién de los recursos necesarios para
alcanzar dichas metas. Chandler citado por (Cuesta, 2010, pag. 5).

La estrategia competitiva consiste en desarrollar una amplia formula de como la
empresa va a competir, cudles deben ser sus objetivos y que politicas seran
necesarias para alcanzar tales objetivos. Porter citado por (Cuesta, 2010, pag. 5)
El programa general para definir y alcanzar los objetivos de la organizacion; la
respuesta de la organizacion a su entorno en el transcurso del tiempo. Stoner.
Citado por (Cuesta, 2010, pag. 5).

Las estrategias son acciones potenciales que requieren decisiones de parte de la
gerencia y de recursos de la empresa. Ademas, las estrategias producen efectos
en las funciones y divisiones de la empresa, y que se tomen en cuenta tanto los
factores externos como los factores internos que enfrenta la empresa. (David,
2003).

2.2.2.2 Direccibn estratégica.La direccion estratégica puede ser entendida segun
Menguzzato&Renaud citado por (Cuesta, 2010, pag. 10)como una estructura
tedrica para la reflexion de las grandes opciones de la empresa, que se sustenta
en una nueva cultura y en una nueva actitud de los directivos, que escapa de la
improvisacion en busca de lo analitico y que integra el paso de lo estratégico a lo
operativo de forma sistematica y coherente.

La identificacion de la visién, mision, objetivos y estrategias existentes de una
empresa es el punto de partida légico de la direccion estratégica porque la
situacion actual de una empresa podria excluir cierta estrategias e incluso dictar
un curso particular de accion. (David, 2003)

La formulacién de la visiébn debe provocar en la organizacion el surgimiento de
determinado nivel de tensidon creativa que conduzca al cambio deseado. La
energia para el cambio proviene, en medida considerable, de la visiébn que
expresa lo que se desea alcanzar sobre la base del conocimiento de la realidad
actual.(Cuesta, 2010, pag. 11)

La misién de una organizacion expresa su razén de ser, y es lo que la distingue de

otras organizaciones de su tipo. Es la expresién general de sus aspiraciones en la
sociedad, establece las prioridades y direccion de los negocios, identificando los
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mercados que quiere servir, los productos que ofrecer y con cuales competencias
clave.(Cuesta, 2010, pag. 11)

Las politicas son los medios por los cuales se logran los objetivos. Las politicas
incluyen directrices, reglas y procedimientos establecidos con el propésito de
apoyar los esfuerzos para lograr los objetivos establecidos, son guias para la toma
de decisiones y aborda situaciones repetitivas o recurrentes. (David, 2003)

Las oportunidades y amenazas externas son términos que se incluye dentro de las
tendencias y sucesos econdmicos, sociales, culturales, demogréficos, politicos,
legales, gubernamentales, legales, tecnolégicos y competitivos que pudieran
beneficiar o perjudicar en forma significativa a una empresa en el futuro. Mientras
que las fortalezas y debilidades internas son las actividades que la empresa puede
controlar. (David, 2003)

2.2.2.3 Gestion del talento humano.La gestion del talento humano se puede
definir como el conjunto de practicas especificas de recursos humanos, tales como
reclutamiento, seleccion, evaluacién, formacion y desarrollo; politicas formales de
recursos humanos, que dirigen y restringen parcialmente el desarrollo de las
practicas especificas; y filosofia globales de recursos humanos, que definen los
valores que orientan las politicas y practicas de la organizacion. (Rodriguez, J,
2010)

2.2.2.4 Gestion estratégica de los recursos humanos.La gestion estratégica de
los recursos humanos puede definirse como todas aquellas actividades que
afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las
estrategias de la empresa o la orientaciéon dada a los procesos de gestion de los
recursos humanos y que afectan al comportamiento de los individuos a medio y
largo plazo, toando como referencia los factores internos como del contexto de la
organizacion. Schuler citado por (Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 31)

a. Evolucion e importancia de la gestion estratégica de los recursos
humanos: “Desde el punto de vista historico, las relaciones entre los
responsables de la estrategia y de los recursos humanos han variado
sustancialmente, pasando por cuatro etapas: la administrativa, de adaptacion,
interactiva y de integracién. Butler, Ferris &Napler citado por (Dollan, Valle,
Jackson, & Schuler, 2007, pag. 32). En la primera etapa, la administrativa, ambos
responsables caminan de forma independiente, desarrollando el area de recursos
humanos un rol tradicional caracter meramente administrativo. En la segunda
etapa, se inicia un proceso de comunicacion pero en una sola direccién. Son los
responsables de la formulacion estratégica los que definen a la direccion de
recursos humanos cuales son las orientaciones que tienen que darle a los distintos
procesos o practicas. El responsable de recursos humanos desarrolla e implanta
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aquello que le es sefialado, adoptando una posicion subalterna. Las ineficiencias
de este proceso, fruto de la adopcion de posturas reactivas, conducen a un
cambio en las relaciones entre ambos responsables, dando lugar a la etapa de
interaccion. La formulacion de la estrategia se realiza una vez que se tiene en
consideracion la informacion suministrada por el responsable de recursos
humanos adoptandose, por tanto, un enfoque que incorpora cierto grado de pro
actividad. La ultima posicion, la de plena integracion, es cuando el responsable de
recursos humanos se integra desde el principio en el proceso de decision y
formulacion de la estrategia, en tanto que forma parte del comité de direccion de la
empresa. Es en este ultimo estado cuando en sentido estricto se puede hablar de
una gestion estratégica de los recursos humanos y de una consideracion de este
como factor de competitividad”. (Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 32).

En Colombia, la direccion de recursos humanos en la actualidad es
consciente de la necesidad de contribuir a la efectividad organizativa, y
esto se logra mediante el liderazgo de iniciativas de cambio organizativo
y desarrollo de la estrategia del negocio, sin embargo las actividades
gue mayor tiempo le consumen a dicha direccion una connotacién mas
instrumental que estratégica: trabajo con otras areas de la organizacion,
desarrollo y administracion de programas de recursos humanos y
manejo de asuntos individuales de los empleados. Calderén, citado por
(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 411)

2.2.2.5 Elementos de la gestion estratégica de los recursos humanos. “El
proceso a seguir en la gestién estratégica de los recursos humanos no difiere del
que se utiliza en la direccion estratégica general de una organizacion, pudiendo
distinguirse dos claras etapas, la que conduce a la formulacién de la estrategia y la
gue incorpora la implantacion de la misma. La primera etapa parte de la definicion
de la mision de la organizacion, el desarrollo de la mision se realiza a través de su
concrecion en la consecucion de unos objetivos estratégicos, para cuyo
planteamiento es necesario previamente realizar un diagnostico externo, a fin de
identificar que amenazas y oportunidades existen en relacion a los recursos
humanos, y un andlisis interno, con el objeto de identificar las fuerzas y
debilidades vinculadas a los recursos humanos. Solo después de este diagnostico
es cuando la organizacion estara en condiciones de establecer los objetivos. Tras
la formulacion de los obijetivos, la organizacion debe seleccionar que estrategia
seguird”. (Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 33).

Una vez cubierta la primera etapa del andlisis estratégico, es cuando
surge el planteamiento de cémo aplicar la estrategia seleccionada,
elaborando para ellos los distintos planes de accion. Con ella se inicia el
enfoque mas operacional de la gestion de los recursos humanos. El
proceso termina mediante el control del grado en que los resultados de
las actividades emprendidas nos han conducido a la consecucion de los
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objetivos previamente establecidos.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler,
2007, pag. 33)

a. Andlisis externo: El andlisis externo que deben realizar las organizaciones de
cara al planteamiento de sus objetivos y estrategias engloba tanto el macro
entorno como el micro entorno, variables que son incluidas dentro de la matriz
poam. (Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 34)

b. Matriz Poam: El perfil de oportunidades y amenazas del medio (POAM) es la
metodologia que permite identificar y valorar las amenazas y oportunidades
potenciales de una empresa. Dependiendo de su impacto e importancia. Un grupo
estratégico puede determinar si un factor que esta en el entorno constituye una
amenaza o una oportunidad para la firma. El perfil de amenazas y oportunidades
se representa graficamente mediante la calificacion de la amenaza oportunidad
con relacion a su grado (A. M. B.) para luego ser valorada con respecto a su
impacto en la escala de Alto —Medio -Bajo.(Serna) Ver anexo No. 1

c. Matriz Mefe: La matriz de evaluacion de los factores externos permite a los
estrategas resumir y evaluar informacién econdmica, social, cultural, demogréfica,
ambiental, politica, gubernamental, juridica, tecnoldgica y competitiva.(Hernandez,
2010) Ver anexo No. 2

d. Analisis interno: EIl diagnostico interno incluye informacion de aquellas
variables organizativas que conforman el contexto de la gestion de los recursos
humanos y de los propios procesos y practicas que desarrollan en su area.

Matriz Pci: El perfil de capacidad institucional (PCIl) es un medio para evaluar las
fortalezas y debilidades de la compafiia en relacidbn con las oportunidades y
amenazas que le presenta el medio externo. Es una manera de hacer el
diagnostico estratégico de una empresa involucrando en él todos los factores que
afectan su operacion corporativa.

El PCI examina cinco categorias a saber: la capacidad directiva, la capacidad
competitiva, la capacidad financiera, la capacidad tecnolégica y la capacidad del
talento humano

El perfil de fortalezas y debilidades se representa graficamente mediante la
calificacion de la Fortaleza o Debilidad con relacion a su grado (A. M. B.) para
luego ser valorada con respecto a su impacto en la escala de Alto —Medio -Bajo.

Una vez determinado el diagrama, es posible examinar las fortalezas y debilidades
relativas de la entidad en cada una de las cinco categorias generales, y determinar
los "vacios" que requieren correccién o consolidacion como fortaleza o debilidad.
Dada su importancia, el perfil de capacidad constituye una pieza fundamental en la
definicion de la posicion relativa de la firma y del curso de accibn mas
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conveniente. EI PCl es un medio para examinar la posicién estratégica de una
compafiia en un momento dado y para establecer las areas que necesitan
atencion.(Serna)
Ver anexo No. 3

Matriz mefi: Resume y evalia las debilidades y fortalezas importantes de
gerencia, mercadeo, finanzas, produccién, investigacion y desarrollo. Esta
herramienta suministra una base para analizar las relaciones internas entre las
areas funcionales de la empresa, y las examina con mayor profundidad pues
forma parte esencial de marco analitico de la formulacién de estrategias.(Castafo)
Ver anexo No. 4

Matriz DOFA: La matriz DOFA es un instrumento metodolégico que sirve para
identificar acciones viables mediante el cruce de variables, en el supuesto de que
las acciones estratégicas deben ser ante todo acciones posibles y que la
factibilidad se debe encontrar en la realidad misma del sistema. En otras palabras,
por ejemplo la posibilidad de superar una debilidad que impide el logro del
proposito, solo se la dara la existencia de fortalezas y oportunidades que lo
permitan. El instrumento también permite la identificacibn de acciones que
potencien entre si a los factores positivos. Asi tenemos los siguientes tipos de
estrategias al cruzar el factor interno con el factor externo:

- Estrategias FO o estrategias de crecimiento son las resultantes de aprovechar
las mejores posibilidades que da el entorno y las ventajas propias, para
construir una posicion que permita la expansion del sistema 0 su
fortalecimiento para el logro de los propdsitos que emprende.

- Estrategias DO son un tipo de estrategias de supervivencia en las que se
busca superar las debilidades internas, haciendo uso de las oportunidades que
ofrece el entorno.

- Estrategias FA son también de supervivencia y se refiere a las estrategias que
buscan evadir las amenazas del entorno, aprovechando las fortalezas del
sistema.

- Las estrategias DA permiten ver alternativas estratégicas que sugieren
renunciar al logro dada una situacibn amenazante y débil dificilmente
superable, que expone al sistema al fracaso.

El cruce del factor interno por el factor externo supone que el sistema esta en
equilibrio interno; esto es, que las debilidades que tiene no han podido ser
superadas por si mismo. Sin embargo esta no es una situacion frecuente; el
sistema puede tener aun debilidades que por una u otra razén no se han
superado, pudiendo hacerlo con sus propias posibilidades. Esto sugiere encontrar
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estrategias del tipo FD, es decir la superacién de debilidades utilizando las propias
fortalezas.(Parra) Ver anexo No. 5

2.2.2.6 Modelos y enfoques sobre la gestibn humana estratégica de los
recursos humanos.Algunos autores han analizado la influencia conjunta de la
estrategia y la estructura sobre la gestion de los recursos humanos, representado
en los siguientes modelos los cuales se presentan a continuacion:

a. Teoria de recursos y capacidades: La teoria de recursos y capacidades ha
supuesto un cambio importante en la forma de abordar el andlisis de la
competitividad de las organizaciones. Esta teoria resalta el papel de los recursos
internos, y sobre todo los recursos intangibles. Establece los requisitos que un
recurso debe cumplir para ser considerado como fuente de ventaja competitiva
sostenible. Los recursos humanos adquieren esta condicién, ya que cumplen con
los siguientes requerimientos: valor, escases, inimitabilidad, insustituibilidad, en la
medida en la que los recursos humanos cumplen los anteriores requisitos generan
ventaja competitiva a las empresas que los poseen. (Dollan, Valle, Jackson, &
Schuler, 2007, pags. 40-41).

Valiosos: los recursos seran valiosos cuando sirvan para responder a las
amenazas del entorno y para aprovechar sus oportunidades. Los recursos no
pueden ser evaluados aisladamente, sino que su valor es determinado por la
interrelacion con las fuerzas externas del mercado. La definicion de valor del
recurso o capacidad estd en relacion con su posibilidad para explotar una
oportunidad o mitigar una amenaza en el mercado. Si se hace una de esas dos
cosas, puede ser considerado como una fortaleza de la empresa; en caso
contrario, es una debilidad. Cuando éstas son explotadas de manera adecuada
conducen generalmente a un aumento en los ingresos o una disminucion en los
costos 0 ambos.

Raros o escasos: los recursos deben ser raros, escasos, Unicos o limitados a unos
pocos, entre un conjunto de competidores actuales y potenciales, ya que si ellos
son poseidos por un gran numero de competidores no sirven para la obtencion de
ventajas competitivas sostenibles. La rareza se dara también en relacion con su
duracion en el tiempo, porque si otros competidores en el tiempo pueden llegar a
adquirir o desarrollar la misma capacidad, ésta perderia su atributo de escasez y
por ende su posibilidad de ser fuente de ventaja competitiva.

Inimitables o dificilmente imitables: los recursos son inimitables cuando la
posibilidad que tienen los competidores de analizarlos y duplicarlos, hace que su
obtencién o adquisicion sea costosa o tome demasiado tiempo su replicacion. Por
el contrario, si el costo es bajo en la obtencion del recurso escaso y valioso, las
empresas competidoras pueden imitarle y lograr la paridad competitiva. Para que
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la ventaja competitiva sea duradera, los recursos en que se apoya deben ser
dificiles de imitar por parte de los competidores.

Organizacion o sinérgicos: relativo al hecho de que la empresa posea
determinados aspectos organizativos, como la estructura organizativa, los
procesos Y sistemas, asi como la propia cultura empresarial, para explotar todo el
potencial competitivo de sus recursos y capacidades. Por lo tanto, los recursos y
capacidades han de ser explotados de manera eficiente por la empresa.

Estas caracteristicas son recogidas en el modelo conocido como VRIO, que de
acuerdo con su fundamento si un recurso es valioso, raro y de imitacién costosa,
entonces la correcta explotacion por parte de la organizacion de este activo
genera una ventaja competitiva sostenible y beneficios econémicos por encima de
lo normal. (Moncada Alvaro, Oviedo Martha, 2013).

Sin embargo, esta teoria establece que no basta que los recursos cumplan
con estas caracteristicas para lograr la competitividadde las empresas, si no
se cuenta con las capacidades organizativas para sugestion. Desde esta
perspectiva, las areas de recursos humanos respaldan el potenciar los
recursos Armstrong citado por (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010) esto es,
llevar acabo practicas como la métrica de recursos humanos, el desarrollo del
papel estratégico del area, la conformacion de centros de servicios
compartidos, la gestibn de procesos de tercerizacion y el apoyo a las
reestructuraciones empresariales. (Calderon, Alvarez, & Naranjo, 2010, pég.
19)

2.2.2.7 Practicas estratégicas de la gestion humana.La implantacién de las
estrategias organizativas, supone elegir determinadas practicas de recursos
humanos que den soporte y permitan su desarrollo. Las cuales se exponen en la
siguiente tabla.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

a. Opciones de practicas de recursos humanos que pueden adecuarse a las
estrategias competitivas:

Planificacién estratégica de los recursos humanos: Las opciones de
planificaciébn abarcan un amplio espectro de alternativas. Las organizaciones que
conciben el proceso de planificacion y prevision a corto plazo, y como algo no
sistematico, tendran probablemente una actitud estratégica distinta de aquellas
con un planteamiento mas continuado y a largo plazo. Tradicionalmente, la
planificacion ha sido llevada a cabo de forma reactiva; esto es: las necesidades
del negocio determinaban las necesidades de personal y la funcion del
Departamento de Recursos Humanos se limitaba a tratar de evitar que el factor
humano entorpeciera o frenara la fase de implantacién. No obstante, el incremento
de la incertidumbre y los relevantes cambios que ha presidido el mundo de los
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negocios en los dltimos afios han estimulado a algunas organizaciones a integrar
la planificacién de recursos humanos en el proceso de planificacion estratégica
del negocio. La evolucién de un modelo subsidiario a otro de integracion plena,
presidida por relaciones reciprocas e interdependientes en la gestion estratégica
de recursos humanos. Aunque son pocas las organizaciones que han llegado a
este grado de implicacion, son muchas las ventajas que de este pueden
surgir.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pags. 43-45).

Reclutamiento: “Son todas las herramientas que se utilizan para atraer y hacer
qgue las personas que tienen habilidades, aptitudes y aspiraciones para trabajar
busquen el empleo méas apropiado a las capacidades que tienen, e igualmente la
empresa que lo necesite lo pueda contratar. El reclutamiento es el punto inicial y
clave para el buen funcionamiento de cualquier actividad de la empresa.(Duque)
Direccion estratégica y de recursos humanos: Los programas de reclutamiento
se desarrollan en torno a tres componentes: las estrategias de las empresas, la
planificacién de recursos humanos y la de puestos de trabajo. La estrategia de la
organizaciéon no solo marca los objetivos de la organizacion, los productos y
mercados en los que se quiere competir, las tasas de crecimiento esperadas, etc.,
sino también algo tan importante como cuales son las capacidades, competencias
y habilidades que necesita desarrollar o adquirir para hacer posible dicha
estrategia. Por tanto, constituye el pilar basico para saber cuantas personas
necesitaremos (planificacion), qué tipo de puestos y qué tipo de personas; es
decir, los conocimientos, habilidades y aptitudes que debe tener el candidato a
esos puestos”.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 110)

Seleccidn: La seleccion de personal es un proceso que integra la vinculacion,
mantenimiento, remuneracion y bienestar social del factor humano. Todo esto en
basqueda de la calidad humana en el trabajo. La seleccion de personal en la
administracion esta basicamente dirigida a la consecucion del talento humano. El
proceso de seleccién consiste en una serie de pasos enfocados a elegir que
aspirante se encuentra mas apto para ser contratado.

La seleccion del personal se encarga de encontrar trabajadores idoneos con
quienes se pretende trabajar en la empresa y satisfacer las necesidades de
personal, ya que junto con la maquinaria, el dinero, las instalaciones y los
sistemas, procedimientos, graficas, etc. se le da a la organizacion su talento, su
trabajo, creatividad y esfuerzo, le da las herramientas necesarias para Su
formacion y de esta forma encamina a la realizacion de los objetivos de la
organizacién.(Duque)

Tendencias en la seleccion: Las organizaciones tienen necesidad de predecir
hasta qué punto se quedarén los candidatos que contraten. Retener a las mejores
personas es fundamental para todas las organizaciones. En algunos casos, las
organizaciones no pueden retener a los buenos empleados porque su sistema de
seleccién no incorpora cuestiones como el exceso de titulacion requerida para un
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“puesto de trabajo. Si la organizacién no da oportunidades de desarrollo en la
carrera profesional mas alla del puesto de entrada, este candidato buscara otro
empleo. La contratacion de candidatos con exceso de titulacion para el puesto
puede ir en detrimento de la organizacion tanto como la contratacion de
candidatos insuficientemente preparados.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007,
pag. 158)

Capacitacion: Son todas las actividades realizadas para guiar, orientar e integrar
a los empleados en el ambiente de trabajo. Implica iniciar de una manera
apropiada al empleado en su trabajo y para ello recibe capacitacion por parte del
duefio de la empresa o de algun antiguo empleado.

En este proceso se orienta e informa al nuevo trabajador sobre cémo cumplir con
las exigencias de su nuevo puesto. No solo es Util para orientar e informar al
empleado de nuevo ingreso, sino también a el que va a ocupar otro puesto dentro
de la misma empresa.

Formacion y perfeccionamiento estratégico de los recursos humanos: “En
general, las empresas que invierten en formacion y perfeccionamiento estan
convencidas de que ello afecta a los resultados a largo plazo, a pesar de que los
resultados a largo plazo, a pesar de que los resultados a corto plazo no siempre
sean evidentes. Una de las ventajas que puede obtenerse al vincular el plan
estratégico de la empresa a la formacion y perfeccionamiento de los recursos
humanos es la reduccién de costes. Otra ventaja es que los empleados son
conscientes de como sera su futuro dentro de la empresa, lo que dara origen a un
compromiso con esta. En los momentos actuales es evidente que para tener éxito
en su actividad debe tener personal bien formado, que sea capaz de reaccionar
ante cualquier situacion”.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 47)

Evaluacion de desempefio: Es el proceso o actividad clave consistente en un
procedimiento que pretende valorar, de la forma mas sisteméatica y objetiva
posible, el rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacion.
(Cuesta, 2010, pag. 341)

Elementos estratégicos en la evaluacion del rendimiento: “La evaluacion del
rendimiento ha ido aumentando su importancia como practica de recursos
humanos debido al incremento de las exigencias de innovacion, de la competencia
y por las repercusiones de la tecnologia en la naturaleza de los puestos de trabajo.
Asi pues, existen muchas razones para enfocar esta actividad desde una
perspectiva estratégica. La evaluacion del rendimiento es un elemento clave a la
hora de implantar o mantener con éxito la estrategia empresarial, ya que
determina a orientacion de los comportamientos y resultados buscados”.(Dollan,
Valle, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 45)
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Indicadores de Gestion: Los indicadores de gestibn se entienden como la
expresion cuantitativa del comportamiento o el desempefio de toda una
organizacion o una de sus partes, cuya magnitud al ser comparada con algun nivel
de referencia, puede estar sefialando una desviacién sobre la cual se tomaran
acciones correctivas o preventivas segun el caso.

El desempefio de una empresa debe medirse en términos de resultados, los
resultados se expresan en indices de gestidn, a su vez los indices de gestion son
una unidad de medida gerencial que permite evaluar el desempefio de una
organizacién frente a sus metas, objetivos y responsabilidades con los grupos de
referencia. En otras palabras es la relacién entre las metas u objetivos y los
resultados.

“Los indices de gestidon son una unidad de medida gerencial que permite evaluar
el desempefio de una organizacibn frente a sus metas, objetivos Yy
responsabilidades con los grupos de referencia; es decir, la relacion entre las
metas, objetivos y los resultados”18

Los indicadores permiten tener un control adecuado sobre la situacion dada, de
ahi su importancia al hacer posible el predecir y actuar con base en las tendencias
positivas 0 negativas observadas en su desempefio global. El paquete de los
indicadores puede variar su tamafio, de acuerdo al tipo de negocio, sus
necesidades especificas y los proyectos que trabaja.

El desempefio de una empresa se mide de acuerdo a sus resultados y estos a su
vez se miden a través de los indices de gestion ya expresados
anteriormente.(Burgos)

2.3 MARCO LEGAL

Partiendo de la base que es la constitucion politica de 1991 en su articulo 25 se
plantea: “. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas
sus modalidades, de la especial proteccién del Estado. Toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.”

De acuerdo a lo anterior se fundamenta en: La Declaracion Universal de
Derechos Humanos (1948), establecio:

“Articulo 23. [1]. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de
su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la
proteccién contra el desempleo.

[2]. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario
por trabajo igual.
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[3]. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme
a la dignidad humana y que serd completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social....”

Amparados en la premisa anterior las leyes y normas que regulan la relaciéon
contractual en la Republica de Colombia son las siguientes

e Codigo Sustantivo del Trabajo’. Es un conjunto de normas y procedimientos
legales que reglamentan las relaciones individuales que surgen entre el trabajador
y el empleador, buscando un equilibrio entre las dos partes. Establece las formas
de contratacién, el concepto de salario y sus modalidades, los derechos y deberes
de los trabajadores y de los empleadores, las prestaciones sociales, la libertad de
asociacion, entre otros.

El Cbédigo Sustantivo del Trabajo es el documento de mayor influencia en el
comportamiento del Talento Humano de la organizacion, lo constituye la aplicacion
de los aspectos legales, sobre los cuales debe fundamentarse la politica de
Administracion de Personal que se maneja en las empresas.

La finalidad primordial de este codigo es el de lograr la justicia en las relaciones
que surgen entre empleados y empleadores, dentro de un espiritu de
coordinacién econdémica y equilibrio social. Este rige las relaciones de derecho
individual del trabajo de caracter particular y los de derecho colectivo de trabajo
oficiales y particulares. Por tanto el trabajador goza de la proteccion por parte del
Estado para garantizar la eficacia de sus derechos, a fin de procurar a la parte
mas débil la igualdad sustantiva y real ocasionada por el desnivel en la
contratacion laboral, de aqui nace la importancia de este documento.

Este documento se considera como la figura de responsabilidad solidaria entre el
beneficiario de una labor y el contratista independiente respecto al pago de las
obligaciones de caracter salarial, prestacional e indemnizaciones derivadas de la
relacion laboral entre el trabajador y el contratista. La aplicacion practica de esta
figura ha generado que tanto la doctrina como la jurisprudencia nacional expongan
sus interpretaciones respecto de sus supuestos y limites, ya que al interactuar
diferentes intereses y derechos se generan discusiones de tipo juridico y
econoémico.

e Ley 100 de 23 de Diciembre de 1993.%crea el Sistema General de Seguridad
Social en Salud que cambia y reorganiza la prestacion de los servicios de salud

'CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Cédigo Sustantivo del Trabajo. Ministerio de la
Eroteccién social. 1950.

CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 100. Ministerio de la proteccion social.
1993.
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del pais e integra la salud publica, el sistema de seguridad social y la provision de
servicios privados. Es un sistema universal de aseguramiento que se establece
mediante la competencia regulada, mecanismo que promueve la eficacia y la
calidad, en la provision de los servicios.

La Ley 100 plantea los siguientes principios como sus fundamentos centrales:
equidad, obligatoriedad, proteccion integral, libre escogencia, autonomia de las
instituciones, descentralizacion administrativa, participacion social, concertacion y
calidad.

En este orden de ideas, se menciona Sistema General de Pensiones, el cual tiene
por objeto garantizar a la poblacion, el amparo contra las contingencias derivadas
de la vejez, la invalidez y la muerte, mediante el reconocimiento de las pensiones
y prestaciones que se determinan en la presente ley, asi como propender por la
ampliacion progresiva de cobertura a los segmentos de poblacion no cubiertos con
un sistema de pensiones El Sistema General de Pensiones, con las excepciones
previstas en el articulo 279 de la presente ley, se aplicara a todos los habitantes
del territorio nacional.

Otro tema importante a destacar es el Sistema General de Seguridad Social, en
donde las clases de afiliados que se destacan son:

a. Régimen contributivo: régimen o sistema que se encarga del aseguramiento y
atencion de las necesidades de salud de las personas y su grupo familiar
incorporadas al sistema como cotizantes (pago de UPC - Unidad de pago por
capitacion-): con vinculo laboral, los trabajadores independientes y los
pensionados. Estas personas deben estar afiliadas a una Empresa Promotora de
Salud, EPS. Este régimen tiene establecido un plan de beneficios y derechos para
los afiliados denominado Plan Obligatorio de Salud POS-S.

b. Subsidiado: régimen o sistema que se encarga del aseguramiento y atencion de
las necesidades de salud de la poblacion (afiliado y grupo familiar) pobre y
vulnerable sin capacidad de pago y sin vinculo laboral, de los estratos 1 y 2 del
SISBEN (sistema de clasificacion de beneficiarios). Estas personas se afilian
mediante el pago de una Unidad de Pago por Capitacion subsidiada (UPC) con
recursos del FOSYGA (Fondo de Solidaridad y Garantia) o recursos fiscales.
Beneficiandose de la misma forma con el Plan Obligatorio de Salud POS.

c. Vinculados al sistema: personas no cubiertas por los regimenes anteriores y
que por su incapacidad de pago tienen derecho a los servicios de atencién en
salud que prestan las instituciones publicas y privadas que tengan contrato con el
Estado.

Luego se menciona el Sistema General de Riesgos Profesionales, relacionado con
los accidentes de Trabajo y la enfermedad Profesional.
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Las pensiones de invalidez originadas en accidente de trabajo o enfermedad
profesional continuaran rigiéndose por las disposiciones vigentes, salvo lo
dispuesto en relacion con el sistema de calificacion del estado de invalidez y las
pensiones de invalidez integradas a que se refieren los siguientes articulos:

e Devolucion de Saldos por Muerte Causada por Accidente de Trabajo o
Enfermedad Profesional.

e Los servicios de salud derivados de accidente de trabajo o enfermedad
profesional, seran prestados por las Entidades Promotoras de Salud.

e Calificacion del Estado de Invalidez, derivado de accidente de trabajo o
enfermedad profesional se sujetard a lo dispuesto en esta ley para la
calificacion de la invalidez por riesgo comun.

e Ley 50 de Diciembre 28 de 1990.° Hace parte del derecho laboral colombiano.
Nace con el objetivo de introducir reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se
dictan otras disposiciones alrededor de las relaciones laborales y la seguridad
social en Colombia.

Esta ley tiene como propdésito liberar las rigideces de las relaciones laborales con
el fin de mejorar las condiciones de las empresas Colombianas en el modelo
econdmico de globalizacién, con el fin de brindar una mayor flexibilidad dentro del
sector empresarial, promoviendo sistemas abiertos que le permitan una mayor
adaptabilidad al modelo econdémico actual. En dicha ley se introducen reformas al
codigo sustantivo del trabajo como definicion de la empresa; implementacion de
formas de contratacion tales como la contratacion a términos fijo, el empleo
temporal y diversas modalidades de subcontratacion; pagos de salarios, salarios
integral, descuentos permitidos y el salario en sus diversas modalidades por
unidad de tiempo y obra; cambio en el régimen de cesantias; la proteccién de la
maternidad y paternidad.

Adicionalmente establece modalidades de derecho y deberes de los trabajadores
y de los empleadores como también el derecho de asociacion y libertad sindical.
Esta ley rige la creacion y conformacion de empresas de servicios temporales, sus
normas y procedimientos legales que la reglamentan.

e Ley 789 de Diciembre 27 de 2002.* Esta reforma laboral abarca temas como:
La Actualizacion de la Relacion Laboral, las Cajas de Compensaciéon Familiar, el
Contrato de Aprendizaje, La Proteccién de Aportes a la Seguridad Social, La
Promocién del Empleo y el Subsidio al Desempleo y por dltimo el Subsidio
Familiar.

*CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 50. Ministerio de trabajo y seguridad
social.1990.

“CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 789. Ministro de trabajo y seguridad social.
2002.
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A manera de resumen, puede afirmarse que las dos primeras partes de la Ley 789
crearon programas asistenciales de cobertura limitada y caracter temporal. La
tercera parte flexibilizé las relaciones laborales para un contrato particular, y creo
un impuesto a la némina para las empresas cuya demanda por aprendices este
por debajo de los niveles exigidos; impuesto que viene a sumarse a los varios ya
existentes. La Ultima parte disminuyo los costos laborales para las empresas con
operacion nocturna o dominical e hizo menos oneroso el despido de trabajadores
antiguos.

e Ley 905 del 2004.° Por medio de la cual se modifica la Ley 590 de 2000 sobre
promocién del desarrollo de la micro, pequefia y mediana empresa colombiana,
teniendo como objetivo principal estimular la promocién y formacion de mercados
altamente competitivos mediante el fomento y creacion de nuevas empresas.

Adicionalmente se definen de forma concreta cada una de las caracteristicas
como el niumero de trabajadores y activos que debe poseer cada empresa para
ser catalogadas como micro, pequefia, mediana y grande empresa.

De igual manera menciona un marco institucional, acceso a mercados de bienes y
servicios, desarrollo tecnologico y talento humano (Fomipyme), acceso a
mercados financieros, lineas de crédito y demds requisitos para la creacion de
empresa.

e Documento CONPES 3484. Politica nacional para la transformacion productiva
yla promeocién de las micro, pequefias y medianas empresas: un esfuerzo publico-
privado.

De acuerdo con el documento CONPES 3484 de 2007 “Las Microempresas y las
Pymes son actores estratégicos en el crecimiento de la economia, la
transformacion del aparato productivo nacional, y el mejoramiento de la posicidon
competitiva del pais. Ademds, estos segmentos empresariales contribuyen a
reducir la pobreza y la inequidad, al ser alternativas de generacion de empleo,
ingresos y activos para un gran numero de personas’.

Por su importancia, se propuso la implementacion de una politica de apoyo
especifica para la transformacion productiva y la mejora sostenible de la
productividad y competitividad de las Microempresas y de las Pymes, orientadas al
fortalecimiento de las mismas, con el fin de que se constituyan en una fuente
creciente de generacion de ingresos y empleo de calidad, y que logren insertarse y
posicionarse en los mercados nacionales e internacionales.

®CONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Ley 905. Ministerio de hacienda y crédito
Ublico. 2004.

ECONGRESO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA. Documento CONPES 3484. Ministerio de

comercio industria y turismo. 2007.
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Ley 776 17 de diciembre de 2002’. Por la cual se dictan normas sobre la
organizaciéon, administracion y prestaciones del Sistema General de Riesgos
Profesionales.

2.4 MARCO CONCEPTUAL

Gestion: La gestion, entendida en términos contemporaneos, es el procedimiento
de adecuacion de recursos de cualquier indole aquellos fines para los cuales han
sido recabados los recursos.(14Ma)

Talento Humano: Hace referencia al personal que labora en la organizacion,
aunque en el presente trabajo se puede mencionar con otros conceptos como
recursos humanos.

Gestion estratégica: La gestion estratégica es la encargada de conducir a la
empresa a un futuro deseado, lo que implica que la misma debe influir
directamente en el cumplimiento de los objetivos establecidos, y esta direccidon
que tomara la gestién estratégica debe contar con toda la informacién necesaria
para que las decisiones correspondientes puedan ser tomadas precisamente con
respecto a la actitud y postura que la que la gestion estratégica asumira ante
cualquier situacion.(Gestion y administracion)

Eficiencia: Se refiere a la mejor utilizacion posible de los recursos respecto a la
consecucion de los objetivos propuestos, mediante el uso de los mismos.

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar los resultados propuestos con las acciones
asignadas.

Productividad: Mide la eficiencia de produccién por factor utilizado, que es por
unidad de trabajo o capital utilizado”, siendo su objetivo el de “establecer la mezcla
idonea de maquinaria, de trabajadores y de otros recursos para maximizar la
produccion total de productos y servicios.(Gonzalo, 2013)

Gestion humana: La actividad estratégica de apoyo y soporte a la direccion,
compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y actividades, con el
objetivo de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar el personal requerido
para generar y potencializar, al management, la cultura organizacional y el capital
social, donde se equilibran los diferentes intereses que convergen en la
organizacién para lograr los objetivos de manera efectiva. Garcia, Sanchez y
Zapata citado por (Garcia & Duque, 2012)

"LEY 776 DE 2002, Diario Oficial No. 45.037, de 17 de diciembre de 2002, internet:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley/2002/ley_0776_2002.html
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Gestion estratégica del talento humano: Conjunto de decisiones y acciones
directivas en el ambito organizacional que influyan en las personas, buscando el
mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y control de las
estrategias  organizacionales, considerando las interacciones con el
entorno.(Cuesta, 2010, pag. 3)

Préacticas de gestion humana: Se pueden clasificar en dos grandes grupos: las
funcionales (propias de la administracion de personal) y las emergentes
(consecuencia del nuevo rol que esta asumiendo la direccion de los recursos
humanos en las organizaciones. Las primeras son las tradicionales, algunas de las
cuales provienen desde los inicios del taylorismo y las realizan ain la mayoria de
las areas de gestion humana en el pais.(Calderon o. , 2011)

Cargo: Un cargo constituye una unidad de la organizacion y consiste en un
conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los demas cargos. La posicién
del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la subordinacion, los
subordinados y el departamento o division donde esta situado. Chiavenato citado
por (Ballivian & Gonzales, 2006)

Indicador: Se definen como una relacion entre variables que permite "observar la
situacion y las tendencias de cambio generadas en la entidad, en relacion con el
logro de los objetivos y metas previstas. (Ortega & Ortiz, 2011)

Calidad: Una filosofia empresarial coherente orientada a satisfacer, mejor que los
competidores, de manera permanente y plena, las necesidades y expectativas
cambiantes de los clientes, mejorando continuamente todo en la organizacién, con
la participacion activa de todos para el beneficio de la empresa y el desarrollo
humano de sus integrantes, con impacto en el aumento del nivel de calidad de
vida de la comunidad.(Duque)

Mejoramiento continldo: Es el mejoramiento gradual sin fin en bienes, servicios o
procesos, mediante mejoras pequefias y progresivas en el sistema y una
secuencia de establecer y alcanzar estandares cada vez mas altos.(Duque)

Ventaja competitiva: Una empresa alcanza ventaja competitiva cuanto obtiene
rendimientos superiores, es decir cuando la rentabilidad de una empresa excede
el costo de oportunidad de los recursos empleados para la provision de su bien o
servicio. Porter citado por (Noboa, 2006)

60



3. PROCESO METODOLOGICO

3.1 TIPO INVESTIGACION

La investigacion que se llevara a cabo tendra como fin destacar la importancia de
una adecuada gestién del talento humano en la empresa Proinsalud por lo cual se
cataloga de tipo descriptiva, debido a que se parte de una realidad que se
describe a traves de la observacion, mediante la utilizacion de herramientas como
la encuesta y la entrevista, para identificar la situacion actual de la empresa en
relacion con la Gestion del Talento Humano.

3.1.1 Paradigma.La investigacion que se llevara a cabo tiene un enfoque
cuantitativo puesto que sus objetivos se alcanzan con el apoyo de datos
numericos y de la encuesta como instrumento para recolectar la informacién con el
fin de conocer la situacién real y partiendo de ello hacer un modelo que mejore la
gestion humana en Proinsalud.

3.1.2 Enfoque.Empirico analitico; ya que se realizara un diagnéstico que permitira
desarrollar un modelo de direccionamiento estratégico partiendo de la situacion
actual de la empresa Proinsalud en cuestion de la Gestion del Talento Humano,
para con ello mejorar las técnicas del talento humano con una orientacion hacia la
generacion de la ventaja competitiva.

3.1.3 Método.El método utilizado en esta investigacion es Deductivo; debido a que
se recoge informacion sobre la situacion actual de las técnicas de gestion humana
llevadas a cabo en Proinsalud, mediante la utilizacion de la encuesta y la
entrevista, es decir se parte de lo general a lo particular, para posteriormente
hacer un respectivo andlisis con base a las teorias existentes en lo relacionado
con la Gestion del Talento Humano.
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3.2 FUENTES DE RECOLECCION DE INFORMACION

3.2.1 Fuentes primarias.La presente investigacion tendra como fuentes primarias
la entrevista Ver anexo No.6 directamente con el encargado del area de Recursos
Humanos, ademas de una encuesta Ver anexo No. 7 relacionada con la gestiéon
humana que se aplicara a las personas que trabajan en la empresa Proinsalud

3.2.2 Fuentes secundarias.Libros relacionados con gerencia estratégica, gestion
humana, articulos, tesis, revistas especializadas, relacionadas con el tema,
especialmente que evidencien la relacion entre la gestion humana y la gestion
estratégica de las organizaciones.

3.2.3 Fuentes terciarias.Para complementar la informacion relacionada con el
desarrollo de los objetivos propuestos de esta investigacion se apoyara en sitios
web, libros electrénicos y articulos relacionados con el tema.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacidon.La poblacion a la que va dirigida la encuesta esta conformada por
las personas que laboran en la empresa Proinsalud de la ciudad de Pasto, el cual
esta clasificado segun el numero de colaboradores en cada una de las siguientes
areas:
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Cuadro 8. Poblacién

AREA No. AREA No.
Admisiones 7| Caja 1
Almacén 3| Laboratorio 16
Apoyo terapéutico 4 [ Mantenimiento 8
Asesoria juridica 1| Recursos humanos 5
Atencién al usuario 1| Odontologia 13
Auditoria interna 2 | Pagaduria 2
Cartera 2 | Promocion y prevencion 9
Citas 6 | Quiréfano 27
Consulta Externa 20 | Registro y control 2
Contabilidad 2 | Salud ocupacional 10
Costo 1| Farmacia 17

Sistema de gestibn de

Cuentas médicas 2 | calidad 2
Estadistica 2 | Sistemas 7
Externo 2 | Subgerencia Administrativa 2
Facturacion 16 | Subgerencia de salud 2
Ambiental 1| Supernumerario 2
Historias clinicas 5 |Ucia adultos 32
Hospitalizacion 37 | Neonatos 28
Urgencias 32 | Vigilancia epidemiologia 1

Numero total de colaboradores 332

Fuente. Este estudio

3.3.2 Muestra.Para tener una fidelidad en la investigacion y considerando la
amplitud de la empresa las muestras que se tomaran seran de la siguiente forma:

N=poblacién=332

Z=Nivel de confianza=0,95
P=% de aceptacion= 0,5
Q=% de rechazo= 0,05
n=tamafo de la muestra
E=margen de error=0,05

(Nz2 )P Q)

TTIN-DE s zxprQ T
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A continuacién se distribuye porcentualmente la muestra en las &reas:

Cuadro 9. Distribucién porcentual de la muestra

Admisiones 4| 2,00% | Caja 1| 0,20%
Almacén 2| 1,00% | Laboratorio 9| 4,00%
Apoyo terapéutico 2| 1,00% | Mantenimiento 4| 1,90%
Asesoria juridica 1| 1,00% | Recursos humanos 3| 1,20%
Atencion al usuario 1| 1,00% | Odontologia 7| 3,50%
Auditoria interna 1| 1,00% | Pagaduria 1| 0,50%
Cartera 1| 1,00% | Promocién y prevencion 5| 2,10%
Citas 3| 1,00% |Quir6éfano 14| 7,70%
Consulta Externa 11| 5,00% | Registro y control 1| 0,50%
Contabilidad 1/ 1,00% | Salud ocupacional 6| 2,30%
Costo 1| 1,00% | Farmacia 9| 6,60%
Cuentas médicas 1| 1,00% | Sistema de gestion de calidad 1| 0,50%
Estadistica 1| 0,50% | Sistemas 4] 1,60%
Externo 1| 0,50% | Subgerencia Administrativa 1| 0,50%
Facturacion 9| 3,70% | Subgerencia de salud 1| 0,50%
Ambiental 1| 0,20% | Supernumerario 1| 0,50%
Historias clinicas 3| 1,20% | Ucia adultos 17| 8,20%
Hospitalizacién 19| 13,30% | Neonatos 14| 6,60%
Urgencias 17| 7,50% | Vigilancia epidemiologia 1| 0,20%
Numero total de colaboradores 332
Numero total de colaboradores a encuestar 179

Fuente. Este estudio
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4. DESARROLLO PRIMER OBJETIVO: REALIZAR UN ANALISIS
SITUACIONAL QUE PERMITA IDENTIFICAR LA CARACTERIZACION DE LA
GESTION HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD DE LA CIUDAD DE
SAN JUAN DE PASTO.

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA

4.1.1 Informacién general:

Cuadro 10. Género

Genero Masculino Frecuencia Relativa
Femenino 102 57%
Masculino 77 43%

Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Teniendo en cuenta la anterior tabla se evidencia es mayor el personal femenino
representando el 57% frente al masculino con un 43% dentro de la empresa,
siendo la diferencia del 14% entre los dos géneros.

Grafica 3. Genero

Género

B Femenino M Masculino

Fuente. Este estudio
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Como se evidencia en la anterior grafica aunque el personal de la empresa esta
representado en un mayor porcentaje por mujeres, la diferencia porcentual frente
al género masculino es de solo el 14%, esto se puede justificar teniendo en cuenta
el servicio de salud que presta la organizacion, en donde generalmente
predominaban las mujeres, sin embargo con el tiempo el personal masculino ha
ido incursionando mas dentro de este sector.

Cuadro 11. Rango de edad

Rango de edad Cantidad Frecuencia relativa
Menores de 20 6 3%
Entre 20y 29 58 32%
Entre 30 y 45 89 50%
Entre 46 y 55 26 15%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

En la anterior tabla se puede observar que el personal que labora en Proinsalud se
encuentra representado en un mayor porcentaje dentro del rango de edad entre 30
y 45 afios con un 50%, y entre 20 y 29 afios con un 32%. Las personas con edad
entre 46 y 55 afios representan en 15% y tan solo el 3% representan las personas
menores de 20 afios.

Grafica 4. Rango de edad
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Fuente. Este estudio
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La grafica representa el rango de edades en los cuales se encuentra el personal
de la empresa en donde se puede observar que predominan las personas con
edad entre 30 y 45 afios con un porcentaje del 50%, asi como las personas con
edades entre 20 y 29 afos representan el 32%. Lo anterior se refleja en que la
empresa cuenta con planes de carrera y retencién de personal.

Cuadro 12. Nivel de estudios

Nivel de estudios Cantidad Frecuencia Relativa
Bachiller 6 3%
Técnico 45 25%
Tecndblogo 38 21%
Profesional 64 36%
Profesional con especializacion 26 15%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla muestra que el nivel de estudios mas representativo que tiene el personal
de la empresa es profesional con un 36%, mientras que el nivel técnico y
tecnologo representan porcentajes similares con el 25% y 21% respectivamente,
el nivel profesional con especializacion tiene un 15% vy bachiller el menor
porcentaje con el 3%.
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Grafica 5. Nivel de estudio
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Fuente. Este estudio

En la anterior grafica se observa que el personal de Proinsalud tiene un nivel de
estudios profesional con un 36%, los niveles técnicos y tecnélogos representan el
46%, mientras que los profesionales con especializacion ocupan el 15%, de lo
anterior se puede deducir que la empresa prefiere contratar personal con mayor
formacion académica teniendo en cuenta los servicios de salud que ofrece en los
que se requieren personal con conocimientos especificos en cada una de las
areas tanto administrativas como operativas.

4.2 ASPECTOS ESTRATEGICOS

Respecto a la realizaciéon de las siguientes practicas estratégicas relacionadas con
la gestion del talento humano, se desarrolla basado en la escala de Likert, la cual
tiene cinco alternativas de respuesta, que abarca desde 1 hasta 5 de manera
ascendente.
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Cuadro 13. Aspectos estratégicos

1 2 3 4 5 6
Muy en desacuerdo En desacuerdo | Indeciso | De acuerdo | Muy de acuerdo | NS/NR
Practicas Nivel
1 2 3 4 5| 6/|Total
La empresa fomenta el cambio, mediante la 12 19 72 58 3] 0 179
participacion de los trabajadores. 7% | 11%| 49%| 32%!| 1% | 0% | 100%
Existen practicas enfocadas a la formacion de los 11 37 50 68 12| 0 179
empleados. 6% | 21% | 28%| 38%| 7% 0%| 100%
La empresa tiene planes de motivacion de 18 31 55 55 19| O 179
personal. 10% | 17%| 31%| 31%| 11%| 0% | 100%
La empresa cuenta con un plan de incentivos y 31 62 49 o5 121 o 179
reconocimientos a los empleados por los resultados
obtenidos. 17% | 35%| 27%| 14%| 7% 0% | 100%
La empresa fomenta la participacion de los 6 31 92 37 9| 4 179
empleados en la toma de decisiones. 3% | 17%| 51%| 21%!| 5% | 29%| 100%
Se fomenta el intercambio de conocimientos entre 13 19 57 45 38| 7 179
los empleados. 6% | 11%| 32%| 25%| 21%| 4%| 100%
Se apoyan la realizacion de ideas innovadoras por 12 31 62 37 37! 0 179
parte de los empleados. 6% | 17%| 35%| 21%| 21%| 0%| 100%
La empresa fomenta espacios de integracion 0 31 61 56 31| O 179
cultural. 0% | 17%| 34%| 31%| 17%| 0%| 100%
La empresa realiza actividades encaminadas a 0 24 68 62 22| 3 179
fortalecer la cultura organizacional. 0% | 13% | 38% | 35% | 12% | 29%| 100%
La empresa busca que las personas se identifiquen 7 19 31 91 31| O 179
con la organizacion. 4% 11%| 17% | 51% | 17%| 0% | 100%
La empresa utiliza los simbolos, las creencias, las 0 26 45 84 21| 3 179
tradiciones, valores, entre otros, para gestionar el
cambio organizacional. 0% | 15% | 25% | 47%| 129%| 19| 100%
La empresa cuenta con planes para manejar la 11 31 63 51 15| 8 179
. s . p . J
adaptacién en equipos de trabajo. 6% | 17%| 35%| 28%| 8% |5%| 100%
Enla empresa se fomentg el trabajo en equipo, la 12 o5 68 68 6 o 179
construccion de confianza, el fomento de
relaciones internas y externas. 29| 14% | 38%| 38%| 3%| 0%| 100%
Libertad para hablar con sus superiores. 0 37 68 9 6] 9 179
0% | 21% | 38%| 5% | 31%| 5%| 100%
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Cuadro 13. (Continuacion)

Comprensién de los problemas de los subordinados 0 12 80 68 19| O 179
por parte de los jefes. 0%| 6% 45%| 38%| 11%| 0% | 100%

Las lineas de comunicacién existentes estan 0 25 39 85 28| 2 179
claramente definidas. 0% | 14% | 220 | 47% | 16% | 1% | 100%

Fuente. Este estudio

De acuerdo a los resultados obtenidos en los aspectos estratégicos se presenta el
analisis de las anteriores premisas:

Frente al fomento del cambio por parte de la empresa teniendo en cuenta la
participacion de los empleados, los resultados indican que se encuentran
indecisos con el 49%, mientras que el 32% estan de acuerdo, el 18% respondieron
no estar de acuerdo y tan solo el 7% consideran estar muy de acuerdo con la
realizacion de esta practica. Se puede observar que los mayores porcentajes49%
de los trabajadores que se encuentran indecisos y el 32% que estan de acuerdo,
permiten deducir que la empresa si realiza practicas para fomentar el cambio pero
no existe claridad por parte de los trabajadores en su participacion frente al
desarrollo de las mismas, lo que puede generar inseguridad por parte de los
trabajadores para aportar ideas que permitan cambiar actividades para su
mejoramiento.

En cuanto a la existencia de practicas enfocadas a la formacion de los empleados,
se encontr6 que el 38% estan de acuerdo, el 28% se encuentran indecisos, el 21%
en desacuerdo, el 7% estan muy en desacuerdo y el 7% consideran estar muy de
acuerdo, estos resultados permiten deducir que si existen practicas enfocadas a la
formacion de los empleados como lo demuestran el 38% de los trabajadores que
estan de acuerdo, sin embargo con el 28% que se encuentran indecisos y el 21%
gue no estan de acuerdo se puede apreciar que el aporte a la formacion de los
trabajadores con la realizacién de estas practicas no se realiza satisfactoriamente.
Del total de los trabajadores el 31% estan de acuerdo, al igual que los que se
encuentran indecisos en cuanto a la realizaciéon de planes de motivacion, mientras
que el 17% esta en desacuerdo y el 7% estan muy en desacuerdo, es decir que
en la empresa se realizan planes de motivacion aunque no es clara la efectividad
de los mismos que se evidencia con el 48% de los trabajadores que se
encuentran indecisos y no estan de acuerdo.

Los resultados encontrados frente a la existencia de planes de incentivos y
reconocimientos a los empleados por los resultados obtenidos son el 35% estan
en desacuerdo, el 27% afirman estar indecisos, el 17% estan muy desacuerdo y
el 14% se encuentran muy de acuerdo. En esta préactica el mayor porcentaje 35%
gue no estan de acuerdo y el 27% que estan indecisos permiten afirmar que no
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estan formalmente establecidos los planes de incentivos y reconocimientos, se
puede deducir que se presentan de manera informal por parte de los superiores,
con el 21% de los trabajadores que respondieron con tendencia a estar de
acuerdo.

Frente a la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones el 51%
respondieron estar indecisos, el 21% estan de acuerdo, el 17% estan en
desacuerdo y el 5% estan muy de acuerdo, resultados que demuestran que no se
fomenta frecuentemente la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones como se refleja en el 51% y 17% de los trabajadores que estan
indecisos y que no estan de acuerdo, respectivamente.

Los empleados consideran estar indecisos con el 32% en cuanto al fomento del
intercambio de conocimientos entre los empleados, sin embargo el 25% y el 21%
afirman estar de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, permitiendo concluir
que si se lleva a cabo esta practica, aunque se puede presentar en mayor
proporcién en el area operativa de la prestacion del servicio de salud, en donde la
interrelacion de las funciones entre los trabajadores es mas frecuente.

En la empresa el 35% de los trabajadores afirman estar indecisos en cuanto al
fomento de la participacion de ideas innovadoras, el 42% tienen tendencia a estar
de acuerdo, mientras que el 17% respondieron estar en desacuerdo, resultados
que permiten considerar que se realiza el apoyo a las ideas innovadoras pero no
de manera satisfactoria.

Los resultados encontrados frente al fomento de espacios de integracién cultural
son 34% de los trabajadores estan indecisos, el 31% y el 17% estan de acuerdo y
muy de acuerdo respectivamente, y el 17% estan en desacuerdo. Con lo que se
puede concluir que si se llevan a cabo estos espacios aunque la integracion
cultural no se realiza de manera satisfactoria.

El 38% de los trabajadores estan indecisos frente a las actividades que realiza la
empresa para fortalecer la cultura organizacional, el 35% y el 12% estan de
acuerdo y muy de acuerdo respectivamente y el 13% estdn en desacuerdo,
resultados que permiten deducir que estas actividades se llevan a cabo pero no
ejercen una influencia directa en el mejoramiento de la cultura organizacional.

Los trabajadores estan de acuerdo en que la empresa busca que se identifiquen
con la organizacion con el 51% y el 17% que afirmaron estar muy de acuerdo,
mientras que el 17% estan indecisos y el 11% no estan de acuerdo, demostrando
en general que se fomenta la identificacion de los trabajadores con la empresa con
el 68% que tienen tendencia a estar de acuerdo, aunque se puede mejorar
teniendo en cuenta que el 17% estan indecisos en la realizacion de la misma.
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El 47% y el 12% de los trabajadores encuestados estdn de acuerdo y muy de
acuerdo respectivamente en que la empresa utiliza los simbolos, las creencias, las
tradiciones, valores, entre otros, para gestionar el cambio organizacional, mientras
que el 17% consideran estar indecisos y el 11% estar en desacuerdo,
determinando que estos elementos son importantes para guiar a los trabajadores
de la empresa hacia el cambio organizacional.

Los resultados encontrados frente a la existencia de planes para manejar la
adaptacion en equipos de trabajo son 35% estan indecisos, el 28% estan de
acuerdo mientras que el 17% estan en desacuerdo, demostrando que en la
empresa se realizan planes para manejar la adaptacion en equipos de trabajo,
aungue no son satisfactorios lo cual se ve reflejado en el 35% y el 17% que estan
indecisos y en desacuerdo respectivamente.

Frente al fomento del trabajo en equipo, la construccién de confianza y a creacion
de relaciones internas y externas, los trabajadores respondieron estar indecisos
con el 38% y en desacuerdo con el 38%, sin embargo el 38% y el 3% respondi6
estar de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, demostrando en general que
se llevan a cabo préacticas encaminadas a fomentar los elementos anteriores pero
no se cumple satisfactoriamente con los resultados esperados de las mismas por
parte de los trabajadores.

El 38% se siente indeciso en cuanto a libertad para hablar con sus superiores, el
31% y el 5% estan muy de acuerdo y de acuerdo respectivamente, mientras que el
21% esta en desacuerdo, resultados que evidencian que los trabajadores no se
sienten completamente seguros para hablar con sus superiores.

Los trabajadores respondieron estar indecisos con un 45% frente a la comprensién
de los problemas de los subordinados por parte de los jefes, el 38% estan de
acuerdo y el 11% estan muy de acuerdo, demostrando que los trabajadores
sienten que sus problemas son comprendidos, sin embargo el 45% que estan
indecisos considera que se debe mejorar la ejecucion de esta préactica.

Las lineas de comunicacién de la empresa estan no se encuentran claramente
definidas, lo que se puede afirmar teniendo en cuenta que aunque el 47% y el
16% estan de acuerdo y muy de acuerdo, el 22% consideran estar indecisos y el
14% no estan de acuerdo.

De los anteriores resultados se puede concluir que la empresa lleva a cabo las
practicas que hacen parte de los aspectos estratégicos de la gestiébn humana, sin
embargo los resultados de la ejecucidn de las mismas en general no son
satisfactorios, teniendo en cuenta que el mayor porcentaje de los trabajadores se
consideran indecisos, lo cual permite identificar que se debe mejorar en la
planeacion e implementacion de las practicas anteriormente mencionadas.
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4.3 COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Respecto a la frecuencia de realizacion de las siguientes conductas se evalla
segun las siguientes alternativas:

Cuadro 14. Competencias organizacionales

1 2 3 2 c
Nunca Casi siempre Ocasionalmente Siempre | NS/NR
Conductas Opciones

1 2 3 4| 5|Total
0 28 55 96| O 179
0% | 15% | 31% | 54% | 0% | 100%

Disposicion a colaborar con los demas

Cumplimiento con los compromisos 0] 21| 98| 56| 4 179
adquiridos con otros empleados. 0% | 12% | 55% | 31% | 2% | 100%
Capacidad para reconocer y respetar los 0] 21 71, 87| O 179
aportes de otros. 0% | 11% | 40% | 49% | 0% | 100%

0| 12| 74| 93| 0| 179
0% | 7% 41%| 52% | 0% | 100%
Capacidad para expresar ideas en forma 0| 24| 93| 55| 7 179

clara y concisa. 0% | 13% | 52%| 31%|4%| 100%

Cumplimiento de los objetivos individuales,
responsabilidades y actividades en el

Capacidad de escucha a los demas

2| 19 79| 79| O 179

tiempo programado. 1% | 11% | 44% | 44% | 0% | 100%
Capacidad de autocontrol y para la 0| 12| 111 56| O 179

realizacion de sus actividades, planes y
programas. 0% | 7%| 62% | 31%|0% | 100%

Participacion en las actividades
propuestas en el area empresarial y en su
area de trabajo. 0% | 17% | 47%| 34%| 2% | 100%

Compromiso frente al mejoramientodelos | 5| 25| 81| 68| O 179
resultados de las funciones asignadas 3% | 14% | 45% | 38% | 0% | 100%
Fuente. Este estudio

0O 31| 85 60| 3 179

En la anterior tabla se consolidan las respuestas obtenidas de los trabajadores de
Proinsalud, frente a la frecuencia de realizacion de las conductas que permiten
identificar de manera general el diagnostico de las competencias organizacionales
en el talento humano de la empresa.
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Los resultados demuestran que el 54% de los trabajadores estan dispuestos a
colaborar con los demas siempre y el 31% lo hace ocasionalmente, lo que permite
identificar que es una conducta practicada frecuentemente por la mayoria de los
trabajadores.

El 55% de los trabajadores ocasionalmente cumple con los compromisos
adquiridos con otros empleados y siempre el 31%, lo cual permite identificar que
se fomenta el trabajo en equipo pero se debe mejorar en el cumplimiento de los
objetivos propuestos.

El 49% de los trabajadores siempre reconocen y respetan los aportes de otros y el
40% lo realizan ocasionalmente, demostrando que es una conducta generalizada
dentro de la organizacion el intercambio reciproco de ideas, beneficiando la
consecucion de metas en comun.

Los trabajadores respondieron que siempre con el 52% estdn dispuestos a
escuchar a los demas, mientras que el 41% lo practica ocasionalmente, lo que
permite deducir que los trabajadores comparten frecuentemente la informacion
relacionada en la realizacion de sus funciones.

En cuanto a la capacidad para expresar ideas en forma clara y concisa el 52% de
los trabajadores respondieron ocasionalmente y el 31% lo realiza siempre,
demostrando que el intercambio de informacion no siempre es efectivo influyendo
en la ejecucién de funciones.

El 44% de los trabajadores afirman que siempre cumplen los objetivos
individuales, responsabilidades y actividades en el tiempo programado y el 44% lo
cumplen ocasionalmente, lo que permite identificar que los trabajadores orientan
sus funciones a los objetivos propuestos, aunque ocasionalmente no se cumple
con lo propuesto.

Frente a la capacidad de autocontrol para la realizacion de las actividades, planes
y programas, los trabajadores consideran que ocasionalmente el 62% lo practica y
siempre el 31%, determinando que es mas frecuente que necesiten de supervision
para el cumplimiento de las funciones asignadas.

Los trabajadores respondieron que ocasionalmente el 47% participan en las
actividades propuestas en el area empresarial y en su area de trabajo y el 34% lo
realiza siempre, evidenciando que se debe fomentar el aporte por parte de los
trabajadores en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El 45% de los trabajadores ocasionalmente sienten compromiso frente al
mejoramiento de los resultados de las funciones asignadas y el 38% lo practican
siempre, demostrando que se debe aumentar el nivel de pertenencia y valoracién
hacia el cumplimiento de los objetivos.
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En general, los resultados encontrados demuestran que el trabajo en equipo se
practica dentro de la organizaciéon aunque se debe mejorar en el cumplimiento de
las funciones asignadas, en cuanto a la comunicacion entre los trabajadores existe
facilidad para la realizacion de las mismas, sin embargo se debe mejorar en la
efectividad de los sistemas de comunicacién. En cuanto a orientacién al logro, se
deben implementar estrategias que permiten mejorar la participacion en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi como también en el fomento
del compromiso por parte de los trabajadores para mejorar la realizacion de los
procesos asignados.

4.4 RECLUTAMIENTO

Cuadro 15. Medio de reclutamiento

Medio reclutamiento Cantidad Frecuencia Relativa
Interno 99 55%
Externo 80 45%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla muestra que el medio de reclutamiento mas utilizado por la empresa es el
interno representado en un 55%, sin embargo también acuden a medios externos
con un 45%.
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Grafica 6. Tipo de reclutamiento
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior muestra que Proinsalud utiliza en su mayoria (55%) medios de
reclutamiento interno para cubrir sus necesidades de personal, sin embargo
también recurre a fuentes de reclutamiento externo (45%), por lo que se deduce
que la empresa prefiere cubrir sus vacantes promoviendo los ascensos y el plan
carrera en sus empleados, y hacer uso de medios externos cuando sea necesario.

Cuadro 16. Medio de conocimiento de la oferta laboral

Medio conocimiento oferta laboral Cantidad Frecuencia
Relativa
Agencia de empleo 0 0%
Medios de comunicacién 54 30%
Recomendaciones de empleado 120 67%
No responde 5 3%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla anterior muestra que el medio de conocimiento de la oferta labora mas
utilizado es la recomendacion de un empleado representado en un 67%, los
medios de comunicacion se consideran en un 30% Yy las agencias de empleo en

un 0%.
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Grafica 7. Medio de conocimiento de oferta laboral
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Fuente. Este estudio

En la anterior grafica se puede identificar que los empleados en su mayoria han
tenido conocimiento de la oferta laboral a través de la recomendacion de otros
empleados con un 67%, de otra parte los medios de comunicacion representan un
30%, mientras que las agencias de empleo no son una fuente de informacion con
un porcentaje nulo, de lo anterior se deduce que Proinsalud inicialmente realiza
sus convocatorias a nivel interno y dependiendo de los requerimientos acude a
medios de comunicacion para las ofertas laborales y no hace uso de las agencias
de empleo para reclutar personal.

4.5 SELECCION DE PERSONAL

Respecto a la calificacion de la implementacion de las siguientes técnicas de
seleccion de personal, se desarrolla basada en la escala de Likert, la cual tiene
cinco alternativas de respuesta, que abarca hasta 1 desde 5 de manera
ascendente.
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Cuadro 17. Seleccion de personal

5 4 3 2 1 6
Excelente Buena Regular Mala Deficiente NS/NR
Técnicas Opciones

1 2 3 4 5 6 | Total
0| 21| 68| 62| 25 3] 179
0% [12%|38%]35% |14%| 2% |100%
7] 27| 19| 59| 58 9 179
4%]15%]11%|33%[32%]| 5% | 100%
5/ 19| 15 63| 71 6| 179
3%|11% ]| 8% [35%[40%| 3% |100%
6| 12| 37| 58| 49 17| 179
3%| 7%]21%[32%([27%| 9% |100%
0 0 0 0 0| 179 179
0%]| 0%]| 0%| 0% ]| 0%]100% | 100%

Entrevista

Pruebas de personalidad

Verificacion de antecedentes

Estudio socioeconémico

Otras

Fuente. Este estudio

En los resultados anteriores de la tabla se califica la implementacion de las
técnicas de seleccion de personal por parte de los trabajadores de la empresa
Proinsalud.

Los trabajadores consideran que la entrevista es regular con el 38% y buena con
el 35%, mientras que el 14% consideran que es excelente y el 12% la califican
como mala.

Las pruebas de personalidad son calificadas por parte de los trabajadores como
buenas con el 33% y excelentes con el 32%. El 11% considera que son regulares
y el 15% considera que son malas.

En cuanto a la verificacion de antecedentes el 40% califican la técnica como
excelente y el 35% afirma que es buena, mientras que el 8% y el 11% la
consideran regular y mala respectivamente.

El estudio socioecondémico se califica como excelente con el 27%, bueno con el
32%, regular con el 21% y mala con el 7%.

Con lo anterior se puede concluir que en general las anteriores técnicas de
seleccion de personal se deben actualizar, teniendo en cuenta que en un mayor
porcentaje de los trabajadores consideran la implementacién de las mismas como
excelente y buena, una proporcion considerable las califican como regular y mala,
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reflejando que se debe mejorar la ejecucién de estas técnicas, especialmente la
entrevista que tiene una calificacidn menor respecto a las otras.

4.6 INDUCCION

Cuadro 18. Proceso de induccion

. ., Cantidad Frecuencia relativa
Proceso de induccién
Si 148 83%
No 31 17%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla muestra que el 83% de los empleados recibieron un proceso de
induccién, mientras que el 17% de los empleados vinculados no lo recibieron.

Grafica 8. Proceso de induccidon
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior permite identificar que en su gran mayoria (83%) los empleados
vinculados reciben un proceso de induccién y en una baja proporcion (17%)
algunos empleados no hacen parte de este proceso lo cual permite concluir que la
empresa no ha establecido el proceso de induccion en todos los cargos de la
organizacion.
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Cuadro 19. Contenidos proceso de induccién

Contenidos proceso de Cantidad Frecuencia Relativa
induccion
Pocos 29 16%
Suficientes 57 32%
Completos 77 43%
Muchos 11 6%
No responde 5 3%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla anterior muestra que los contenidos del proceso de induccion para el 43%
de los encuestados son completos, por otra parte el 32% opina que son
suficientes, el 16% considera que son pocos, el 6% dice que son muchos,
mientras que el 3% del total no responde a la pregunta.

Grafica 9. Contenidos proceso de induccion
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Fuente. Este estudio
En la grafica anterior se puede observar que un gran nimero de empleados (43%)

considera que los contenidos del proceso de induccidén son completos y un 32%
piensa que son suficientes, por lo cual se puede concluir que la empresa tiene
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satisfactoriamente establecido este proceso y sus contenidos en gran parte de los
puestos de trabajo.

Cuadro 20. Definicién de funciones

L, . Cantidad Frecuencia Relativa
Definicion de funciones
Si 130 73%
No 49 27%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla indica que para el 73% de los empleados la definicion de funciones si esta
claramente establecida, mientras que por el contrario el 27% opina que no es asi.

Grafica 10. Definicion de funciones
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Fuente. Este estudio

En la anterior grafica se puede identificar que para la gran mayoria del personal de
Proinsalud (73%) las funciones de cada puesto de trabajo estan claramente
establecidas, mientras que el 27% dice por el contrario que estas no estan bien
definidas, de lo anterior se deduce que la empresa ha establecido formalmente las
funciones para la mayoria de los cargos, sin embargo algunos cargos necesitan
que se establezca mas claramente las funciones competentes a cada uno de
estos.
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Cuadro 21. Documentos orientadores

Documentos que orienten Cantidad Frecuencia Relativa
funciones
Si 141 79%
No 38 21%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Teniendo en cuenta la tabla anterior se observa que una proporcion del 79% de
los empleados cuentan con documentos que orientan sus funciones para
desempefarse en el cargo, mientras que el 21% no cuentan con este tipo de
documentos.

Grafica 11. Documentos que orienten funciones
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior indica que el 79% de los empleados de Proinsalud cuentan con
documentos que orientan sus funciones en el puesto de trabajo, por otra parte el
21% no cuentan con tales documentos lo cual permite concluir que esto se debe a
que la mayoria de los cargos tiene establecido un manual de funciones asi como
también manuales de procesos y procedimientos para guiar el desempefio en
cada cargo, no obstante existen algunos cargos en los que no se han formalizado
estos documentos o0 no se da a conocer esta informacion de manera oportuna.
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4.7 CAPACITACION

Cuadro 22. Frecuencia de realizacién de programas de capacitacion

Frecuencia anual de Cantidad Frecuencia Relativa
realizacion
Ninguno 11 6%
De2a4 87 49%
De4ab 32 18%
Més de 6 49 27%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

En la tabla anterior se observa que el 49% de los empleados reciben de 2 a 4
capacitaciones al afio, el 27% tiene de 6 a mas capacitaciones, mientras que el
18% tiene una frecuencia de 4 a y 6 y tan solo el 6% no recibe ninguna
capacitacion en el afio.
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Grafica 12. Programas de capacitacion anual
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior representa la frecuencia de la realizacion de programas de
capacitacion en cada uno de los puestos de trabajo, el 49% de los empleados
recibe de 2 a 4 capacitaciones por afio, seguido del 27% que recibe de 6 0 mas, el
18% tiene una frecuencia de 4 a 6 y solo el 6% no recibe ninguna capacitacion al
afio, de lo anterior se puede deducir que Proinsalud tiene establecidos los
programas de capacitacion de acuerdo al area que pertenece y cargo que
desempenfia y determinan la frecuencia en relacién a eso.

Respecto a la calificacion de la implementacion de los siguientes elementos del
proceso de capacitacion, se desarrolla basado en la escala de Likert, la cual tiene
cinco alternativas de respuesta, que abarca desde 1 hasta 5 de manera
ascendente.
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Cuadro 22a. Programas de capacitacion anual

5 4 3 2 1 6
Excelente Buena Regular Mala Deficiente NS/NR

Opciones
1 2 3 4 5| 6]|Total
Los contenidos de los programas de ol 121 12| 57| 93| 5| 179

capacitacion son importantes para el
desarrollo laboral de los empleados | 0% (6% | 7%|32%|52%|3% | 100%

Afirmaciones

Los c_ontt_apldos de I_os programas de 12| 121 25| 58| 70| 2 179
capacitacion se realizan de acuerdo a
las necesidades reales de las funciones | 7%|7% | 14% | 32% | 39% | 1% | 100%

Las gval_u,amones de los programas _de 121 121 43| 56| 56/ 0O 179
capacitacion a los empleados se realizan
de manera satisfactoria 7% | 7% | 24% | 31% | 31% | 0% | 100%
La empresa realiza planes de
seguimiento a la implementacion de los

programas de capacitacion realizados [0 8% | 25% | 29% | 33% [5% | 100%
Fuente. Este estudio

0| 15| 45| 52| 59| 8| 179

Teniendo en cuenta los resultados anteriores se analizara la calificacién de los
elementos del programa de capacitaciobn por parte de los trabajadores de la
empresa Proinsalud.

Se puede observar que los contenidos de los programas de capacitaciéon y su
importancia para el desarrollo laboral de los empleados, se considera por parte de
los empleados excelente con el 52%, buena con el 32%, regular y mala con el 7%,
resultados que evidencian que los programas de formacién actuales de la
empresa contribuyen al mejoramiento de las funciones que realizan los
trabajadores.

La coherencia entre las necesidades reales de las funciones y los programas de
capacitacion, es considerada en un 39% como excelente, un 32% la califican
como buena y el 14% como regular, con la anterior informacion se determina que
los programas de capacitaciébn aungue en un mayor porcentaje estan directamente
relacionadas con las necesidades de formacion, el 14% del talento humano
demuestran que se debe precisar mas en la relacion de los contenidos y los
programas.

Los trabajadores consideran que las evaluaciones de los programas de
capacitacion a los empleados se realizan de manera satisfactoria en un 31%
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manifiestan una calificacion de excelente y en el mismo porcentaje como buena,
mientras que el 24% ubican su opinidbn en regular, lo cual refleja que los
contenidos de evaluacion son considerados satisfactorios pero se deben mejorar.

La calificacion obtenida en cuanto a los planes de seguimiento a la
implementacién de los programas de capacitacion realizados son excelente con el
33%, buena con el 29%, regular con el 25%, resultados que reflejan que si se
realizan planes de seguimiento que aunque el mayor porcentaje les dan un nivel
alto de calificacion, el 25% reflejan que existen elementos que se deben mejorar.

4.8 EVALUACION DE DESEMPENO

Cuadro 23. Frecuencia de evaluacion

Frecuencia evaluacion de desempefio Cantidad Frecue_nma
Relativa
Anualmente 47 26%
Semestralmente 59 33%
Trimestralmente 52 29%
Mensualmente 0 0%
Nunca 9 5%
No responde 12 7%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla muestra que la evaluacién de desempefio se realiza en un mayor
porcentaje semestralmente con un 33%, trimestralmente con el 29%, anualmente
con el 26% y nunca el 5%.
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Grafica 13. Frecuencia evaluacién desempefio
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Fuente. Este estudio

Los resultados reflejan que los programas de evaluacion de desempefio se
realizan normalmente cada trimestre y cada semestre, también se refleja que se
evalla cada afio a un porcentaje considerable con el 26% y nunca con el 5%.

Respecto a la calificacion de la implementacién de los siguientes elementos del
proceso de capacitacion, se desarrolla basado en la escala de Likert, la cual tiene
cinco alternativas de respuesta, que abarca desde 1 hasta 5 de manera
ascendente.
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Cuadro 23a. Frecuencia evaluacion desempefio

1 2 3 4 5 6
Excelente Buena Regular Mala Deficiente NS/NR
Afirmaciones Opciones
1] 2 3 4 5| 6]|Total
La frecuencia de realizacion de la 7| 0| 27| 69| 69| 7| 179
evaluacion de desempefio 4% | 0% | 15% | 39% | 39% | 3% | 100%

Los contenidos de la evaluacion de
desempeiio son apropiados para evaluar
las funciones realizadas 11% 0% | 27% | 27% | 33% | 2% | 100%

.Lall empresa realiza planes de . 19 121 25| 75| 46! 2| 179

seguimiento de los resultados obtenidos
de la evaluacién de desempefio 11% | 7% | 14% | 42% | 26% | 0% | 100%
La empresa realiza un proceso de
retroalimentacién de los resultados

obtenidos en la evaluacion de
desempefio 11% (7% |17% | 41% | 24% [ 0% | 100%
Fuente. Este estudio

19| 0| 49| 49| 59| 3| 179

19|12 31| 74| 43| 0] 179

La frecuencia de realizacién de la evaluacién de desempefio es calificada como
excelente con el 39%, buena con el 39%, regular con el 15%, evidenciando que
los trabajadores no estan totalmente conformes con los periodos de evaluacion.

Los trabajadores en un 33% consideran que los contenidos de la evaluacion de
desempefio son excelentes para evaluar las funciones realizadas, el 27% los
califica como buenos y 27% como regulares, reflejando que los contenidos de
evaluacion se deben actualizar de manera que se mejore la productividad
mediante el rendimiento de los trabajadores.

La empresa realiza planes de seguimiento de los resultados obtenidos de la
evaluacion de desempefio como lo demuestra el porcentaje de trabajadores que
califica como buenos con el 42%, excelente con el 26%, regular con el 14% y mala
con el 7%, los cuales revelan inconformidad con el seguimiento que se realiza a
estos planes, con los que se pretende mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores.

El 41% califica como bueno el proceso de retroalimentacion de los resultados
obtenidos en la evaluacién de desempenio, el 24% respondieron que es excelente,
el 17% regular y el 7% como malo, resultado que sugiere replantear aspectos del
proceso de retroalimentacion que permitan contribuir al desarrollo del personal.
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4.9 RETRIBUCION

Cuadro 24. Salario

Salario Cantidad Frecuencia Relativa
Apropiado 64 36%
%
Menos de lo que debe ganar 64 36%
No se 33 21%
No responde 13 706
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

De acuerdo a los datos de la grafica anterior el 36% de los empleados considera
qgue el salario que recibe por su trabajo es el apropiado, otra proporcion del 36%
opina que su salario es menos de lo que deberia ganar y el 21% no tiene ninguna
consideracion.

Grafica 14. Salario
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Fuente. Este estudio

Los datos de la grafica anterior muestran una proporcion del 36% de los
empleados que considera que su salario es apropiado, también hay otra
proporcion del 36% que considera que su salario es menor a lo que deberian
recibir por su trabajo, el 21% no tiene ninguna opinion sobre su salario, por lo cual
se puede concluir que Proinsalud no ha establecido adecuadamente las escalas
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salariales puesto que un numero considerable de empleados no se encuentra
conforme con su salario teniendo en cuenta el trabajo que desempefian.

Cuadro 25. Planes de prestaciones

Planes de prestaciones Cantidad Frecuencia Relativa
Pocos 25 14%
Bastantes 12 7%
Suficientes 99 55%
Completos 31 17%
No responde 12 7%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Como se observa en la tabla la percepcién que tienen los empleados en cuanto a
los planes prestacionales que ofrece Proinsalud en una proporcion del 55%
considera que son suficientes, seguido de un 17% que piensa que son completos,
el 14% opina que son pocos, Yy en menor proporcion del 7% cree que son
bastantes.

Grafica 15. Planes de prestaciones
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior refleja la opinidén del 55% de los empleados que considera que
los planes prestacionales que les ofrece Proinsalud son suficientes y un 17%
piensa que son completos frente a una proporcién del 14% que dice que son
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pocos, de lo anterior se concluye que la empresa ofrece planes de prestaciones
gque en su mayoria son atractivos para los empleados y satisfacen sus
necesidades.

4.10 MOTIVACION

Cuadro 26. Motivacion por el trabajo

Motivacion por el trabajo Cantidad Frecuencia Relativa

Si 148 83%
0,

Le es indiferente 19 10%

Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Los datos de la tabla reflejan el nivel de motivacion en su trabajo y se observa que
el 83% de los empleados esta conforme y se siente motivado en su puesto de
trabajo, un 11% le es indiferente su nivel de motivacion y tan solo el 7% no esta
motivado con su cargo.

Grafica 16. Motivacion del trabajo
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Fuente. Este estudio
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La grafica muestra el nivel de motivacion de los empleados frente a su puesto de
trabajo, una gran mayoria se encuentran motivados, en contraparte un 7 % no lo
esta lo cual permite deducir que Proinsalud maneja en su gestion humana
aspectos motivacionales que mejoran el nivel de desempefio de sus empleados y
permiten cumplir las metas organizacionales.

Cuadro 26a. Condiciones puesto de trabajo

Condiciones puesto de trabajo Cantidad Frecuencia Relativa
Buenas 86 48%
Malas 25 14%
Regulares 56 31%
No responde 12 7%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Segun los datos expuestos anteriormente un 48% de los empleados piensan que
la empresa cuenta tiene buenas condiciones para su puesto de trabajo, seguido
de un 31% que las considera regulares y el 14% las califica como malas.
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Grafica 17. Condiciones puesto de trabajo
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior muestra que un 4% de los empleados consideran buenas las
condiciones de su puesto de trabajo, mientras que un 31% creen que son
regulares y el 14% piensan que son malas, de lo anterior se concluye las
condiciones ambientales y fisicas de Proinsalud no son las mas adecuadas para
que los empleados desempefien sus funciones a cabalidad, sin que estén
expuestos a riesgos no se vea afectada su seguridad.

Cuadro 27. Medios de proteccion

Suficiencia medios de proteccion Cantidad Frsgll;(ar\\/ga

Si 80 45%
Algunos 90 50%
No 9 5%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

En la tabla anterior se observa que el 50% de los empleados cuenta con algunos
medios de proteccion para poder realizar sus actividades laborales sin exponerse
a ningun riesgo o molestia, mientras que el 45% de los mismos afirman que si los
tienen y por dltimo el 5% de los empleados encuestados afirman que no tienen los
medios para trabajar sin estar expuestos a riesgos laborales.
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Grafica 18. Suficiencia medios de protecciéon
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior muestra una posible alerta debido a que el 55% de los
empleados de Proinsalud en la ciudad de Pasto, tiene problemas con la suficiencia
de los medios de proteccién para evitar cualquier riesgo que puedan afectar la
salud de los empleados, por otra parte el 45% de los empleados cuenta con los
medios de proteccidén necesarios, por lo que es pertinente hacer una evaluacion
en los puestos de trabajo para identificar cuales son los cargos en los que
necesitan que se doten de medios de proteccion para evitar futuros inconvenientes
de su salud.

Cuadro 28. Uso medios de proteccion

Uso medios de proteccidn Cantidad Frecue_nma
Relativa
Siempre que sea necesario 112 63%
A veces 47 26%
Nunca 11 6%
No responde 9 5%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

Teniendo en cuenta la tabla anterior se observa que el 63% de los empleados
utilizan los medios de proteccidn siempre que sea necesario, mientras que el 26%
a veces utilizan los elementos o medios de proteccion, por otra parte del total de
los encuestados el 6% contesto que nunca utilizan estos medios de proteccion y
por ultimo el 5% contesto No sabe/No Responde.
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Grafica 19. Uso medios de proteccién
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Fuente. Este estudio

Segun la grafica, para el 63% de los empleados el uso de medios de proteccion
los utilizan siempre que sea necesario, mientras que el 6% de ellos nunca los
utilizan, por lo que es necesario identificar si es por falta de cultura para utilizar
medios de proteccion y evitar posibles accidentes o porque alguno de los
empleados no cuenta con estos implementos para protegerse.

Cuadro 29. Calidad de instrumentos

Calidad de instrumentos Cantidad Frecue_nua
Relativa
Buena 87 49%
Regular 74 41%
Mala 13 7%
No responde 5 3%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla anterior nos muestra la percepcion que tienen los empleados frente a la
calidad de los instrumentos o materiales que utilizan para poder desarrollar sus
funciones, donde el 49% los consideran de una calidad buena, mientras que el
41% la considera de una calidad regular y solo el 7% la consideran de una mala
calidad.
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Grafica 20. Calidad de instrumentos
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Fuente. Este estudio

Los datos de la gréfica anterior muestran una proporcion del 49% considera que
la calidad de los instrumentos es buena, sin embargo una proporcion considerable
del 41% la considera regular, y el 7% de los empleados la considera mala, por lo
gue se puede concluir que Proinsalud no ha buscado por conseguir instrumentos
de alta calidad y de buen funcionamiento para garantizar la prestacion de servicio.

Cuadro 30. Motivo posible renuncia

Motivo de posible renuncia Cantidad Frecue_nua
Relativa
Estabilidad 12 7%
Cargo 33 18%
Posibilidades de ascenso 74 41%
Ambiente laboral 26 15%
Otra 17 9%
No responde 17 9%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

La tabla anterior muestra motivos de posible renuncia de los empleados de
Proinsalud, en donde el 41% de los empleados renunciarian por posibilidades de
ascenso, el 18% porque se encuentra inconforme con su cargo, por otra parte el
15% por el ambiente laboral y el 7% por la estabilidad que puede tener.
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Grafica 21. Motivo de posible renuncia
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Fuente. Este estudio

Los datos de la grafica anterior nos muestran un considerable motivo para
renunciar a su actual trabajo del 41% de los empleados encuestados es la
posibilidad de ascenso, inconformidad con el cargo y el ambiente laboral tienen el
18% y 15% respectivamente, y el 7% de la estabilidad que le ofrece una nueva
oportunidad o el cargo que desempeia actualmente, por lo que se puede concluir
qgue Proinsalud no tiene un plan para la formacién de sus empleados (plan
carrera).

Cuadro 31. Aplicacion de conocimientos

Aplicacion de conocimientos Cantidad Frecue_nC|a
Relativa

Poco 19 11%
Bastante 31 17%
Suficiente 43 24%
Completamente 68 38%
No responde 18 10%
Total 179 100%

Fuente. Este estudio

En la tabla anterior para los empleados de Proinsalud, en el desarrollo de sus
funciones la aplicacion de los conocimientos adquiridos respondieron que de una
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manera completa la aplicacidén de estos es del 38%, suficiente y bastante del 24%
y 17% respectivamente, con tan solo un porcentaje del 11% en el que dice que
aplica muy poco sus conocimientos adquiridos.

Grafica 22. Aplicacién de conocimientos
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Fuente. Este estudio

La grafica anterior muestra de una manera clara la aplicacion de conocimientos
completamente con respecto al cargo que desempefian, por otra parte el 11%
respondieron que utilizan poco sus conocimientos frente al cargo que
desempefan, de esta manera se puede concluir que el proceso de seleccion de
personal ha hecho una labor considerable debido a que alrededor del 80% se
encuentra en un cargo en donde aplican sus conocimientos de una manera
suficiente hasta el punto de aplicarlos completamente.

4.11 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

a. Respecto al impacto de la gestion humana en su empresa, sobre la cultura
organizacional. Califique las siguientes premisas en escala Likert (1-5) donde 1
significa estar en total desacuerdo con la afirmacion y 5 totalmente de acuerdo
con ella.
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Opciones

Premisas 17213125

1.1Realiza actividades encaminadas a evaluar la cultura

S X
organizacional.

1.2Se preocupa por la relacion entre la cultura vy el
desempenio laboral.

1.3Busca que las personas se identifiguen con la
organizacion.

1.4Utiliza los simbolos, las creencias, las tradiciones,
valores, entre otros, para gestionar el cambio X
organizacional.

El gerente considera que esta indeciso frente a la realizacion de actividades
encaminadas a evaluar la cultura organizacional, con lo que se puede apreciar que
este elemento no es relevante dentro de las actividades que realiza el area de
recursos humanos de la empresa Proinsalud, ademas esto se aprecia de igual
manera por el 38% de los encuestados quienes manifiestan estar indecisos,
resultados que permiten deducir que se debe implementar dentro del
direccionamiento estratégico estrategias para fortalecer la cultura organizacional.
La respuesta frente a la relacién entre la cultura y el desempefio laboral fue de
indecision indicando que aunque existe interés por parte de la gestion de recursos
humanos para fortalecer la cultura organizacional, la falta de autonomia en la toma
de decisiones manifestada por parte del gerente del area puede influir en la
realizacién de estrategias que mejoren la cultura organizacional.

El gerente de Proinsalud considera que esta muy de acuerdo en que busca que
las personas se identifigue con la organizacion, lo cual no es totalmente
coherente con los resultados de los encuestados en los cuales aunque el 51% vy el
17% que afirmaron estar de acuerdo, el 17% estan indecisos y el 11% no estan de
acuerdo, con lo que se puede observar que se deben mejorar las actividades
encaminadas a realizar esta practica, puesto que es importante que los
trabajadores se sientan identificados con la organizacion de manera que sientan
que el cumplimiento de los objetivos organizacionales trae un beneficio mutuo
entre empresa y trabajador mejorando asi el desempeiio laboral.

En cuanto a utilizar los simbolos, las creencias, las tradiciones, valores, entre
otros, para gestionar el cambio organizacional, la respuesta del gerente fue no
estar de acuerdo, mientras que la respuesta por parte de los trabajadores fue el
47% y el 12% estan de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente, el 17%
consideran estar indecisos y el 11% estar en desacuerdo, demostrando que debe
incluir dentro del proceso de induccion el conocimiento y el interés por practicarlos
y cumplirlos, aportando con esto al cumplimiento de los objetivos
organizacionales.
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b. Desde el punto de vista de la funcion estratégica, evalle las siguientes
premisas en escala Likert (1-5) de acuerdo al papel de gestion humana, segun su
percepcion. Recuerde que 1 significa estar en total desacuerdo con la afirmacion
y 5 totalmente de acuerdo con ella.

: Opciones
Premisas 17213145
2.1Dedica mas de la mitad de su tiempo a funciones X

estratégicas.

2.2Existe una fuerte coherencia entre los planes de
accion de su dependencia con las metas X
organizacionales.

2.3Se presenta un alto grado de incidencia de parte de

Gestion Humana en la formulacion de la estrategia de X
la empresa.

2.4Gestion humana maneja indicadores de eficacia e X
impacto.

2.5EXxiste una congruencia de la estrategia competitiva de
la empresay las practicas de gestion humana.

2.6Es posible encontrar una asociacion entre gestion
humana y el desempefio del negocio.

X

El gerente del area de recursos humanos afirma estar indeciso frente al tiempo
que dedica a la realizacion de funciones estratégicas, resultado que influye la
adaptacion del talento humano de la organizacion a los cambios que se presenten
los cuales se pueden evaluar y conducir mediante los planes estratégicos.

La respuesta frente a la coherencia entre los planes de accion de su dependencia
con las metas organizacionales es de indecision, teniendo en cuenta que el
direccionamiento estratégico de la empresa se planea desde la gerencia general
en donde se incluye a todas las areas por lo que no esta totalmente claro la
participacion de las mismas en el desarrollo de los planes de accién.

El gerente de recursos humanos considera estar de acuerdo en cuanto al grado de
incidencia de parte de gestibn humana en la formulacién de la estrategia de la
empresa, principalmente por la importancia que tiene la gestion humana en la
prestacion del servicio de salud.

Dentro del area de recursos humanos o gestibn humana como actualmente se
conoce el termino, se manejan indicadores de eficacia e impacto, aunque no
existe planeacion estratégica dentro del area de recursos humanos la empresa
tiene establecidos los procesos generales de gestion humana, como es la
evaluacion de desempefio en donde se aplican estos indicadores.
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En cuanto a la congruencia de la estrategia competitiva de la empresa y las
practicas de gestion humana la respuesta fue de acuerdo identificando que la
gestion humana constituye un elemento importante para el direccionamiento
estratégico de la empresa.

La respuesta a la asociacion entre gestion humana y el desempefio del negocio,
es de indecision, con lo que se puede concluir frente a los anteriores aspectos
mencionados, que la gestion humana constituye parte importante dentro de la
planeacién estratégica de la empresa, no esta totalmente claro por parte del area
de recursos humanos de su participacion en los planes de accion establecidos por
la gerencia general.

Desde el punto de vista de la innovacién, evalle las siguientes premisas en
escala Likert (1-5) de acuerdo al papel de gestidon humana, segin su percepcion.
Recuerde que 1 significa estar en total desacuerdo con la afirmacion y 5
totalmente de acuerdo con ella.

Premisas Opciones
11213 |4]|5
3.1Existe autonomia, empoderamiento, flexibilidad vy X
participacion de los empleados en la toma de
decisiones.
3.2Se cuenta en la empresa con un plan de incentivos vy X
reconocimientos a los empleados por los resultados
obtenidos.
3.3 Existen practicas enfocadas a la formacion y desarrollo X
de los empleados.
3.4Se desarrollan y apoyan las practicas de gestion X
humana que promueven la innovacion.
3.5Se fomenta el intercambio de conocimientos entre los X
empleados.
3.6 Existe una fuerte formacion técnica y entrenamiento en X
la empresa.

Frente a la autonomia, empoderamiento, flexibilidad y participacion de los
empleados en la toma de decisiones la respuesta del gerente de recursos
humanos fue de indecision, lo que indica que en general no se fomenta la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, lo que se ve reflejado
en los resultados de la encuesta frente a la misma premisa en donde el 51%
manifestd estar indeciso, el 21% estar de acuerdo, el 17% estar en desacuerdo,
en consecuencia se ve afectado el desempefio laboral cuando no se propician
espacios de participaciéon de los trabajadores influyendo en la motivacion, asi
como en la adaptacién de ideas propias de los mismos que contribuyan al
mejoramiento de los diferentes procesos.
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En cuanto al plan de incentivos y reconocimientos a los empleados por los
resultados obtenidos afirmo estar indeciso, mientras que el mayor porcentaje de
trabajadores encuestados respondieron con el 35% estan en desacuerdo, el 27%
afirman estar indecisos, informacibn que permite concluir que no existe
formalmente un plan de incentivos y reconocimientos en la empresa.

El gerente de talento humano estd muy de acuerdo que existen préacticas
enfocadas a la formacidon y desarrollo de los empleados, mientras que los
trabajadores opinaron que estan de acuerdo en un 38%, el 28% se encuentran
indecisos, el 21% en desacuerdo, deduciendo que aunque se realizan estas
practicas no es clara la contribucion a la formacion de los trabajadores.

Frente al desarrollo y apoyo de las préacticas de gestion humana que promueven
la innovacién, considero estar de acuerdo, mientras que los trabajadores
afirmaron estar de acuerdo con el 42%, el 35% de los trabajadores afirman estar
indecisos y el 17% respondieron estar en desacuerdo, esto se puede derivar a que
no existe un apoyo formalmente establecido a la participacién de los trabajadores.

La respuesta al intercambio de conocimientos entre los empleados por parte del
gerente fue de acuerdo, al igual que el 25% de los trabajadores, sin embargo el
32% respondid estar indeciso, constituyendo un parte considerable con la que se
observa posibles mejoras en la creacion de espacios para la realizacion de esta
practica con la que se aporta al mejoramiento del desempeiio en las diferentes
funciones asignadas.

El gerente estd de acuerdo en que existe una fuerte formacion técnica y
entrenamiento en la empresa, demostrando el interés de la organizacion en formar
al personal y capacitarlo frecuentemente aunque como se vio anteriormente los
trabajadores no se sienten satisfechos con el aporte que realiza a su formacion
personal.

4.11.1 Planificaciéon del talento humano:

1. ¢ Tiene planes para cubrir las necesidades futuras de talento humano? Si_X
No

El gerente de recursos humanos si realiza dentro de la planificacion de recursos
humanos acciones para cubrir necesidades futuras de talento humano, teniendo
en cuenta el tamafo de la empresa es importante la realizacion de estos planes
asegurando satisfacer la demanda laboral.

2. ¢La empresa planea previamente los requerimientos de personal? Si_ X
No
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Dentro del area de recursos humanos de Proinsalud se planean previamente los
requerimientos de personal, es decir que existen procesos formalmente
establecidos de reclutamiento, que permitan encontrar el talento humano idéneo
en el tiempo necesario para no interrumpir la realizacion de las labores antes de
cubrir la vacante.

3. ¢ Tiene la empresa temporadas establecidas en las cuales se hace convocatoria
de personal? Si _ X No___

Para poder realizar el proceso de planificacion del talento humano, la empresa
tiene establecidas temporadas de convocatoria de personal, en las cuales no solo
se atrae talento humano para satisfacer la demanda actual, también para
demandas futuras de personal.

4.11.2 Reclutamiento:

4. ¢existen problemas para reclutar personal? Si X
no

El gerente considera que existen problemas para reclutar personal, teniendo en
cuenta principalmente la demanda de personal especializado para la prestacion
del servicio de salud que requiere la empresa.

5. ¢ qué tipo de reclutamiento se aplica en la empresa?

Reclutamiento interno Si X No
Reclutamiento externo Si X N

La empresa incluye dentro del proceso de reclutamiento tanto interno como
externo, lo cual se confirma con los resultados de la encuesta con un 55%
reclutamiento interno y 45% externo, demostrando que existe una preferencia del
10% por el reclutamiento interno.

6. ¢ se realiza andlisis de costes y beneficios de los medios de reclutamiento?

SI__X NO

Para los medios de reclutamiento se analizan los costes y beneficios, ademas
teniendo en cuenta que la empresa lleva a cabo las practicas funcionales de
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gestion humana se puede justificar teniendo en cuenta costos y beneficios la
preferencia por el reclutamiento interno.

7. ¢qué tipos de medios utiliza para reclutar los trabajadores?

Agencias de empleo Si_ X No
Medios de comunicacion Si_ X No
Recomendaciones de los empleados Si_X No

Para el reclutamiento de los trabajadores se utilizan agencias de empleo, medios
de comunicacién y recomendaciones de los empleados, mientras que los
resultados de las encuestas arrojan que el medio de conocimiento de la oferta
laboral méas utilizado es la recomendacion de un empleado representado en un
67%, los medios de comunicacion se consideran en un 30% y las agencias de
empleo en un 0%, con lo que se confirma que aunque se hace uso de las
agencias de empleo no son efectivas para el reclutamiento en Proinsalud, ademas
de la preferencia por la recomendacion de los empleados reafirma que los
trabajadores sean reclutados principalmente por reclutamiento interno.

8. ¢ existen procesos formalmente establecidos para el proceso de reclutamiento?

Si X No

El area de recursos humanos tiene formalmente establecido el proceso de
reclutamiento, teniendo en cuenta el tamafio de la empresa, se hace necesario la
formalizacion de las précticas funcionales de gestion del talento humano.

4.11.3 Seleccion:

9. ¢ existen procesos formalmente establecidos para el proceso de seleccion?

si_X NO

La empresa Proinsalud tiene formalmente establecido el proceso de seleccion, el
cual esta a cargo del area de recursos humanos contribuyendo a la contratacion
del personal que cumpla con los perfiles establecidos para los cargos
demandados.
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10. ¢cudles de las siguientes técnicas de seleccion se aplican?

Entrevista Si__X No

Pruebas de personalidad Si__X No

Pruebas técnicas Si___X No

Examen médico Si___X No

Estudio socioecondmico (visita domiciliaria) SiX No
Verificacién de antecedentes Si_ X No

OtrasSi_X No

Cuales _Evaluacion de campo

Dentro del proceso de seleccion se aplica la entrevista, pruebas de personalidad,
pruebas técnicas, examen médico, estudio socioeconémico, verificacion de
antecedentes y la evaluacién de campo, de las cuales el gerente de recursos
humanos manifestd que es mas importante la Ultima que consiste en colocar al
aspirante a realizar bajo presién alguna de las funciones que hacen parte del
cargo y evaluar sus habilidades y aplicacion de los conocimientos requeridos para
determinada situacion.

11. ¢laretribucién salarial se define por escala salarial?

Si X No

El gerente afirma que la retribucion salarial se define por escala salarial, ante esto
los trabajadores consideran que el salario que ganan es apropiado con el 36% y
menos de lo que debia ganar con el 36%, lo que evidencia que se debe mejorar el
salario teniendo en cuenta las condiciones actuales de los perfiles contratados,
principalmente de los que generan dificultades en el proceso de reclutamiento.

12. ¢ existe un sistema de retribucién salarial por méritos o incentivos?

Si No__ X

En la empresa Proinsalud no existe un sistema de retribucion salarial por méritos,
teniendo en cuenta el resultado anterior se debe analizar la implementacion de
este sistema teniendo en cuenta costes y beneficios.
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4.11.4 Capacitacion:

13. ¢la empresa cuenta con un plan de capacitaciones formalmente establecidos?

Si X No

La empresa cuenta con un plan de capacitaciones formalmente establecido, como
lo confirman los resultados de la encuesta en donde el 49% respondieron que
anualmente se realizan de 2 a 4 capacitaciones.

14. ¢ existen procesos de induccién formalmente establecidos?

Si X No

El gerente afirma que existen procesos de induccién formalmente establecidos, de
igual manera los trabajadores encuestados afirman que el 83% reciben un proceso
de induccion, ademas el 43% considera que los contenidos del mismo estan
completos y el 79% considera que las funciones quedan claramente establecidas
dentro del proceso de induccion.

15. ¢ Los programas de capacitacion actuales contribuyen al mejoramiento del
desempefio laboral?

Si_X No

El gerente afirma que los programas de capacitacion actuales contribuyen al
mejoramiento del desempefio laboral, como lo afirman los resultados de la
encuesta acerca de la calificacion de los contenidos de los programas de
capacitacion que arrojaron que sonexcelentes con el 52%, buenos con el 32%,
regular y mala con el 7%, informacion que permite deducir que en un mayor
porcentaje se cumple con uno se los principales objetivos del proceso de
capacitacion, aunque se debe indagar por el porcentaje que considera que no
aporta a su desempefio laboral.

16. ¢ Se ofrecen programas de capacitacion en funcién del andlisis de las
necesidades?

Si__ X No

El gerente responde que los programas de capacitacion si se realizan en funcién
del andlisis de las necesidades, mientras que los trabajadores encuestados
afirmaron que la coherencia entre las necesidades reales de las funciones y los
programas de capacitacion, es considerada en un 39% como excelente, un 32% la
califican como buena y el 14% como regular, con lo que se puede observar que en
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general existe coherencia entre los contenidos de los programas con las
necesidades de capacitacion del personal, sin embargo se deben identificar mejor
con el fin de satisfacer a todo el personal.

17. ¢ Se realiza un seguimiento del desarrollo de los procesos de capacitacion?

Si X No

La empresa realiza seguimiento a los procesos de capacitaciébn, como lo
confirman los trabajadores encuestados quienes calificaron como excelente con el
33%, buena con el 29%, regular con el 25%, indicando que se deben mejorar
aspectos de los planes que controlen mejor las acciones establecidas en los
mismos.

4.1.5Evaluacién del desempeiio:
18. ¢ Existe un programa de evaluacion formalmente establecidos?

Si X No

El gerente respondié que en la empresa se realiza formalmente el proceso de
evaluacion de desempefiio, ademas de que se realiza con mayor frecuencia cada 6
meses con el 33% y trimestralmente con el 29%.

19. ¢ Se han evaluado recientemente los métodos de evaluacion del desempefio?

Si X No

Frente a la revision reciente de los métodos de evaluacién afirma que se han
revisado recientemente, mientras que los trabajadores en un 33% consideran que
los contenidos de la evaluacion de desempefio son excelentes para evaluar el
desempeio laboral en la realizacion de las funciones asignadas, el 27% los
califica como buenos y 27 opina que son regulares, con lo que se puede observar
gue se debe analizar bien los métodos de manera que contribuya al desarrollo del
personal.

El 41% califica como bueno el proceso de retroalimentaciéon de los resultados
obtenidos en la evaluacién de desempefio, el 24% respondieron que es excelente,
el 17% regular y el 7% como malo, resultado que sugiere replantear aspectos del
proceso de retroalimentacion que permitan contribuir al desarrollo del personal.

20. ¢ Es satisfactoria la frecuencia con que se realizan las entrevistas de
evaluacion?
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Si X No

El gerente afirma que es satisfactoria la frecuencia de realizacion de las
evaluaciones de desempefio, de igual manera los trabajadores respondieron que
la frecuencia de realizacion es excelente con el 39%, buena con el 39%, regular
con el 15%. Con la informacion anterior se evidencia que aunque el mayor
porcentaje la califica bien el 15% representa un porcentaje relevante por el que se
debe analizar teniendo en cuenta el perfil y sus determinadas funciones la
frecuencia de evaluacion.

21. ¢ Existe un proceso de retroalimentacion formalmente establecido?

Si___ No_X__

No existe un proceso de retroalimentacion formalmente establecido, responde el
gerente de talento humano, mientras que los trabajadores afirman que el proceso
de retroalimentacion realiza y lo ccalifican como bueno con el 41%, el 24%
respondieron que es excelente, el 17% regular y el 7% como malo, informacion
gue determina la necesidad de formalizar este proceso con el fin de satisfacer a
todo el personal e igualmente mejorar la formacion y desempefio de los
trabajadores.

Teniendo en cuenta la informacién contenida en el marco contextual y en los
resultados de la encuesta y la entrevista, se desarrollara el analisis externo e
interno mediante la implementacion de las siguientes matrices que permiten
continuar con el analisis situacional de la gestion humana en Proinsalud.
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5. ANALISIS EXTERNO

5.1 PERFIL DE OPORTUNIDADES Y AMENAZAS DEL MEDIO

En la siguiente tabla se analizara los elementos del medio ambiente externo que
generan impacto como oportunidad y amenaza en la gestibn humana de la
empresa Proinsalud, dentro de los cuales se encuentra el entorno econémico y
mercado de trabajo, entorno politico, ecoldgico, tecnoldgico, cultural y sindical.
Ademas, se analizara el impacto de las oportunidades y amenazas relativas a
usuarios, proveedores, distribuidores y competencia que se relacionan con la
gestion humana.

Cuadro 32. Perfil de oportunidades y amenazas del medio

EACTORES CLAVES DE EXITO OPORTUNIDAD | AMENAZA | IMPACTO

Alm[Blalm|e]alm]s

1. | Entorno econdmico y mercado de trabajo

1.1 | Crecimiento econémico X X

1.2 | Nivel de desempleo X X

1.3 | Nivel salarial X X

1.4 | Oferta laboral perfil profesional X

1.5| Demanda laboral perfil profesional X

1.6 | Oferta laboral perfil técnico y tecnoldgico X

1.7 | Demanda laboral perfil técnico y tecnoldgico X

XX Ix [x |x

1.8 indice de necesidades basicas insatisfechas X

1.9 Inflacién X X

2 | Entorno politico

X

2.1 | Reforma laboral X

x

2.2 | Politica de empleo X

2.3 | Reforma pensional X X

2.4 | Participacién ciudadana X X

2.5] Acceso a programas educativos X X

2.6 | Reforma tributaria X X

3 | Entorno ecolbégico

3.1 | Leyes ambientales especificas del sector salud X X

x
x

3.2 | Regulaciones sanitarias

3.3 | Programas ecolégicos X X

4 | Entorno tecnoldgico
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Continuacion cuadro 32

4.1

Capacidad para acceder a nusvas herramientas
tecnoldgicas del sector salud

4.2

Facilidad de acceso a tecnologias de la informacion

4.3

Disminucion de los riesgos laborales

4.4

Globalizaciéon de la informacion

X |IX X [X

5

Cultural y sindical

5.1

Nivel de educacion

5.2

Tradiciones

5.3

Creencias

5.4

Crisis de valores

5.5

Regulacion sindical

6.

Usuarios

6.1

Fidelidad del usuario

6.2

Satisfaccion del usuario

x

6.3

Exigencia del usuario

X

7

Proveedores

7.1

Estabilidad de los proveedores

7.2

Relaciones con los proveedores

7.3

Cumplimiento de los proveedores

7.4

Capacidad de innovacion

XX IX X

8

Distribuidores

8.1

Cumplimiento de los distribuidores

X

8.2

Relaciones con los distribuidores

8.3

Capacidad de innovacion

8.4

Estabilidad de los distribuidores

X

9

Competencia

9.1

Nuevas practicas de gestion humana

9.2

Estabilidad laboral

9.3

Alianzas estratégicas

9.4

Capacidad tecnolégica

9.5

Capacidad de innovacion

X IX |IX |IX |IX

Fuente. Este estudio

5.2 MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR EXTERNO

En la siguiente matriz, se presenta un listado de factores claves de éxito
calificados con un nivel e impacto alto en la Matriz de Perfil de Oportunidades y
Amenazas del Medio, a los cuales se les asign6é un peso entre 0,0 (poco
importante) y 1,0 (muy importante), cuya sumatoria debe ser 1,0.
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clasificacion se califica de 1 — 4 cada factor para indicar el grado de amenaza u
oportunidad, considerando:

1 - Amenaza Mayor
2 - Amenaza Menor
3 - Oportunidad Menor
4 - Oportunidad Mayor

Cuadro 33. Matriz de evaluacion del factor externo

No Factores clave de éxito Pond. Clasifi. o)
Acum.

1. |Entorno econémico y mercado de trabajo

1.1| Demanda laboral perfil profesional 0,08 1 0,08

1.2 | Oferta laboral perfil técnico y tecnoldgico 0,07 4 0,28

2. |Entorno politico

2.1 | Reforma laboral 0,07 4 0,28

2.2 | Reforma pensional 0,05 3 0,15

3. | Entorno ecologico

3.1| Leyes ambientales especificas del sector salud 0,06 4 0,24

3.2| Regulaciones sanitarias 0,06 4 0,24

4. |Entorno tecnolégico

4.1 | Facilidad de acceso a tecnologias de la informacion 0,05 4 0,2

4.2 | Globalizacion de la informacion 0,03 3 0,09

5. | Cultural y sindical

5.1 | Nivel de educacion 0,05 4 0,2

6. [Usuarios

6.1 | Fidelidad del usuario 0,06 4 0,24

6.2 | Exigencia del usuario 0,07 4 0,28

7. |Proveedores

7.1 | Relaciones con los proveedores 0,05 3 0,15

7.2 [ Cumplimiento de los proveedores 0,04 3 0,12

8. |Distribuidores

8.1 [ Cumplimiento de los distribuidores 0,04 3 0,12

8.2 | Relaciones con los distribuidores 0,05 4 0,2

9. |Competencia

9.1| Alianzas estratégicas 0,06 4 0,24

9.2 | Capacidad tecnoldgica 0,06 2 0,12

9.3 [ Capacidad de innovacion 0,05 1 0,05
Total 1 3,23

Fuente. Este estudio
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Segun los resultaos obtenidos en la matriz de evaluacion de factor externo se
puede inferir que en la gestibn humana se desenvuelve en un entorno favorable
como lo demuestra el desarrollo obtenido 3,23 > 2,5, esto se puede justificar
teniendo en cuenta el siguiente analisis que se presenta de los factores claves de
éxito que permite tener un enfoque mas detallado del puntaje obtenido.

El entorno econémico y mercado de trabajo se considera la demanda laboral del
perfil profesional y la oferta laboral del perfil técnico y tecnolégico, como los
factores que generan impacto alto en la gestion humana de la empresa
Proinsalud, retomando los datos estadisticos mencionados anteriormente en
donde se afirma que en la ciudad de Pasto, se presenta un déficit en materia de
educacién en el nivel profesional que ocupa el 17% de los programas ofertados,
mientras que el nivel técnico y tecnolégico ocupan el 20%.(Panesso Fernando,
Rodriguez Edgar, Santacruz Alejandra, Erazo Ivan, Calderon Felipe, Ruano
Eduardo., 2012)

Teniendo en cuenta lo anterior y las necesidades de personal de la empresa
Proinsalud se constituye la demanda laboral del perfil profesional como una
amenaza con impacto alto para la gestién humana, puesto que existen problemas
para reclutar profesionales se deben proponer acciones que permitan atraer y
retener al personal que cumpla con los perfiles profesionales propuestos para
realizar las funciones administrativas y operativas en el servicio de salud de la
empresa. Por el contrario, la oferta laboral del perfil técnico y tecnologico se
convierte en una oportunidad de impacto por el alto porcentaje de participacion
siendo el 47% del total de trabajadores actuales, puesto que la empresa tiene
facilidad para contratar personal con este tipo de formacion.

La reforma laboral y pensional, constituyen factores del entorno politico con
influencia relevante para la gestion humana, a causa de que para la reforma
laboral lo que se pretende principalmente es flexibilizar y potenciar la contratacion
a tiempo parcial facilitando las condiciones para contratar personal, teniendo en
cuenta el numero de empleados de la empresa, ademas de que la organizacion
debe prestar el servicio en jornada continua aspecto que también cambia con la
reforma pensional actual, por lo que la reforma laboral constituye una oportunidad
de impacto alto, evitando asi posibles problemas de judiciales. En cuanto a la
reforma pensional cabe destacar que el 90% no puede acceder a la pensién por
no cumplir con el tiempo de cotizacion, por lo que esta reforma favorece a los
trabajadores que pueden cumplir con los requisitos de cotizacion para acceder a
la pension dado que la estabilidad laboral de Proinsalud es alta.

En cuanto al entorno ecolégico se consideran las leyes ambientales especificas
del sector salud y las regulaciones sanitarias como oportunidades altas para la
gestion humana de la empresa que puede fortalecer estos factores para
constituirlos como elementos de diferenciacion frente a los competidores, debido a
gue la empresa cuenta con un Sistema de Gestion de Calidad ISO 9001 Versién
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2000, convirtiéndose en la primera IPS certificada en el sector salud en el
Departamento de Narifio.

La facilidad de acceso a tecnologias de la informaciéon y la globalizacion de la
informacion son los factores principales del entorno tecnoldgico que conforman
oportunidades para el area de gestibon humana de la empresa, debido a que
mediante estos factores la empresa puede mejorar la realizacion de las practicas
funcionales de gestion humana que actualmente realiza, actualizando los procesos
e incluyendo nuevas practicas de gestion del talento humano. Por otra parte, estos
factores facilitan el cumplimiento de las funciones diarias de los trabajadores,
mejorando el desempefio laboral y por consiguiente la productividad de la
organizacion.

El nivel de educacion corresponde al factor clave del entorno cultural de la gestion
humana como una debilidad de impacto alto, retomando la informacion de la oferta
educativa principalmente para el perfil profesional que solo constituye el 17% del
total de la ciudad.

La fidelidad del usuario se convierte en una oportunidad para la gestion humana,
como lo demuestra la trayectoria creciente que tiene la empresa con 20 afios de
funcionamiento, ademas que la empresa desde su formacidn tiene sus usuarios
contratados que cumplian determinados requisitos y que a su vez deberian ser
atendidos asegurando la satisfaccion de las necesidades del usuario, lo que
evidencia el siguiente factor clave que corresponde a la exigencia del usuario, que
influye directamente en la gestion humana en donde se deben incluir estos
requerimientos en la actualizacién de los procesos de gestidn del talento humano.
El cumplimiento y la relacion con los proveedores se convierte en una oportunidad
la gestibn humana de impacto alto, debido a que la trayectoria de la empresa
demuestra que se debe tener planes establecidos sobre los proveedores, que
permiten crear relaciones que beneficien a la organizacibn en cuanto a las
condiciones de realizacion de las funciones de los trabajadores.

En relaciéon a los distribuidores se convierten en una oportunidad de impacto alto,
teniendo en cuenta los afios de funcionamiento de la organizacién que generan
relaciones solidas, aunque el cumplimiento de los mismos es una debilidad alta
teniendo en cuenta los problemas de transporte y de inseguridad que se
presentan, evidenciando que no siempre se puede asegurar el cumplimiento de
los compromisos adquiridos.

Las alianzas estratégicas conforman una oportunidad de alto impacto frente a la
competencia, gracias a las empresas que se han asociado a Proinsalud para
poder ampliar la cobertura de servicios de salud, sin embargo la capacidad
tecnoldgica y la de innovacion constituyen debilidades de alto impacto puesto que
aunque la empresa ha crecido de igual manera se han consolidado cada vez mas
empresas gque prestan el servicio de salud con instalaciones y servicios modernos,
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que influyen la gestion humana en aspectos como el acondicionamiento de las
instalaciones y calidad de los instrumentos de trabajo, que puede afectar la calidad
de la prestacién del servicio a los usuarios.
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6. ANALISIS INTERNO

6.1 PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA

En esta matriz se clasifica las fortalezas y debilidades de la gestion humana de la
empresa Proinsalud frente a: situacion econdmico financiera, capacidad de
innovacion, actitud de cambio, motivacién, trabajo en equipo, orientacién al logro,
compromiso, politica interna, reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y
evaluacion de desempefio, determinando el nivel en que se encuentran sea este
alto, medio o bajo, y se analiza su impacto.

Cuadro 34. Perfil de capacidad interna

No. Factor interno de éxito Fortalezas Debilidades Impacto

Alvm|elalm]|B|alm]B

1 |Situaciéon econdémico financiera

Inversion en el desarrollo del area de gestion

1.1 | humana X X

1.2 | Nivel presupuestal del area de gestion humana X X
2 |Capacidad de innovacion

2.1 [ Fomento de la innovacién X X

2.2 | Inversion en investigacion y desarrollo X X

2.3 | Implementacion de ideas creativas del personal X X

Reconocimientos a los empleados por los

2.4 | resultados obtenidos X X
3 | Actitud de cambio

3.1 [ Adaptacién al cambio X X

Facilidad de comprension de cambios de las
3.2 | funciones asignadas X X

4 | Motivacién

4.1 | Remuneracion adecuada X X

Condiciones existentes en los puestos de

4.2 | trabajo X X
4.3 | Medios de proteccién adecuados X X
4.4 | Calidad de las herramientas de trabajo X X

5 |[Trabajo en equipo

5.1 | Disposicion a colaborar X X

Cumplimiento con los compromisos adquiridos
5.2 | con otros empleados X X
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Cuadro 34. (Continuacion)

5.3

Capacidad para reconocer y respetar los
aportes de otros

6

Orientacion al logro

6.1

Cumplimiento de los objetivos individuales,
responsabilidades y actividades en el tiempo
programado.

Capacidad de autocontrol y para la realizacién
de sus actividades, planes y programas.

Compromiso

7.1

Participacion en las actividades propuestas en
el area empresarial y en su area de trabajo.

7.2

Compromiso frente al mejoramiento de los
resultados de las funciones asignadas

Politica Interna

8.1

Congruencia de la estrategia competitiva de la
empresa y las practicas de gestién humana.

8.2

Incidencia de parte de Gestion Humana en la
formulacion de la estrategia de la empresa.

8.3

Toma de decisiones patrticipativas

8.4

Conocimiento de reglamento interno de trabajo

8.5

Delegacion de funciones y empoderamiento

8.6

Planes de motivacion de personal

8.7

Programas de desarrollo de personal

8.8

Cultura organizacional

8.9

Empoderamiento

x |x |X |x

8.10

Organigrama

Reclutamiento

9.1

Costo de los medios de reclutamiento

9.2

Beneficios de los medios de reclutamiento

9.3

Efectividad reclutamiento interno

x

9.4

Efectividad reclutamiento externo

10

Seleccién

10.1

Efectividad de las técnicas de seleccién

10.2

Proceso de seleccion actualizado

10.3

Formatos del proceso de seleccion

11

Induccién

111

Formatos de inducciéon adecuados

11.2

Claridad de los contenidos de los programas
de induccién

11.3

Implementacion de los programas de induccién
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Cuadro 34. (Continuacién)

12 | capacitacion

12.1 | Programas de capacitacion efectivos X X
Contenidos de los programas de capacitacion

12.2 | actualizados X X
Las evaluaciones satisfactorias de los

12.3 | programas de capacitacion X X
Control y seguimiento de los programas de

12.4 | capacitacion X X

13 | Evaluacién de desempefio

13.1 | Evaluacion de desempefio permanente X X
Contenidos apropiados para evaluar las

13.2 | funciones asighadas X X
Control y seguimiento de los programas de

13.3 | evaluacién de desempefio. X X
Programas actualizados de evaluacion de

mpefi
13.4 | d€SEMPENO X X

Fuente. Este estudio

6.2 MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR INTERNO

En la siguiente matriz, se presenta un listado de factores claves de éxito
calificados con un nivel e impacto alto en la Matriz de Perfil de Capacidad Interna,
a los cuales se les asignd un peso entre 0,0 (poco importante) y 1,0 (muy
importante), cuya sumatoria debe ser 1,0. Para su clasificacion se calificade 1 — 4
cada factor para indicar el grado de debilidad o fortaleza, considerando:

1 - Debilidad Mayor
2 - Debilidad Menor
3 - Fortaleza Menor
4 - Fortaleza Mayor
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Cuadro 35. Matriz de evaluacion del factor interno

No Factores clave de éxito Pond. | Clas. | 4o
1. Situacidon econdmico financiera
1.1]Inversion en el desarrollo del area de gestion humana 0,05 ’ 2 ‘ 0,1
2. | Capacidad de innovacion
2.1 | Reconocimientos a los empleados por los resultados obtenidos 0,05 2 0,1
2.2| Fomento de la innovacion 0,05 2 0,1
3. | Actitud de cambio
3.1 | Adaptacion al cambio 0,03 ’ 2 ‘ 0,06
4. | Motivacion
4.1 [ Remuneracion adecuada 0,03 2 0,06
4.2 | Medios de proteccion adecuados 0,05 3 0,15
5. | Trabajo en equipo
5.1| Disposicién a colaborar 0,08 4 0,32
5.2 | Capacidad para reconocer y respetar los aportes de otros 0,07 4 0,28
6. Orientacion al logro
Capacidad de autocontrol para la realizacion de sus actividades,
6.1 | planes y programas.
0,04 2 0,08
7. | Compromiso
Participacion en las actividades propuestas en el area
7.1 | empresarial y en su area de trabajo. 0.03 5 0.06
5 Com'promiso' frente al mejoramiento de los resultados de las
7.2 [ funciones asignadas 0.0 ) 0.06
8. | Politica Interna
Congruencia de la estrategia competitiva de la empresa y las
8.1 préacticas de gestion humana.
0,03 2 0,06
8.2 Toma de decisiones participativas 0,03 2 0,06
8.3 | Planes de motivacion de personal 0,06 4 0,24
8.4 | Programas de desarrollo de personal 0,07 3 0,21
8.5 | Cultura organizacional 0,03 1 0,03
9. |Reclutamiento
9.1 Efectividad reclutamiento interno 0,03 2 0,06
9.2 | Efectividad reclutamiento externo 0,03 2 0,06
10. | seleccioén
10.1] proceso de seleccién actualizado 0,03 ’ 2 ‘ 0,06
11. |Induccién
11.1] Claridad de los contenidos de los programas de induccién 0,07 ’ 4 ‘ 0,28
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Cuadro 35. (Continuacién)

12. Capacitacion
12.1| Control y seguimiento de los programas de capacitacion 0,03‘ 2‘ 0,06
13.| Evaluacion de desempefio
13.1| Evaluacion de desempefio permanente 0,05 3 0,2
13.2 Control y seguimiento de los programas de evaluacién de
" | desempefio. 0,03 2 0,06
Total 1 2,7

Fuente. Este estudio

La gestion humana obtuvo un puntaje de 2,7> 2,5, determinando que sus
fortalezas constituyen un aporte mayor a las debilidades del area, sin embargo a
diferencia frente al promedio es de solo 0,2 lo que implica que las debilidades son
relevantes dentro de los procesos de gestibn humana, por consiguiente se
analizara los resultados obtenidos en cada uno de los factores clave de éxito, que
permita tener una perspectiva mas clara de la situacion interna de la empresa.

Se considera que la inversion en el desarrollo de la gestibn humana constituye una
debilidad menor, debido a que como afirmo el gerente del area esta de acuerdo en
la incidencia de parte de gestidon humana en la formulacién de la estrategia de la
empresa, sin embargo la respuesta frente a la coherencia entre los planes de
accion de su dependencia con las metas organizacionales es de indecision, con lo
gue se puede observar que la empresa considera importante la gestion humana
pero no es clara la participacion de la misma dentro de los objetivos de la
organizacion, lo cual puede influir en la inversion que corresponda al area.

En cuanto a la capacidad de innovacion en la gestion humana se considera como
una debilidad, retomando el analisis de la encuesta y la entrevista en este aspecto
que permiten deducir que no esta formalmente establecido el plan de incentivos y
reconocimientos como respondié el 35% de los trabajadores encuestados que
opinaron estar en desacuerdo y el 27% afirman estar indecisos, aunque se afirme
por parte de la gerencia del area que si se fomenta la innovacion, con lo que se
observa que se deben identificar que actividades no estan contribuyendo
favorablemente al desarrollo de esta capacidad para mejorarlas o incluir nuevas
propuestas.

La adaptaciéon al cambio es una debilidad incluyendo las respuestas en los
trabajadores encuestadas que indican el 49% de los trabajadores se encuentran
indecisos y el 32% estan de acuerdo, demostrando que aunque se realicen
actividades que faciliten la adaptacion al cambio no generan los resultados
esperados, revelando que se debe dar a conocer claramente los objetivos a
cumplir con los cambios que se presenten y la participacion de los trabajadores
con el cumplimiento de sus funciones.
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En cuanto a la remuneracién adecuada y los medios de proteccion adecuados,
como elementos de motivacion, se obtuvo como una fortaleza menor brindar a los
trabajadores los medios de proteccion adecuados considerando que el 45% de los
encuestados creen que son suficientes, mientras que la remuneracion representa
una debilidad menor debido a que el 36% de los encuestados responde que el
salario que recibe es menos de lo que debia ganar, reflejando que se debe
establecer las posibilidades de mejorar las condiciones que permitan superar
completamente las debilidades mencionadas.

Dentro de la gestion humana la capacidad de trabajo en equipo es una fortaleza
mayor como lo revelan los resultados de las encuestas del total de trabajadores
encuestados el 85% estan dispuestos a colaborar y el 89% reconocen y respetan
los aportes de otros, convirtiéendose en una fortaleza importante dentro de la
realizacion de las funciones diarias que caracterizan las practicas administrativas y
asistenciales de Proinsalud.

Capacidad de autocontrol para la realizacibn de sus actividades, planes y
programas, corresponde a una debilidad menor para la orientacion al logro, puesto
que el 62% de los trabajadores ocasionalmente lo practica, por lo que es
significativo que el autocontrol sea una capacidad que caracterice a todo el
personal mejorando el cumplimiento de las funciones de cada area y por tanto de
los objetivos organizacionales.

La participacion de los trabajadores es de aproximadamente el 43% en las
actividades propuestas en el area empresarial, en su area de trabajo y el
compromiso frente al mejoramiento de los resultados de las funciones asignadas,
manifiestan que el compromiso es una debilidad menor en la gestion humana de la
empresa por lo cual se debe fomentar el empoderamiento de los trabajadores
hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La congruencia de la estrategia competitiva de la empresa y las practicas de
gestion humana es una debilidad menor, como lo confirma el gerente que afirmo
estar indeciso al respecto, por la tanto es fundamental la alineacion de la gestion
humana en la formulacion de la estrategia competitiva de la empresa.

La toma de decisiones patrticipativas corresponde a una debilidad menor para la
gestion humana, puesto que los resultados de la entrevista y la encuesta reflejan
que se presenta indecision en la realizacién de esta practica, que ejerce influencia
importante dentro del proceso de mejoramiento continuo que es uno de los
objetivos organizacionales, de ahi que la informacion del cliente interno es un
aporte importante para el desarrollo exitoso de los procesos.

Los planes de motivacion y los planes de desarrollo de personal, son fortalezas
para la gestion humana teniendo en cuenta los resultados de la encuesta que
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reflejan que el 81% de los trabajadores se sienten motivados por el trabajo, factor
muy importante para el cumplimiento de los objetivos de gestion humana.

La cultura organizacional se constituye en una debilidad mayor para la gestion
humana como evidencian los resultados de la encuesta acerca de la realizacion
por parte del &rea de recursos humanos de actividades encaminadas a evaluar la
cultura organizacional fueron de indecision, asi como también la relacion entre la
cultura y el desempefio laboral, con lo que se puede apreciar que es vital incluir
dentro de los procesos del &rea acciones que fortalezcan la cultura organizacional.
Los tipos de reclutamiento mas usados por la empresa interno y externo, son una
debilidad para la gestion humana puesto que como lo afirma el gerente existen
problemas de reclutamiento principalmente en los cargos con perfiles
especializados y profesionales en un menor porcentaje, por la falta de oferta
laboral de los mismos en la ciudad.

En cuanto al proceso de seleccion la debilidad de mayor impacto es la
actualizacion del mismo, este resultado se refleja con la respuesta del 25% de los
trabajadores aproximadamente, quienes consideran regulares las técnicas de
seleccion aplicadas en la empresa, demostrando que se debe analizar
detalladamente las acciones del proceso de seleccién de manera que se mejoren
los resultados.

Los contenidos de los programas de induccion son considerados completos por el
43% proceso de induccion son completos y un 32% piensa que son suficientes,
por lo tanto corresponde a una fortaleza mayor dentro del inicio de la realizacion
de funciones de un cargo que influye en la adaptacion y en el cumplimiento.

En el proceso de capacitacion el control y seguimiento constituyen una debilidad
menor como reflejan las afirmaciones del 25% de los trabajadores encuestados
gue lo califican como regular, con lo que se puede observar que si bien se realiza
el control no son claros los objetivos que se proponen con los programas de
formacion.

En el proceso de evaluacion de desempefio la frecuencia de realizacion
corresponde a una fortaleza menor, teniendo en cuenta los resultados de la
encuesta que fueron excelente con el 39% y buena con el 39%, evidenciando que
los trabajadores consideran que la evaluacion de desempefio realizada en un
mayor porcentaje trimestral y semestralmente es apropiada para analizar su
desempefio y las posibilidades de mejorarlo. Sin embargo, al igual que en el
proceso de capacitacion existen falencias en el control y seguimiento siendo una
debilidad menor que se debe replantear de manera que se garantice el
cumplimiento de las acciones propuestas para el mejoramiento del desempefio de
los trabajadores.
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7. DESARROLLO DEL SEGUNDO OBJETIVO: IDENTIFICAR EL INVENTARIO
DE RECURSOS Y CAPACIDADES DE LA EMPRESA PROINSALUD QUE
CONTRIBUYA AL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA GESTION

HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD EN LA CIUDAD DE PASTO.

7.1 INVENTARIO DE RECURSOS Y CAPACIDADES.

Es de vital importancia identificar, reconocer y clasificar recursos con los que
cuenta la empresa Proinsalud, para asi poder evaluarlos objetivamente en el
cumplimiento de los siguientes requerimientos valor, escases, inimitabilidad,
insustituibilidad, de manera que se puedan evidenciar las oportunidades que
tendria la gestién de estos recursos encaminados a contribuir al cumplimiento de
los objetivos de la gestion humana. La evaluacion de cada uno de los recursos se
analizara teniendo en cuenta la informacion contenida en el analisis situacional de
la gestion humana en la empresa Proinsalud.

Cuadro 36. Inventario de recursos y capacidades.

Recursos Descripcion Fortaleza Debilidad

La empresa cuenta con el
area de recursos humanos
pero la inversion para su
Financieros desarrollo no tiene la X
importancia que requiere la
gestion humana dentro de la
empresa.

Tangibles

La empresa debe ampliar y
reorganizar la infraestructura
Fisicos fisica, teniendo en cuenta los X
nuevos servicios de salud que
presta actualmente.

Proinsalud cuenta con la
certificacion de calidad
ISO:9001 otorgada por el
ICONTEC, siendo la primera
IPS certificada en el sector
salud en el departamento.

Calidad

Intangibles

La empresa brinda a la mayor
parte de sus trabajadores
condiciones buenas de
trabajo, medios de proteccidon

Tecnologia
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Cuadro 36. (Continuacion)

uficientes e instrumentos de

s e
buena calidad.

Eficiencia

La empresa cuenta con
procesos de gestion humana,
aunque se debe mejorar
algunos elementos que
permitan mejorar la eficiencia
de los mismos.

Cultura

Aunque en la empresa se
realizan actividades para
fomentar la cultura
organizacional, no es evidente
la relacion con el desempefio
laboral.

Innovacioén

La gestion humana de la
empresa no tiene formalmente
establecidas practicas de
fomento a las ideas
innovadoras.

Humanos

Habilidades y
conocimientos

Existe una fuerte formacion
técnica y entrenamiento en la
empresa, demostrando el
interés de la organizacion en
formar al personal y
capacitarlo frecuentemente.

Comunicacion

Las lineas de comunicacion
de la empresa no se
encuentran claramente
definidas para un porcentaje
relevante de trabajadores de
Proinsalud.

Desempeiio

La empresa cuenta con
personal con alta formacion
académica, sin embargo no
todo el personal acata las
sugerencias de mejoramiento
de desempefio laboral.

Motivacion

La mayor parte de los
trabajadores considera estar
motivado frente a la
realizacién de su determinado
cargo.
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Cuadro 36. (Continuacion)

La gestion humana no cuenta
con la formulacion  del
direccionamiento estratégico.

Toma de
decisiones

Los trabajadores no sienten
confianza en la participacion
en la toma de decisiones de la
empresa.

Capital Organizacional

Empoderamiento

Los trabajadores no cuentan
con un plan de incentivos y
reconocimientos que fomente
el empoderamiento.

Fuente. Este estudio

A continuacion, dados los recursos identificados anteriormente se procede a
identificar las capacidades que tiene la empresa que pudieran convertirse en
factores clave para el cumplimiento de objetivos que contribuyan al mejoramiento
de la gestiébn humana.

Cuadro 37. Capacidades que tiene la empresa

Capacidad Descripcion Recursos requeridos
La empresa cuenta realiza acciones | T€cnologia
para facilitar la adaptacion al cambio, [ Cultura
Adaptacion al |aunque se debe mejorar la|lnnovacion
cambio implementacion de las mismas |Habilidades y
mejorando los resultados esperados |conocimientos
por los trabajadores. Motivacion
La disposicién a colaborar con los|Cultura
Trabaio en | d€Més V la capacidad para reconocer Habilidades y
equijpo y respetar los aportes de otros es una [ COnocimientos
Comunicacion

fortaleza para la gestion humana en
Proinsalud.

Motivacion

Orientacion al
logro

La empresa cuenta con funciones
claramente definidas, pero se debe
mejorar en el cumplimiento de las
funciones, resaltando la importancia
de los objetivos a los que contribuye
cada trabajador.

Cultura

Habilidades y
conocimientos

Desempeiio

Empoderamiento

Motivacion
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Cuadro 37. (Continuacion)

Politica interna

IDentro de la

organizacion  se
encuentra establecida el area de
recursos humanos, sin embargo es
necesario formular el
direccionamiento del area que permita
una mayor participacién de la gestion
humana en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Financieros

Calidad

Comunicacion

Habilidades y
conocimientos

Planeacién estratégica

Toma de decisiones

Empoderamiento

Formacion y
desarrollo

La empresa cuenta con programas de
formacion y desarrollo que son
considerados satisfactorios en cuanto
a su contenido por parte de los
trabajadores, sin embargo se debe
mejorar en el control y seguimiento de
la misma.

Financieros

Comunicacion

Motivacion

Habilidades y
conocimientos

Fuente. Este estudio

En la siguiente tabla se pretende conocer la potencialidad que tienen las
capacidades de Proinsalud, teniendo en cuenta que estas contienen a los recursos
relacionados anteriormente, para lograr una contribucion a los objetivos del area
de gestion humana, a través de la optimizacién de las capacidades.

Cuadro 38. Potencialidad que tienen las capacidades de Proinsalud

Dificil de L,
Capacidad | Valioso | Escaso | transmitir o | Organizacion Impllcagl_on
O competitiva

imitar

Adaptam_on S| S| g| NO Ventaja
al cambio competitiva

Traba_Jo en S| NO NO S| Parldgq
equipo competitiva

Orientacion S| S| S| NO Ventaga
al logro competitiva

Politica S| S| SI NO Ventaja
interna competitiva

Formacion y S| NO NO S| Parldgt_:i
desarrollo competitiva

Fuente. Este estudio
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Los resultados obtenidos en el desarrollo del presente objetivo seran utilizados en
la formulacion del direccionamiento estratégico de la gestion humana de la
empresa Proinsalud que se realizara en el cuarto objetivo.
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8. DESARROLLO DEL TERCER OBJETIVO: DISENAR LOS PROCESOS DE
GESTION HUMANA QUE APORTEN AL MEJORAMIENTO DE LA GESTION
HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD DE LA CIUDAD DE PASTO.

Para el disefio de los procesos de Gestion Humana se tendrd4 en cuenta
principalmente las necesidades que tiene la empresa para hacer estos procesos
mas eficientes y les permita asegurarse de atraer al mejor personal y potencializar
sus habilidades y conocimientos.

Como se ha mencionado anteriormente Proinsalud tiene establecidos los procesos
de reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacion y evaluacion de desempefio,
sin embargo estos no se realizan eficientemente y presentan inconsistencias en su
desarrollo, es por ello que este objetivo se enfoca en proponer el disefio de cada
uno de los procesos, donde inicialmente se realizara una descripcion de los
procedimientos y pasos a seguir en cada proceso, teniendo en cuenta su objetivo
y alcance, posteriormente se representara graficamente estos procedimientos a
través de un Diagrama de flujo para hacer mucho mas facil su entendimiento y se
vea claramente el orden de los pasos.

El objetivo de los diagramas de flujo es brindar a toda organizacion los elementos
de juicio idoneos para la representacion de procedimientos y procesos, asi como
las pautas para su manejo en sus diferentes versiones. Segun Chiavenato
Idalberto. Afio 1.993; “El Flujograma o Diagrama de Flujo, es una grafica que
representa el flujo o la secuencia de rutinas simples. Tiene la ventaja de indicar la
secuencia del proceso en cuestion, las unidades involucradas y los responsables
de su ejecucion.”

Segun Chiavenato, ldalberto. Afio 1.993: Se rige por una serie de simbolos,
normas y pautas convencionales las cuales son:

e El formato o esqueleto del flujograma debe dividirse en partes que
representan a los departamentos, secciones o0 dependencias involucradas
en el procedimiento.

e Cada departamento o seccibn debe mostrarse una sola vez en el
flujograma y en el mismo orden o secuencia cronolégica de su aparicién en
el procedimiento que se describe de izquierda a derecha.

e Mostrar una misma dependencia mas de una vez en el flujopgrama aun
cuando las acciones del procedimiento regresen a la misma.
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e Las lineas indicadoras del flujopgrama deben ser mas delgadas que las
lineas divisorias del formato, rectas y angulares, dotadas de flechas en sus
extremos terminales.

e Cada paso o accion del procedimiento debe enumerarse con claridad y
describirse brevemente con muy pocas palabras.

e Cuando algun documento queda retenido en alguna dependencia del
flujograma se indica segun sea archivado: definitivamente, temporalmente o
retenido por algunos dias ("D"), horas ("O") o minutos ().

e Cuando hay que destruir algin documento luego de ser utilizado en el
procedimiento se indica con una (X) grande.

e Cuando en el procedimiento algun documento da origen a otro se indicara
en el flujograma mediante una flecha interrumpida.

e Al igual que vimos en los organigramas en los flujogramas cuando varias
lineas se intercruzan sin tener relacion se indica mediante una inflexion en
cualquiera de ellas.

e Siempre resultard mejor que el flujograma se muestre en una sola hoja,
pero cuando en su extension se tenga que continuar en otra pagina, se
sefiala mediante un simbolo cualquiera dentro de un circulo, en la pagina
donde se interrumpe y el mismo que suele llamarse conector se colocara en
otra pagina como sigue.

Teniendo en cuenta el concepto de Idalberto Chiavenato se presentara un disefio
de los procedimientos de gestion humana que se realizan en Proinsalud.

8.1 RECLUTAMIENTO

“El reclutamiento es el proceso de localizar e invitar a los solicitantes potenciales
a solicitar las vacantes existentes o previstas. Durante este proceso, se hacen
esfuerzos por informar plenamente a los solicitantes respecto a las aptitudes
requeridas para desempefar el puesto y las oportunidades profesionales que la
organizacion puede ofrecer a sus empleados. Por supuesto, si cierta vacante ha
de ser cubierta por alguien del exterior o del interior, dependera de la
disponibilidad de personal, las politicas de recursos humanos de la organizacion y
los requerimientos del puesto que se va a cubrir’.(Requerimientos del puesto y
diseiio de las organizaciones para lograr la productividad de los recursos
humanos).
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El reclutamiento es importante porque de él depende el éxito de las futuras
contrataciones que realice la organizacion. En la medida en la que ésta sea capaz
de atraer candidatos potencialmente cualificados aumentara la probabilidad de
seleccionar personas que puedan alcanzar los rendimientos esperados.

En Proinsalud se realiza inicialmente una convocatoria interna, donde los
empleados se postulan para cubrir la vacante, en caso de que ninguno de los
aspirantes cumpla con el perfil y los requisitos del cargo, se recurre a una
convocatoria externa, a través de distintos medios de comunicacion (radio, pagina
de internet y agencias de empleo).

Cuadro 39. Diagrama de procedimientos: reclutamiento de talento humano.

Logo de Gestion humana
la Procedimiento: Reclutamiento de talento humano
empresa

Objetivo: Atraer candidatos idéneos para ocupar las vacantes presentadas en las
organizacion.

Alcance: Identificacién de la vacante hasta la recepcion de hojas de vida.

Responsable: Area de Talento Humano.

Nombre del indicador Formula Frecuencia
Eficiencia de | H.V con cumplimiento de requisitos | Seguin politicas de
Reclutamiento total de H.V recibidas la empresa

Descripcion

Se identifica las necesidades de cada area de la empresa detectando el tipo de vacante,
su perfil y requisitos necesarios, estableciendo la necesidad de contratar personal. El
primer paso es identificar si una persona interna de la organizacion puede ocupar la
vacante; observando si alguno cumple con los requerimientos del cargo, una vez
presentada la evaluacion de conocimientos, de ser asi se pasa a la actualizacion de sus
documentos y este pasara a ocupar el cargo; de no ser asi; se inicia el proceso para el
reclutamiento externo; la busqueda de personas en el mercado laboral. Para lo anterior se
procede a realizar convocatorias por diferentes medios de comunicacion (radio, pagina
web, referencias de trabajadores y agencias de empleo), es importante estimar un tiempo
prudente para que la convocatoria sea difundida y de esta manera poder atraer a varios
candidatos y poder seleccionar entre varias opciones. El proceso terminara con la
recepcion de hojas de vida, las cuales seran recibidas directamente por el responsable del
area de gestion humana.

Fuente. Este estudio
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Diagrama 1. Diagrama de procedimientos reclutamiento

Fuente. Este estudio

8.2 SELECCION DE PERSONAL

Es la eleccién del individuo adecuado para el cargo adecuado. Escoger entre los
candidatos reclutados al individuo adecuado, para ocupar los cargos existentes en
la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio de
personal, asi como la eficiencia de la organizacion”(Chiavenato, 2002).

La selecciébn de personal es importante porque gracias a este proceso puede
contribuir a los objetivos organizacionales, debido a que un proceso de seleccién
de personal eficiente puede disponer de un personal idoneo y de altas
capacidades fisicas y conocimiento permitirA cumplir con las necesidades de la
organizacion y los objetivos propuestos por la direccién administrativa.

Las pruebas de seleccién que se aplica en Proinsalud son: la entrevista, pruebas
de personalidad, pruebas técnicas, examen meédico, estudio socioeconémico,
verificacion de antecedentes y la evaluacion de campo, de las cuales el gerente de
recursos humanos manifest6 que es mas importante la dltima que consiste en
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colocar al aspirante a realizar bajo presion alguna de las funciones que hacen
parte del cargo y evaluar sus habilidades y aplicacion de los conocimientos
requeridos para determinada situacion.

Cuadro 40. Diagrama de procedimientos: Seleccion de personal

Gestion humana

Logo
Empresa | Procedimiento: Seleccion de talento humano

Objetivo: Seleccionar a la persona idénea para el desarrollo eficiente de sus
actividades laborales y la consecucion del objetivo organizacional.

Alcance: Desde recepcién de hojas de vida hasta la contratacién del candidato
mas apto para ocupar el cargo.

Responsable: Gerente general, Jefe de Talento Humano, Jefe inmediato y

psicologo.
Nombre del indicador Formula Frecuencia
Eficiencia de la seleccion | No. personas | Segun politicas de la
seleccionadas/No. empresa
personas seleccionadas
que permanecen
durante al afo.
Descripcion

El objetivo basico del proceso de seleccidbn es escoger y calificar los
candidatos mas adecuados para responder a las necesidades que plantea la
organizacion. Este proceso debe incluir:

e Recepcidbn en el area de talento humano de una "solicitud de
incorporacion de personal" debidamente autorizada.

e Recoleccion de informacién respecto de la posicion a cubrir.

e Descripcion del puesto: se detalla el contenido del cargo, determinando
las funciones, responsabilidades, relaciones de informes, condiciones
de trabajo, y responsabilidades de supervision de un puesto, evaluando
su complejidad teniendo en cuenta sus caracteristicas.

e Perfil del cargo: contiene los requisitos o especificaciones que debe
cumplir el aspirante a ocupar el cargo. Son requisitos extrinsecos a la
compafia que debe "traer" el candidato (experiencia anterior, formacion
académica, competencias requeridas por la posicion, etc.).

Una vez se han identificado los aspectos anteriores se continua con los
siguientes pasos:

1. El area de talento humano analiza las hojas de vida obtenidas en el
proceso de reclutamiento y preselecciona aquellas gue mas se acercan
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Cuadro 40. (Continuacion)

al perfil para la posicion.

2. Serealiza la "primera entrevista" de los preseleccionados a fin de validar
las condiciones del candidato y definir si sigue 0 no en el proceso.

3. Para aquellos candidatos que continlan en el proceso se realizan un
conjunto de técnicas ( pruebas de conocimiento, pruebas psicotécnicas,
estudio socioecondmico, verificacion de antecedentes)

4. Con todos los elementos reunidos en los pasos anteriores, se elabora
un informe de cada candidato finalista y lo pasa para la "entrevista final".

5. La "entrevista final" de los candidatos finalistas se debe realizar por el
responsable del &rea que postuld la vacante y seleccionara al que
considera que esta en mejores condiciones para cubrir el cargo.

6. En caso de ser necesario y de vital importancia se efectla un "pedido
de referencias" del finalista elegido para conocer el desempefio y
conducta en empleos anteriores.

7. Superados los pasos anteriores, el area de talento humano le confirma
al candidato la decision de incorporacion y la propuesta economica final.
De ser aceptada, se lo envia al examen médico y se combina la fecha
de ingreso.

Fuente. Este estudio
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Diagrama 2 .Diagrama de procedimientos seleccion

Fuente. Este estudio

8.3 INDUCCION

Una Induccién bien ejecutada constituye la base de todas las expectativas y
compromisos implicitos (contrato psicoldgico) del trabajador. Esta persona se
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plantea una serie de importantes interrogantes acerca de la organizacién y el
ambiente que se “respira” en ella y deben responderse con la mayor rapidez. Una
Induccion fallida representa el fracaso de toda la actividad que ya hemos descrito.

El proceso de Induccion en Proinsalud se lleva a cabo en el ingreso de nuevos
trabajadores para todas las areas de la empresa, teniendo en cuenta el nivel del
cargo se realiza una induccién especifica de acuerdo a sus funciones y se
establece una induccién general para con la informacién basica de la empresa.

Cuadro 41. Diagrama de procedimientos: Induccién de personal

Logo de Gestion Humana
la Procedimiento: Induccion De Personal
empresa

Objetivo: Tiene como finalidad que el trabajador conozca mas en detalle la
empresa y sus funciones, se integre a su puesto de trabajo y al entorno humano
donde desempenfara sus funciones laborales.

Alcance: Ingreso del trabajador hasta adaptacion con la organizacion y su
puesto de trabajo.

Responsable: Area de Talento Humano.

Nombre del indicador formula frecuencia

Eficiencia de la induccién Numero de temas de | Sujeto al proceso de
inducciéon / Numero de | reclutamiento
temas proporcionados.

Descripcion
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Cuadro 41. (Continuacion)

Induccion General

El &rea de talento humano es responsable de brindar al recién llegado (esta clase
de induccion se apiica soio a nuevos ingresos) informacion precisa acerca de los
siguientes aspectos:

» Historia y evolucidn de la organizacion, su estado actual, objetivos y
posicionamiento

» Puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas, funciones, relaciones con
otros puestos, medios de trabajo que se utilizan, expectativas de desarrollo,
salario (se recomienda la entrega de una copia de la descripcion del puesto).
* Reglamentos, codigos e instrucciones existentes.

Induccion Especifica

La induccién especifica se aplica a recién llegados y a todos los movimientos
internos (transferencias y promociones) El jefe inmediato ejecutara esta induccion
mediante las siguientes acciones:

*Presentacion entre los colegas.

*Mostrar el lugar de trabajo
*Objetivos de trabajo del area, estrategia, etc.
*Ratificacion de las funciones del puesto y entrega de medios necesarios
*Formas de evaluacion del desempeiio
* Relaciones personales en lo referido al clima laboral, costumbres, relaciones de
jerarquia, etc.

*Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje.

*Métodos y estilos de direccién que se emplean.

*Otros aspectos relevantes del puesto, area o0 equipo de trabajo
* Mostrar principales instalaciones de la empresa

Ambas, las Induccion general y Especifica se completaran en el marco de los
primeros 30 dias de trabajo, es conocido que si consume mas tiempo del
necesario deja de ser efectiva.
La calidad de la Induccién sera evaluada por el Especialista Técnico que atiende
la actividad. Se empleara como criterio de Induccién Insuficiente el
desconocimiento por parte del trabajador de los aspectos constitutivos de la
misma.

Fuente. Este estudio
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Diagrama 3. Diagrama de procedimientos induccion

INICIO

l

Bienvenida a la organizacion

|

Presentacion de plataforma
estratégica de la empresa.

!

Recomendaciones generales acerca de

las normas en la institucion

|

Recornido por instalaciones
de la empresa v area de

!

Presentacion del nuevo colaborador
a los demas funcionanos de la

Fuente. Este estudio

8.4 CAPACITACION

La capacitacion consiste en un conjunto de actividades cuyo proposito es mejorar
su rendimiento presente o futuro, aumentando la capacidad de las personas a
través de la modificacion y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y
actitudes. Es un proceso estructurado con metas bien definidas que busca
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perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo en funcion a las necesidades de
la empresa.

Desde el punto de vista de la organizacion, la capacitacién consiste en aportar
experiencias de aprendizaje, con el fin de mejorar el rendimiento individual. Estas
experiencias tienen el proposito de:

* Suscitar nuevos conocimientos.

* Actualizar las habilidades.

* Preparar a la gente para cambios en su carrera.

* Rectificar las deficiencias de habilidades y conocimientos.

* Mejorar las actitudes de los empleados hacia el trabajo y la organizacion.

Proinsalud aplica el proceso de capacitacion teniendo en cuenta el area y el nivel
del cargo, establece la planificacion de las capacitaciones de acuerdo a las
necesidades que tenga cada puesto de trabajo de mejorar sus habilidades y
adquirir nuevos conocimientos para brindar un mejor servicio. Determinan la
frecuencia de capacitar a su personal conforme a los cambios del entorno y las
nuevas exigencias del sector de la salud.
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Cuadro 42. Diagrama de procedimientos: Capacitacion del personal

Gestion humana

Logo de la empresa Procedimiento: capacitacion del personal.

Objetivo: formar a los colaboradores personal y profesionalmente.

Alcance: identificacion de necesidades de formacién hasta la evaluacién de resultados
del desempefio de los trabajadores.

Responsable: Area de Talento Humano.

Nombre del indicador Formula Frecuencia
Certificaciones  de capacitaciones - Segun politicas de la empresa
(logro)

descripcion

El proceso de capacitacion de personal inicia con la identificacion de las necesidades de
formar a los colaboradores y la prioridad de las mismas, las necesidades de capacitacion
surgen cuando los conocimientos del colaborador no son suficientes para desarrollar sus
funciones, se procede a realizar una planeacion de la capacitacion, en la que se identifica
el numero de colaboradores a capacitar, la tematica, cronograma, presupuesto, logistica,
procediendo asi al desarrollo de la capacitacion, finalizando a su vez con una evaluacion y
seguimiento. Los pasos a seguir son los siguientes:

1. Para elaborar un programa de capacitacion el primer paso es detectar las
necesidades de la empresa. Aplicar técnicas adecuadas para este fin elimina las
pérdidas de tiempo.

2. El segundo paso es clasificar y jerarquizar esas necesidades. Es decir, se tienen
gue clasificar y ordenar para decidir cuales son las mas urgentes, o0 mas
importantes, o cuales requieren atencién inmediata y cuales se tienen que
programar a largo plazo.

3. El tercer paso es definir los objetivos de capacitacion, es decir, motivos de llevar
adelante el programa. Estos objetivos tienen que formularse de manera clara,
precisa y medible para mas adelante, después de aplicar el programa, poder
evaluar los resultados.

4. EIl cuarto paso es elaborar el programa de capacitacion. En este momento se
determina qué (contenido), cémo (técnicas y ayudas), cuando (fechas, horarios), a
quién (el grupo), quién (instructores), cuanto (presupuesto).

5. El quinto paso es ejecutar el programa, es decir, llevarlo a la practica.

6. El sexto paso es evaluar los resultados del programa. Esto debe hacerse antes,
durante y después de ejecutarlo.

Fuente. Este estudio
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Diagrama 4. Diagrama de procedimientos capacitacion

Fuente. Este estudio
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8.5 EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema
permite una medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y
el rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran).
Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la
integracion de un empleado/a en la organizacion. Identifica los tipos de
insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades,
capacidades y los caracteriza.

Es un medio que permite localizar problemas de supervision de personal,
integracion del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad,
desacuerdos, desaprovechamientos de empleados con potencial mas elevado que
el requerido por el cargo, motivacién, etc. Segun los tipos de problemas
identificados la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar y
desarrollar una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la
organizacion.

En la empresa Proinsalud se realizan planes de evaluacién de desempefio
periodicamente, la mayoria de veces se hace trimestral y semestralmente
dependiendo del rea y de posibles fallas que se presenten.

Cuadro 43. Diagrama de procedimientos: Evaluacion de desempefio

logo de la Gestion humana

empresa
Procedimiento: evaluacion de desempefio

Objetivo: Conocer el nivel del desempefio del personal de la organizacion.

Alcance: Desde la planeacién de la evaluacidbn hasta el mejoramiento de
resultados.

Responsable: gerente de Area de Talento Humano

Nombre del indicador Formula Frecuencia
Satisfaccion al cliente | — Clientes sa?tsfechos %100 Mensualmente
Total clientes
Nivel de cumplimiento de | _ Metas cumplidas %100 Mensualmente
metas ~ Metas propuestas

140




Cuadro 43. (Continuacion)

Descripcion

Una vez que ei irabajador se encuentra laborando en la institucion un determinado
tiempo es necesario hacer vigilancia del cumplimiento adecuado de las funciones
de cada funcionario con el fin de tomar acciones correctivas a lo inadecuado y
mantener y mejorar lo positivo; por lo anterior es de gran importancia realizar la
evaluacion del desempefio a los empleados. A continuacién estan los pasos para
la implantacion de un adecuado proceso de evaluacion:

Paso 1. Identificar los conocimientos, las funciones y responsabilidades
principales del cargo: Seleccionar aquellos aspectos que son centrales en las
funciones del trabajador. Relaciones estas funciones con indicadores de
resultados.

Paso 2: Contrastar estos puntos con el trabajador: Es de suma importancia
gue el trabajador también forme parte de la construccion de su evaluacion.

PASO 3: Definir la metodologia: seria recomendable realizar una evaluacion en
90° 0 180°, para luego terminar con una evaluacion en 360°, donde el trabajador
es evaluado desde diferentes puntos como su jefe inmediato, un subalterno, un
compafiero de trabajo de su mismo nivel.

Paso 4. Establecer periodicidad de evaluaciones: se debe establecer su
frecuencia dependiendo del cargo y de la necesidad de ir supervisando las metas.
Es posible tener una version abreviada para realizar mensualmente y otra version
mas completa a realizar una vez al afio.

Paso 6: Entregar los resultados: Una vez construido el Sistema de Evaluacion
de Desempefiandose debe entregar un reporte verbal y/o escrito sobre el
desempefo de cada trabajador y del equipo. Esta evaluacion no debe ser so6lo un
reporte para saber si sus trabajadores estan haciendo bien o mal su trabajo, es
una guia para el mismo trabajador que le permitira ajustarse a lo que la empresa
define como importante.

Fuente. Este estudio
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Diagrama 5. Diagrama de procedimientos evaluacién de desempefio

Fuente. Este estudio
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9. DESARROLLO DEL CUARTO OBJETIVO: ESTRUCTURAR UN PLAN DE
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GESTION HUMANA QUE
APORTE A LA POTENCIACION DE LOS PROCESOS DE LA GESTION
HUMANA EN LA EMPRESA PROINSALUD EN LA CIUDAD DE PASTO.

Teniendo en cuenta la informacion contenida en los anteriores objetivos se
continda con la formulacion del direccionamiento estratégico de la gestion humana
de la empresa Proinsalud.

9.1 MATRIZ DOFA

Para realizar la matriz DOFA, se tuvo en cuenta las matrices MEFE Y MEFI como
insumo para determinar las fortalezas, debilidades contra las oportunidades y
amenazas. A partir de ello se generan estrategias FO, FA, DO y DA para la
gestion humana de la empresa Proinsalud.
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Cuadro 44. Matriz DOFA

Oportunidades

Amenazas

1. Demanda laboral perfil

1. Oferta laboral perfil técnico y tecnoldgico profesional
2. Reforma laboral 2. Capacidad tecnoldgica
3. Capacidad de
3. Leyes ambientales especificas del sector salud innovacion
4. Facilidad de acceso a TIC'S
5. Nivel de educacion
6. Fidelidad del usuario
7. Exigencia del usuario
8.Alianzas estratégicas
Fortalezas Estrategias FO Estrategias FA
1. Medios de proteccion adecuados |(F1,03,06,08) Fortalecer como elemento diferenciador | (F1,F4,F5,A1) Dar a

2. Disposicién a colaborar

3. Capacidad para reconocer los
aportes de otros

4. Planes de motivacion de

personal

5. Programas de desarrollo de
personal

6. Contenidos claros de programas
de induccidn

el cumplimiento de las leyes ambientales, aprovechando
los medios de proteccion que posee la empresa para
fidelizar al usuario.

(F3,F4,06,07) Fidelizacion del usuario, aprovechando la
disposicion a colaborar y la capacidad de reconocer los
aporte de otros satisfaciendo la exigencia del usuario
(F4,F5,04,05,08) Fomentar la motivacion y el
desarrollo del personal, aprovechando la facilidad de
acceso a TIC's y el nivel de educacion.
(F6,F7,04,07) Satisfacer la exigencia del usuario
fortaleciendo los procesos de induccion y evaluacion de

conocer los planes de
motivacion y desarrollo de
personal y los medios de
proteccion, para atraer al
personal con perfil
profesional.

(F4,F5,A3) Fomentar la
capacidad de innovacion,
mediante el
aprovechamiento de los
planes de motivacion y

7. Evaluacibn de desempefio|desemperfio, aprovechando las TIC's. programas de desarrollo
permanente de personal.
Debilidades Estrategias DO Estrategias DA

1. Inversion en el desarrollo de la
gestion humana

(D1,D7,04,05,06,08) Mejorar la exigencia del usuario
externo e interno, fortaleciendo la gestion humana

(D2,D5,A1) Atraer al perfil
profesional, mejorando el
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Cuadro 44. (Continuacion)

2. Reconocimiento los

resultados obtenidos

por

3. Fomento de la innovacion

4. Adaptacion al cambio

5. Remuneracion adecuada

6. Capacidad de autocontrol

7. Congruencia de la estrategia
competitiva de la empresa y las
practicas de gestion humana.

8. Toma de decisiones
participativas

9. Cultura organizacional

10.  Efectividad  proceso de
reclutamiento

11. Proceso de seleccién
actualizado

12. Control y  seguimiento

programas de capacitacion

13. Control y seguimiento
programas de evaluacion

aprovechando el nivel de educacion, la facilidad de
acceso & TIC s y las alianzas estratégicas.

(D2,D3,07) Aprovechar la exigencia del usuario para
reconocer los resultados obtenidos, fomentando la
innovacion.

(D5,01,02) Mejorar el método de asignacion salarial,
teniendo en cuenta las oportunidades de la reforma
laboral y aprovechando la oferta laboral del perfil técnico
y tecnoldgico.

(06,07,08,D6,D8) Aprovechar la exigencia y fidelidad
del usuario, para la creacion de alianzas estratégicas
gue fomenten la toma de decisiones participativas y el
autocontrol por parte de los trabajadores.
(D9,04,08) Mejorar la cultura  organizacional
aprovechando las alianzas estratégicas y la facilidad de
acceso a TIC's.

(01,D10) Mejorar la efectividad de los procesos de

reclutamiento aprovechando la oferta laboral de perfil
técnico y tecnoldgico.
(D11,D12,D13,04,05,08) Actualizar el proceso de

seleccion, el control y seguimiento de los los programas
de capacitacion y evaluacion de desempefio, creando
alianzas estratégicas para mejorar el nivel de educacion,
aprovechado el acceso a las TIC's.

método de retribucion
salarial e implementando
el reconocimiento por los
resultados.
(A3,D1,D4,D6,D8,D9)
Fomentar practicas que
promuevan la innovacion,
invirtiendo en el desarrollo
de  gestion humana,
facilitando la adaptacién al
cambio y fortaleciendo la
cultura organizacional.
(A2,D10,D011,D12,D13)
Fortalecer la capacidad
tecnolégica para contribuir

al mejoramiento de los
procesos de  gestion
humana

Fuente. Este estudio
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Con la informacion resultado de la matriz anterior se formulan las siguientes
estrategias que unifican las opciones estratégicas del analisis de las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas que ejercen influencia en la gestion
humana de Proinsalud.

e Formalizar la participacion de la gestibn humana mediante la actualizacion y
mejoramiento de la politica interna para la creacion de alianzas estratégicas
gue mejoren la importancia de la gestibn humana en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

e Mejorar la efectividad de los procesos de reclutamiento y seleccion,
aprovechando la facilidad de acceso a TIC's y el nivel de educacién. Atraer al
perfil profesional, mejorando el método de retribucion salarial e implementando
el reconocimiento por los resultados.

e Atraer al talento humano destacado mejorando el método de retribuciéon salarial
e implementando el reconocimiento por los resultados.

e Realizar acciones encaminadas a fortalecer la cultura organizacional,
fomentando la toma de decisiones participativas y la inclusion de ideas
innovadoras.

e Actualizar los procesos de control de capacitacion y evaluacion, teniendo en
cuenta la satisfaccion de las exigencias de los usuarios contribuyendo al
mejoramiento del rendimiento del talento humano.

e Mejorar los planes de motivacion de personal con la implementacion de
acciones que promuevan el empoderamiento hacia la empresa.

e Incluir dentro de las préacticas de gestiébn humana procesos que contribuyan a
la potenciacion de las capacidades, habilidades y competencias, que generen
una relacién reciproca entre los objetivos de los trabajadores y los objetivos de
la empresa.

9.2 FORMULACION ESTRATEGICA

9.2.1 Mision.Ser aliado estratégico de la organizacion, a través de la gestion del
talento humano encaminado al cumplimiento de los objetivos organizacionales,
mediante el mejoramiento integral y continuo de los procesos y el entorno laboral
de los trabajadores.

146



9.2.2 Vision.La gestion humana de Proinsalud sera reconocida para el afio 2020,
como parte fundamental de la organizacion en la consecucion de sus objetivos,
mediante la gestion eficiente del talento humano con base en estrategias
innovadoras que contribuyan al alcance de los mas altos niveles de calidad y
eficiencia.

9.2.3 Objetivos

Objetivo general: Planear, coordinar y organizar los procesos de gestion humana
con el propdsito de lograr la satisfaccion de las condiciones de los ambitos
personal, profesional y laboral de los trabajadores de manera que se logren en
conjunto los objetivos individuales y organizacionales.

Objetivos especificos:

Atraer talento humano potencialmente cualificado para el cumplimiento de los
perfiles establecidos por la organizacion.

Retener al personal con alto rendimiento laboral.
Motivar al talento humano promoviendo el compromiso con la organizacion.

Formar al talento humano de la organizacion proporcionando herramientas que
mejoren el desempefio laboral.

Desarrollar el talento humano potenciando sus conocimientos, habilidades y
actitudes.

9.2.4 Politicas:

Politica de Seleccion: Suplir el personal idoneo y competente en tiempos
efectivos

Politica de Capacitacion y Desarrollo: Mantener capacitado y actualizado al
personal de la compaiiia.

Politica de Beneficios: Proveer un esquema de incentivos que fortalezca el
desempenio laboral y la pertenencia organizacional de los colaboradores.

Politica de Mejoramiento de Clima Laboral: Brindar herramientas que mejoren
el nivel de satisfaccion del empleado durante su permanencia en la empresa.
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9.2.5 Plan de accion
Primer Objetivo:

e Atraer talento humano potencialmente cualificado para el cumplimiento de los
perfiles establecidos por la organizacion.

Dentro del cumplimiento de este objetivo esta directamente relacionado el proceso
de reclutamiento en el que se encontraron principalmente falencias representadas
al momento de ocupar cargos con perfiles determinados, proceso que en estos
casos no reclutan la cantidad de personas que cumplan con la mayor parte de los
requisitos, generando problemas en los costos por el tiempo que se tarde desde el
momento de reclutar hasta el momento de contratar, ademas de que requiere
revision de un mayor nimero de solicitudes en relacion al total de solicitudes
aceptadas en comparacion con otros cargos. Ademas de que la empresa prefiere
contratar a personas que fueron reclutadas internamente con el 55%, y ademas el
67% del personal se inform6 de la vacante por recomendaciones de los
empleados, por lo que se propone mejorar la eficacia de los medios de
reclutamiento externo en un 15%.

Teniendo en cuenta la informacién anterior, se propone para mejorar la eficacia
del reclutamiento interno crear una base de datos de los perfiles considerando la
clasificacion de los mismos, segun la frecuencia de contratacion para asi
determinar los perfiles con mayor rotacion e igualmente conocer las condiciones
de reclutamiento de los perfiles que se consideran con oferta laboral escaza.

Posteriormente, es necesaria la realizacion de un estudio periédicamente segun
los tipos de contrato que determine la empresa, que dé a conocer los trabajadores
con desempeio sobresaliente que cumplen con los requerimientos de los cargos
con mayor rotacién y que se consideran escasos en cuanto a su oferta. Con esta
informacion se propone formar en la realizacién de las funciones de los cargos
mencionados anteriormente a los trabajadores con desempefio sobresaliente
durante un mes, de manera que se mejoren las posibilidades de contratar personal
con mejor formacién académica y técnica.

También se propone mejorar los métodos de reclutamiento externo que se usa
dentro de la empresa en un 45% y el uso de los medios de comunicacion es de
30%, reflejando que no se debe hacer un mejor uso de los medios de
comunicacién para mejorar la eficacia del reclutamiento externo en un 25%
recurriendo a medios virtuales y agencias de empleo que ofrecen opciones
especificas para facilitar la busqueda de personal que cumpla con los requisitos de
los perfiles vacantes. Aunque el costo y el tiempo de realizacion de este método
de reclutamiento es mayor, brinda ventajas frente a la generacién de puntos de
vista nuevos que pueden contribuir a la creacion de nuevas formas de realizar los
procesos que contribuyan a su mejoramiento.
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El proceso de seleccién ejerce influencia en el cumplimiento del presente objetivo,
puesto que se debe seleccionar a los candidatos que cumplan totalmente o en su
mayor parte los perfiles establecidos, ademas del mejoramiento de las técnicas de
seleccion de personal con el fin de contar con personal con altos niveles de
rendimiento, condicién necesaria para que las organizaciones puedan satisfacer
sus objetivos, teniendo en cuenta los resultados obtenidos acerca de las técnicas
en promedio califican como regulares el 20% por lo que se propone mejorar la
eficacia de estas técnicas en un 20%.

Ademas de mejorar la relacién costo beneficio del proceso de seleccion que se

puede evidenciar en la rotacién de personal y el desempefio laboral de las
personas seleccionadas dentro del periodo de prueba.
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Cuadro 45. Plan de accion primer objetivo

Meta Actividad Indicador Responsable | Tiempo Presupuesto
Cfe"?‘f una base de datos de los _perﬂles Perfiles incluidos/Total de |Coordinador de |4 Informacién
clasificandolos por frecuencia de ) . . .
- perfiles area semanas |virtual y fisica
contratacion
Mejorar la eficacia
de las fuentes y . . .
técnicas utilizadas Realizar un .estudlo de los trabajadores N° trabajadores | Coordinador de |3 Horas extras de
con rendimientos sobresalientes que |. o ; . personal
en el proceso de I~ informados/N° trabajadores area semanas
; generan posibilidades de ascenso $1.000.000
reclutamiento
interno en un 20%
Formar al personal destacado que Ne trabaiadores Gerente de Horas extras de
permita aumentar las posibilidades de ; J talento humano - | 4
. . | destacados/trabajadores . personal
reclutar  trabajadores con  mejor reclutados internamente Coordinador de | semanas $1.600.000
cualificacion. area e
. . . o . Gerente de Opc_lones_ en
) . | Actualizar las pautas de la informacion | N° trabajadores reclutados paginas virtuales
Mejorar la eficacia ; . . ; ; talento humano - | 2
de las f contenida en los medios virtuales de | por medio virtual/No Coordinador de | semanas de empleo
ﬁ_ asd uentesl reclutamiento trabajadores reclutados area $100.000 por
utilizadas en e convocatoria
proceso de
reclutamiento | Crear alianzas estratégicas con las Gerente de Contratos
externoenun | agencias de empleo para reclutar el |N° solicitudes aceptadas/N° |talento humano - | 2 temporales con
25% personal que cumpla totalmente con los | de solicitudes recibidas Coordinador de | semanas | agencias
perfiles vacantes area $300.000
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Cuadro 45. (Continuacién)

Mejorar la eficacia
de las técnicas de
seleccién en un
20%

. . Sicélogo-
Actualizar los  contenidos de la Encuestas Gerente talento Contrato
entrevista de acuerdo a las - . 4 L
necesidades reales de las funciones a satisfactorias/Encuestas humano- semanas sicologo
) realizadas Coordinador de $1.000.000
realizar )
area
. . Sicélogo-
Actualizar los contenidos de las S 9
L Pruebas psicotécnicas | Gerente talento Contrato
pruebas psicotecnicas de acuerdo a las satisfactorias/Pruebas humano 4 sicélogo
necesidades reales de las funciones a P . e semanas
psicotécnicas realizadas Coordinador de $1.000.000

realizar

area

Fuente. Este estudio
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Segundo objetivo: Retener al personal con desempeiio laboral destacable.

Para la consecucion de este objetivo se propone la actualizacion del nivel salarial
teniendo en cuenta que el 36% de los trabajadores consideran que su salario es
menos de lo que deberia ganar se propone mejorar este indicador a un nivel de
satisfaccion del 50%, de los diferentes cargos de la empresa, proponiendo la
creacion de un proceso formal de beneficios que permita mejorar la satisfaccion
del personal con desempefio laboral destacable en relacién al salario, mediante el
Enfoque de medidas de rendimiento. Si bien es parecido a la gestién por objetivos,
el enfoque de medidas de rendimiento se centra mas en el uso de medidas
directas del rendimiento, y suele aplicarse a empleados que no son de gerencia.
Las medidas, como los objetivos, deben ser concretas, vinculadas a plazos
temporales, condicionales, priorizadas y coherentes con los objetivos de la
organizacion.

Cada medida se evalia de forma separada y se multiplica por un peso de
importancia.

Como tal, se trata de un enfoque compensatorio de la evaluacion global, ya que un
alto rendimiento en un area puede compensar deficiencias en otra area.

La principal ventaja de este enfoque es que proporciona una orientacion clara y sin
ambigiiedades a los titulares respecto de los resultados deseados del trabajo.
Cuando se especifica también un rendimiento excepcional, estas escalas pueden
motivar tanto al empleado medio como al excepcional.

Las desventajas de estas medidas del trabajo son que requieren dinero, tiempo y
cooperacion para su elaboracién. Como sucede con la gestion por objetivos,
puede que con el establecimiento de medidas no se capte totalmente la esencia
del rendimiento en el trabajo. Por consiguiente, durante el proceso de evaluacion,
pueden pasarse por alto conductas de trabajo importantes. Ademas, puede que
también induzcan a una competencia indeseable entre empleados para alcanzar
sus medidas.(Dollan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)

Otra de las propuestas es crear un plan de incentivos como bonos de compra,
paseos familiares, entre otras opciones segun las preferencias del trabajador, que
le seran reconocidas por su participacion en la toma de decisiones, practica de
conductas como autocontrol, trabajo en equipo, saber escuchar, puntualidad y
orden, en la realizacion diaria de sus funciones, con el fin de retener a los buenos
empleados que con su alto rendimiento en la realizacion de funciones contribuye
al éxito de la organizacion convirtiéndose en un elemento diferenciador en relacion
a la competencia.

152



Cuadro 46. Plan de accion segundo objetivo

Meta Actividad Indicador Responsable | Tiempo | Presupuesto
Actualizar el Personal con alto
nivel salarial - Area de gestion
. rendimiento laboral Incremento
incorporando . del talento
beneficios satisfecho frente al humano RE porcentual  por
‘. salario/total de : semanas |los  resultados
econdmicos Coordinador de :
Alcanzar por personal con alto area obtenidos
un nivel de resultados rendimiento laboral
satisfaccion C
del 50% rear un
en cuanto a p'aP formal ‘ .
la de incentivos | Personal con  alto | Area de gestion Incremento
retribucion. | A€ mejoren | rendimiento laboral | del talento 4 porcentual  por
" |las satisfechof/total de | humano " | semanas los
condiciones |personal con alto|Coordinador de reconocimientos
laborales del | rendimiento laboral area obtenidos
talento
humano

Fuente. Este estudio

Tercer objetivo: Motivar al talento humano promoviendo el compromiso con la
organizacion.

Teniendo en cuenta que el personal de Proinsalud manifestd estar motivado frente
a su trabajo, se propone dar un mejor aprovechamiento de esta situacion para dar
inicio a mejorar el compromiso de los trabajadores en la realizacion de sus
funciones mejorando el desempefio laboral desde la autodeterminacion del
personal, de manera que se mejore la relacion del cumplimiento de los objetivos
personales con los objetivos del area y por consiguiente de la organizacion.

Para lograr esto se propone mejorar la participacién de los trabajadores que no lo
hacen frecuentemente y que corresponde al 51% en un 15%, realizando un
estudio entre los trabajadores y los coordinadores de &rea que relaciones las
habilidades, capacidades y conocimientos que puedan contribuir al mejoramiento
del rendimiento en sus respectivas funciones, con el fin de detectar y aprovechar
las potencialidades con las que cuenta el talento humano de la organizacion.

Con la informacion obtenida en el anterior paso se procede al establecimiento
conjunto entre los trabajadores y los coordinadores de area de las metas a cumplir
encaminadas a mejorar el rendimiento en las funciones asignadas, dandoles
capacidad para que ellos mismos realicen sus actividades, fomentando la
creatividad, ademas sus habilidades laborales tenderan a desarrollarse y su
compromiso por hacer efectivamente su trabajo se volvera una constante en sus
funciones.
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Para mejorar la efectividad de las lineas de comunicacibn que no son
consideradas eficientes por el 36% de los trabajadores se propone mejorar este
indicador en un 20%, mediante la socializacién del organigrama de la empresa y la
creacion de un correo interno, que facilite la comunicacién siguiendo la linea
jerérquica correspondiente.
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Cuadro 47. Plan de accion tercer objetivo

Meta Actividad Indicador Responsable Tiempo Presupuesto
Realizar un estudio entre los
trabajadores y los coordinadores de Talento humano -
area que relaciones las habilidades, | Trabajadores Coordinador de area Horas extras
. capacidades y conocimientos que | participantes/ total . .~ |1 vez al mes
Mejorar el S : . . - area de Gestién empleadas
orcentaie de puedan contribuir al mejoramiento | trabajadores Humana
porcentay del rendimiento en sus respectivas
participacion de los :
! funciones
trabajadores en la Incremento
toma de decisiones | Establecimiento conjunto entre los P
0 . : ~ Talento humano - econdmico, en
en un 15% trabajadores y los coordinadores de | Desempefio laboral mes Coordinador de area el lan de
area de las metas a cumplir|actual/desempefio laboral . .~ |1vez al mes . P
. . . - area de Gestion incentivos por el
encaminadas a mejorar el | mes anterior ) )
o Humana mejoramiento
rendimiento del rendimiento
. Talento humano -
Dar a conocer a todo el talento | Trabajadores Coordinador de area
Mejorar la humano de Ila empresa el|informados/Total area de Gestion 2 horas -
efectividad de las | organigrama de la organizacién. trabajadores Humana
lineas de
comunicacion de la g h
organizacion en un . . Trabajadores alento humano -
20%% Creacion de un correo interno entre o Coordinador de area
0% , .. o participantes/ total . .~ |1 semana -
areas para facilitar la comunicacion : - area de Gestién
trabajadores

Humana

Fuente. Este estudio
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Cuarto objetivo: Formar al talento humano de la organizacién proporcionando
herramientas que mejoren el desempefio laboral.

Como se evidencié en los resultados de las encuestas en promedio el 35% de los
trabajadores consideran que los programas de capacitacion contribuyen de
manera satisfactoria al desempefio de los trabajadores, por lo que se propone
mejorar este indicador de manera que alcance el 60%, es decir que mejore en un
25%.

Por tal motivo es necesario que la empresa comience a implementar programas
de capacitacion el anadlisis de personas que descubre las discrepancias en el
rendimiento del empleado, bien comparando el rendimiento real con los niveles
minimos aceptables, bien comparando la evaluacion de la competencia del
empleado en cada dimensién de habilidades exigidas con el nivel de competencia
requerido, basandose en el rendimiento real y actual del empleado; por tanto,
puede emplearse para determinar cuales son las necesidades de formacion y
perfeccionamiento para el puesto de trabajo actual. (Dollan, Valle, Jackson, &
Schuler, 2007)

En cuanto a los planes de seguimiento resultado de la evaluacion de desempefio
se obtuvo que el 68% de los trabajadores lo consideren satisfactorios por lo que se
propone mejorar este resultado en un 12%, realizar un estudio de los puntos
criticos resultado de la evaluacion de desempefio.
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Cuadro 48. Plan de accion cuarto objetivo

Meta Actividad Indicador Responsable | Tiempo Presupuesto
Hacer una evaluacién del nivel de |Resultados : L
. : Coordinador de |2 Informacion
desemperio de los empleados y el logro | obtenidos/resultados . : o
. area semanas | virtual y fisica
de resultados en cada area. propuestos
Mejorar la
satisfaccion de los | Actualizar los contenidos de los Capacitaciones Horas extras de
contenidos de los | programas de capacitacién de acuerdo ap L Coordinador de|3
: . eficientes/capacitaciones . personal
programas de |a las necesidades de cada éarea. . area semanas
o realizadas $1.000.000
capacitacion en
un 25%
. Gerente de Contratos
Conocimientos
Contratar a expertos en temas adquiridos/conocimientos talento humano - | 2 temporales de
especificos para las capacitaciones exquestos Coordinador de | semanas | expertos
P area $2.000.000
Realizar un estudio de los puntos Gerente de
) | | criticos resultado de la evaluaci%n de N° trabajadores | talento humano - | 3 Informacién
Mejorar los planes " participantes/No trabajadores | Coordinador de | semanas | virtual y fisica
de seguimiento de | desempefio. area
los programas de
evaluacién de . - . ~ . :
desempefio en un Realizar un programa de seguimiento | Nivel de desempefio después | Gerente de Estudios
12% de los resultados de las acciones|de la evaluacion/Nivel de |talento humano - 6 meses trabajadores
correctivas resultantes de la evaluacion | desempefio antes de la|Coordinador de destacados
de desempefio mensual evaluacion area $5.000.000

Fuente. Este estudio
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Quinto objetivo: Desarrollar el talento humano potenciando sus conocimientos,
habilidades y actitudes.

Los resultados encontrados demuestran que el trabajo en equipo se practica
dentro de la organizacion aunque se debe mejorar en el cumplimiento de las
funciones asignadas, en cuanto a la comunicacién entre los trabajadores existe
facilidad para la realizacion de las mismas, sin embargo se debe mejorar en la
efectividad de los sistemas de comunicacion. En cuanto a orientacion al logro, se
deben implementar estrategias que permiten mejorar la participacibn en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi como también en el fomento
del compromiso por parte de los trabajadores para mejorar la realizacion de los
procesos asignados, teniendo en cuenta esta informacion se propone mejorar el
aporte de los trabajares en estos elementos en un 20%.

Segun los resultados encontrados acerca de las competencias organizacionales
gue sobresalen en el talento humano de Proinsalud, se destacan el trabajo en
equipo, por lo que la propuesta para desarrollar al personal estd encaminada a
mejorar las competencias de orientacion al logro y adaptaciéon al cambio,
potencializando las conductas que conducen a mejorar el trabajo en equipo,
mediante la relacion con las acciones que permiten a los trabajadores mejorar el
autocontrol para el desarrollo de sus funciones y el fomento de la adaptacion al
cambio. Para esto se propone la implementacion de actividades que fomenten las
habilidades sociales a través de actividades participativas entre grupos
clasificados estratégicamente y la creacion de wuna publicacion mensual que
reconozca los logros de los trabajadores de manera que se den a conocer en cada
una de las areas.

Ademas que se debe mejorar la calidad de los instrumentos que es considerada

regular en un 41% vy la dotacion de elementos de proteccidn no es suficiente para
el 50% de los trabajadores se propone mejorar este indicador en 15%.
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Cuadro 49. Plan de accion quinto objetivo

Meta Actividad Indicador Responsable Tiempo Presupuesto
Area de gestion Compra de
Fomentar las habilidades sociales a|Trabajadores del talento 1 vez cada 3 mate?ial
través de actividades participativas entre | participantes/Total de | humano- s y
o o : ; meses adecuacion del
Mejorar la grupos clasificados estratégicamente trabajadores Coordinador de lugar $1.000.000
area U

participacion de los

trabajadores en un

Area de gestion

20% Crear una publicacion mensual que
; . . del talento
reconozca los logros de los trabajadores | Trabajadores reconocidos por
. i . humano- 1 vez al mes
de manera que se den a conocer en |area/ Trabajadores por area .
. Coordinador de
cada una de las areas .
area
Area de gestion
iy Incremento
. . Creacion de un programa que contenga . del talento e
Mejorar la calidad ; : Trabajadores econdémico
de vida en el trabajo las sugerencias de los trabajadores que articipantes/Total de humano- 1 mes orcentual en el
o J puedan mejorar las  condiciones P pan Coordinador de por .
en unl5% laborales personales trabajadores area mejoramiento de
P . las condiciones
trabajadores

Fuente. Este estudio
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10. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

10.1 PRESUPUESTO DE INVESTIGACION

Variable Cantidad Vr. Unitario Total
Inscripcion del 1 $ 18.000 $ 18.000
anteproyecto.

Impresion 3 $ 14.600 $ 43.800
anteproyecto.

Anillado de
anteproyecto. 3 $ 2.000 $6.000
Transporte. 350 $1.200 $ 840.000
Fotocopia de 500 $ 50 $ 25.000
encuestas.
Impresion trabajo
de grado 3 $ 20.000 $60.000
Anillado trabajo de 3 $2.000 $ 6.000
grado.
CD y rotulo. 3 $ 3.000 $9.000
Total $1.007.800
Fuente. Este estudio
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10.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ITEM TIEMPO ABRIL MAYO JUNIO = JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE - FEBRERO ABRIL
\\ ENERO
ACTIVIDA 23 213 1]2[3]a 23 23] 4 2 [ 3 213 2 3 213
2 3
Eleccién del tema
1 estudio de
investigacion
Aprobacién del tema
2 de investigacion por
el comité curricular
3 Disefio y elaboracion
del anteproyecto
2 Presentacion al
Comité Curricular
Designacion de
5 jurados y
correcciones
5 Trabajo de campo
Anélisis e
6 interpretacion de la
informacion
7 Disefio del proyecto
de investigacion
Disefio de la
8 herramienta
administrativa
Redaccion del
9 ) "
informe final
10 Presentacion
informe final
Sustentacion del
11 trabajo de
investigacion
12 Graduacion
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CONCLUSIONES

El area de gestion humana es un factor clave que fomenta al desarrollo de ventaja
competitiva, ya que el personal es un activo intangible que aporta su conocimiento
para el desarrollo de actividades y procesos que requiera la organizacion para el
cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

El &rea de gestion humana se esta viendo afectada, debido a que hace falta mayor
compromiso con la direccion administrativa, para poder alcanzar los objetivos
propuestos por area y organizacionales, ademas de que se esta viendo afectada
por la falta de inversion que existe en el area.

El proceso de toma de decisiones es totalmente centralizada, debido a que en
este, solo participa los niveles gerenciales y no se preocupan por permitir la
participacion y recomendaciones que tiene el cliente interno, que es el contacto
directo con el cliente externo para poder desarrollar mejoras en el area y en la
empresa a nivel en general.

A pesar de que las practicas de gestion humana se encuentran establecidas, no
se ve la eficiencia en el desarrollo de las mismas, afectando los objetivos
organizacionales.

Uno de los factores que afectan directamente la rotacion del personal, es la
renuncia de los trabajadores por falta de apoyo de las directivas para la formacion
y desarrollo de los trabajadores (plan carrera), que no permite que el trabajador
tenga apropiacion y sentido de pertenencia con la organizacion.

El area de gestion humana es muy importante en las organizaciones debido a que
contribuye en la administracién eficiente y organizada del personal de la empresa,
ya que este es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que
le dan vida, movimiento y accion a toda la organizacién, a la vez haciendo posible
el funcionamiento de todos los procesos administrativos y el alcance de los
objetivos organizacionales.

La formacion del personal de una organizacion va mas alla de proporcionar los
conocimientos para la ejecucion de una tarea, involucra aspectos estratégicos de
preparar el personal con una vision competitiva de la organizacién; Proinsalud se
enfoca en capacitar el personal en conocimientos funcionales, y no tiene en
cuenta el aspecto de especializacién y formacion de los empleados con el fin de
fomentar ascensos, de ahi que relaciona esta practica con la evaluacion de
desempefio mas no con aspectos estratégicos de formacion del personal para la
organizacion.
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RECOMENDACIONES

A pesar de que Proinsalud cuenta con un area de talento humano formalmente
establecida, esta no tiene la importancia que requiere en la estrategia general de
la empresa, es por ello que es necesario que se planteen de nuevo tanto el
direccionamiento como los objetivos del area de talento humano para que se
liguen con el direccionamiento y objetivos organizacionales, de tal manera que las
actividades que se realizan en TH estén encaminadas al logro de las metas
generales y sean un factor clave en el direccionamiento estratégico de la empresa.

Las practicas que se llevan a cabo en al area de talento humano (reclutamiento,
seleccion, induccion, capacitacién y evaluacion de desempefio) son aplicadas de
manera satisfactoria y se actualizan continuamente, sin embargo no es clara la
efectividad de su desarrollo en los resultados obtenidos por lo que es
recomendable realizar un diagnéstico que identifique las falencias que tienen cada
uno de los procesos al ser puestos en practica, de tal manera que permita tomar
las acciones correctivas correspondientes y si es necesario replantear la
aplicacién de las mismas.

En cuanto a al aspecto de retribucion salarial es importante tener en cuenta que
este es un factor que influye en gran proporcién en el desempefio de los
empleados por lo que se recomienda evaluar mas especificamente la escala
salarial y determinar si esta bien asignados los salarios segun el nivel, también
seria idoneo implantar un conjunto de metas y logros por area determinando un
periodo de tiempo para su cumplimiento, en donde se estimule econdmicamente a
aquellos empleados que obtengan buenos resultados.

En lo que se refiere a la motivacion, los empleados no tienen los incentivos
suficientes para dar lo mejor de si y desempenfarse a gusto en su cargo, por lo que
es preciso hacer un plan de actividades y factores motivacionales que permita al
personal de trabajo sentirse plenamente identificado con la empresa y realice sus
funciones potencializando sus conocimientos, habilidades y destrezas.

La empresa debe adoptar politicas para la retencion de talentos donde no
simplemente se enfoquen por hacer incentivos econdmicos si no que se generen
otro tipo de actividades de motivacién intrinseca para que el colaborador adopte
sentido de pertenencia por la organizacion.

La empresa debe implementar como parte de un proceso los planes de carrera,
teniendo en cuenta a sus colaboradores mas eficientes, donde se apoye su
formacion y desarrollo, con el fin de que adquiera nuevos conocimientos vy
desarrolle mas sus habilidades y estos puedan ser un gran aporte para la
empresa.
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ANEXO A. FORMATOS MATRICES

Formato matriz poam

FACTORES CLAVES DE EXITO OPORTUNIDAD [ AMENAZA | IMPACTO
Al M |[B|A|M[B|]A|M]|B
Formato matriz mefe
MATRIZ DEEVALUACION DEL FACTOR EXTERNG (MEFE)
\:J; _\; FACTOREXTERNG CLAVE PONDERACTON f""“f‘q:j”‘j'\""" ﬁéf;lzﬁgg

- QPOETUNTDADES 5

2 0.00

3 0.00

4 0.00

5 0.00

& 0.00

7 0.00

3 0.00

? 0.00

1 0.00

TOTAL _

Fuente: (David, 2003)
Formato matriz pci

EACTORES CLAVES DE EXITO DEBILIDAD |FORTALEZA [ IMPACTO
AlmM|BlA]l M [B]A[M]B
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Formato matriz mefi

MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR INTERNO (MEFI)
\}:\ ;; FACTOR INTERNQ CLAVE PONDERAcION |TASTF ‘;C;UO'\ a fgﬁ;;ﬁ%
20 A
1 0.00
w 2 0.00
3 0.00
4 0.00
5 0.00
6 0.00
7 0.00
§ 0.00
9 0.00
10 0.00
0.00
TOTAL 0.00
Fuente: (David, 2003)
Formato matriz dofa
Matriz DOFA
OPORTUNIDADES AMENAZAS
Lista de oportunidades .
: Lista de amenazas graves
importantes
FORTALEZAS Estrategias FO Estrategias FA
Lista de fortalezas Uso de fortalezas para Usar fortalezas para
importantes aprovechar oportunidades afrontar amenazas
DEBILIDADES Estrategias DO Estrategias DA
Lista de debilidades Vencer debilidades Reducir a un minimo las
importantes aprovechando oportunidades | debilidades y afrontar las
amenazas

Fuente: (Parra)
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ANEXO B. ENCUESTAEMPLEADOS
PRESENTACION

Actualmente se esta desarrollando la investigacion “Direccionamiento estratégico
de la gestion humana de la Proinsalud de la ciudad de Pasto afio 2015 — 2019”,
realizada por estudiantes del programa de administracion de empresas de la
Universidad de Narifio. La informacion suministrada sera confidencial y de uso
exclusivo de la presente investigacion.

OBJETIVO

La recoleccion de informaciéon de la presente encuesta tiene como finalidad
identificar las caracteristicas de la Gestion Humana en la empresa Proinsalud de
la ciudad de San Juan de Pasto, relacionadas con las practicas que se realizan
dentro del area, ademas de aspectos estratégicos relacionadas con el
direccionamiento de la gestion humana en Proinsalud. La informacion
suministrada por usted sera de gran importancia para el desarrollo de esta
investigacion, por consiguiente lo invitamos cordialmente a diligenciar la siguiente
encuesta.

INSTRUCCIONES
Marque con una X en el espacio que considere. Si de alguna de las preguntas no

esta totalmente seguro de la respuesta, no importa, nos interesa su estimacion.
Por favor, conteste todas las preguntas. Su colaboracion es de suma importancia.

Informacién general

1. Genero
Femenino Masculino
2. Edad
Menores de 20 entre 20 y 29 entre 30 y 45

entre 46 y 55

3. ¢Qué nivel de estudios posee?
____Bachiller
Técnico
Tecndblogo
Profesional
Profesional con especializacion

4. Area a la que pertenece
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Por favor, evalie en escala de Likert (1-5), donde 1 significa estar en total
desacuerdo con la afirmacién y 5 totalmente de acuerdo con ella.

ASPECTOS ESTRATEGICOS

En qué medida considera usted que la empresa pone Opciones

en practica las siguientes afirmaciones. 12|34

5. La empresa fomenta el cambio, mediante la
participacion de los trabajadores.

6. Existen practicas enfocadas a la formacion de los
empleados.

~N

La empresa tiene planes de motivacion de personal.

oo

La empresa cuenta con un plan de incentivos vy
reconocimientos a los empleados por los resultados
obtenidos.

9. La empresa fomenta la participacion de los empleados
en la toma de decisiones.

10.Se fomenta el intercambio de conocimientos entre los
empleados.

11.Se apoyan la realizacion de ideas innovadoras por
parte de los empleados.

12.La empresa fomenta espacios de integracion cultural.

13.La empresa realiza actividades encaminadas a
fortalecer la cultura organizacional.

14.La empresa busca que las personas se identifiquen
con la organizacion.

15.La empresa utiliza los simbolos, las creencias, las
tradiciones, valores, entre otros, para gestionar el
cambio organizacional.

16.La empresa cuenta con planes para manejar la
adaptacion en equipos de trabajo.

17.En la empresa se fomenta el trabajo en equipo, la
construccion de confianza, el fomento de relaciones
internas y externas.

18. Libertad para hablar con sus superiores.

19.Comprensién de los problemas de los subordinados
por parte de los jefes.

20.Las lineas de comunicacibn existentes estan
claramente definidas.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

De las siguientes conductas realice una Opciones

autoevaluacion de la frecuencia de realizacion de las | 1 2 |3 4
mismas siendo la calificacion equivalente a:

4 Siempre, 3 Casi siempre, 2 Ocasionalmente, 1
Nunca

21.Disposicion a colaborar con los demas

22.Cumplimiento con los compromisos adquiridos con
otros empleados.

23.Capacidad para reconocer y respetar los aportes de
otros.

24.Capacidad de escucha a los demas

25.Capacidad para expresar ideas en forma clara y
concisa.

26.Cumplimiento de los objetivos individuales,
responsabilidades y actividades en el tiempo
programado.

27.Capacidad de autocontrol y para la realizacién de sus
actividades, planes y programas.

28.Participacion en las actividades propuestas en el area
empresarial y en su area de trabajo.

29.Compromiso frente al mejoramiento de los resultados
de las funciones asignadas

RECLUTAMIENTO

30. ¢ A través de qué medio fue reclutado por la empresa?
a. InternoSI___ NO____
b. ExternoSI__ NO__
c. Subcontrataciéon (Outsourcing) SI_ NO___

31. ¢ Por cual de estos medios conoci6 la oferta laboral?

32. Agencias de empleo Si No
33. Medios de comunicacion Si No
34. Recomendaciones de los empleados Si No
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SELECCION DE PERSONAL

De las siguientes técnicas de seleccion de personal, Opciones

califique la implementacion de las mismas siendo5la| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
calificacion mejor y 1 la calificacion menor

35. Entrevista

36. Pruebas de personalidad

37.Verificacién de antecedentes

38. Estudio socioecondmico

39.Otras, cuales

INDUCCION

40.Recibi6 un proceso de induccion
SI.__NO___

41.Considera que los contenidos dentro del proceso de induccién para iniciar
el cumplimiento de sus funciones son

Pocos Suficientes Completos Muchos

42.¢Las funciones de cada puesto de trabajo estan claramente definidas?
SI.___NO____

43. ¢En su puesto de trabajo cuenta con documentos que orienten sus
funciones?
S _NO__
CAPACITACION

44. ; Cuantos programas de capacitacion recibe en la organizacion al afio?
Ninguno De2a4 Ded4ab6 Mas de 6

De los siguientes afirmaciones, califique Ila Opciones

implementacion de las mismas siendo 5 la calificacion | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
mejor y 1 la calificacion menor

45.Los contenidos de los programas de capacitacion de
la empresa son importantes para el desarrollo laboral
de los empleados.

46.Los contenidos de los programas de capacitacion se
realizan de acuerdo a las necesidades reales de las
funciones realizadas.
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47.Las evaluaciones de los programas de capacitacion a
los empleados se realiza de manera satisfactoria.

48.La empresa realiza planes de seguimiento de la
implementacion de los programas de capacitacion
realizados.

EVALUACION DE DESEMPENO

49. ¢ Con que frecuencia se evalla su desempefio laboral?

Nunca Mensualmente Trimestralmente
Semestralmente Anualmente
De los siguientes afirmaciones, califique la Opciones

implementacion de las mismas siendo 5 la|1 |2 | 3|4 |5
calificacion mayor y 1 la calificacion menor

50.La frecuencia de realizacion de la evaluacion de
desempeiio.

51.Los contenidos de los contenidos de la evaluacion
de desempefio son apropiados para evaluar las
funciones realizadas por los empleados.

52.La empresa realiza planes de seguimiento de los
resultados obtenidos de la evaluacibn de
desemperio.

53.La empresa realiza retroalimentacion de los
resultados obtenidos en la evaluacion de
desempefio.

RETRIBUCION

54.Considerando el aporte y el esfuerzo que usted realiza en el trabajo, el
salario que gana es:
_____Apropiado
___ _Nose
______Menos de lo que debia ganar

55. Considera que los planes de prestaciones son satisfactorios.

Poco Bastante Suficientemente
Completamente
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MOTIVACION

56.Le gusta el trabajo que realiza actualmente
___Si
____Le esindiferente
___No

57.Las condiciones existentes en su puesto de trabajo (ruido, polvo,
iluminacioén, etc.) las considera
____Buenas
__ Malas
____Regulares

58.En su puesto de trabajo existen los medios de proteccion necesarios para
realizar su actividad sin exponerse a molestias o posibles accidentes:
___Si
___Algunos
____No

59.Los medios de proteccidn existentes en su puesto de trabajo, los utiliza:
____Siempre que sea necesario
____Aveces
___Nunca

60.Los instrumentos que usted utiliza para realizar sus funciones tiene una
calidad:
____Buena
____Regqular
____Mala

61. ¢Siusted llegara a renunciar algun dia cual seria el motivo que lo llevaria a tomar
esa decision?
____ Estabilidad
___ Cargo
____ Posibilidades de ascenso
_____ Ambiente laboral
____ 0Otro
¢ Cual?

62. ¢ En qué medida cree usted que utiliza sus conocimientos en el desarrollo de
trabajo?
Poco Bastante Suficientemente Completamente

OBSERVACIONES
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ANEXO C. ENTREVISTA

Gerente Area de Recursos Humanos

De la informacién que se obtenga en este diagnostico, depende en gran parte de la
obtencion de los resultados de la investigacion denominada “Direccionamiento estratégico
de la gestion humana de la empresa Proinsalud de la ciudad de Pasto afio 2015 - 2019”.
Las recomendaciones y propuestas de mejoramiento dependen de la veracidad de la
informacion.

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

1. Respecto al impacto de la gestion humana en su empresa, sobre la cultura
organizacional. Califique las siguientes premisas en escala Likert (1-5) donde 1
significa estar en total desacuerdo con la afirmacion y 5 totalmente de acuerdo
con ella.

Premisas Opciones

112|345

1. Realiza actividades encaminadas a evaluar la cultura
organizacional.

2. Se preocupa por la relaciébn entre la Cultura vy el
desempeiio laboral.

3. Busca que las personas se identifiquen con la
organizacion.

4. Utiliza los simbolos, las creencias, las tradiciones,
valores, entre otros, para gestionar el cambio
organizacional.

2. Desde el punto de vista de la funcién estratégica, evalle las siguientes
premisas en escala Likert (1-5) de acuerdo al papel de gestion humana, segun su
percepcion. Recuerde que 1 significa estar en total desacuerdo con la afirmacion
y 5 totalmente de acuerdo con ella.

Premisas Opciones

112|345

1. Dedica mas de la mitad de su tiempo a funciones
estratégicas.

2. Existe una fuerte coherencia entre los planes de accion
de su dependencia con las metas organizacionales.

3. Se presenta un alto grado de incidencia de parte de
Gestion Humana en la formulacion de la estrategia de la
empresa.

4. Gestion humana maneja indicadores de eficacia e
impacto.
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5. Existe una congruencia de la estrategia competitiva de
la empresa y las practicas de gestion humana.

6. Es posible encontrar una asociacién entre gestion
humana y el desempefio del negocio.

3. Desde el punto de vista de la innovacion, evalle las siguientes premisas en
escala Likert (1-5) de acuerdo al papel de gestion humana, segin su percepcion.
Recuerde que 1 significa estar en total desacuerdo con la afirmacién y 5
totalmente de acuerdo con ella.

Premisas Opciones

112|345

1. Existe autonomia, empoderamiento, flexibilidad y
participacion de los empleados en la toma de
decisiones.

2. Se cuenta en la empresa con un plan de incentivos y
reconocimientos a los empleados por los resultados
obtenidos.

3. Existen practicas enfocadas a la formacion vy desarrollo
de los empleados.

4. Se desarrollan y apoyan las practicas de gestion
humana que promueven la innovacion.

5. Se fomenta el intercambio de conocimientos entre los
empleados.

6. Existe una fuerte formacion técnica y entrenamiento en
la empresa.

PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

1. ¢Tiene planes para cubrir las necesidades futuras de recursos humanos?  Si
No

2. ¢Laempresa planea previamente los requerimientos de personal?
Si No

3. ;(Tiene la empresa temporadas establecidas en las cuales se hace
convocatoria de personal?

Si__ No__ cuales?
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RECLUTAMIENTO

4. ¢ Existen problemas para reclutar personal? Si No

5. ¢ Qué tipo de reclutamiento se aplica en la empresa?
Reclutamiento interno Si No
Reclutamiento externo Si No

6. ¢ Se realiza andlisis de costes y beneficios de los medios de reclutamiento?
Si No

7. ¢ Qué tipos de medios utiliza para reclutar los trabajadores?

Agencias de empleo Si No
Medios de comunicacion Si No
Recomendaciones de los empleados Si No

8. ¢ Existen procesos formalmente establecidos para el proceso de reclutamiento?
Si No
SELECCION

9. ¢ Existen procesos formalmente establecidos para el proceso de reclutamiento?
Si No

10. ¢ Cudles de las siguientes técnicas de seleccion se aplican?
Entrevista Si No

Pruebas de personalidad Si_ No

Pruebas técnicas Si_ No

Examenmédico Si_ No_

Estudio socioecondémico (visita domiciliaria) Si_~ No__
Verificacion de antecedentes Si_ No__

OtrasSi_ No_

Cuales

11. ¢ La retribucion salarial se define por escala salarial?
Si No

12. ¢ Existe un sistema de retribucion salarial por méritos o incentivos?
Si No
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CAPACITACION

13. ¢La empresa cuenta con un plan de capacitaciones formalmente establecidos?
Si No

14. ¢ Existen procesos de induccion formalmente establecidos?
Si No

15. ¢ Los programas de capacitacion actuales contribuyen al mejoramiento del desempefio
laboral?
Si No

16. ¢ Se ofrecen programas de capacitacion en funcion del analisis de las necesidades?
Si No

17. ¢ Se realiza un seguimiento del desarrollo de los procesos de capacitacion?
Si No
EVALUACION DEL DESEMPENO

18. ¢ Existe un programa de evaluacion formalmente establecidos?
Si No

19. ¢ Se han evaluado recientemente los métodos de evaluacion del desempefio?
Si No

20. ¢ Es satisfactoria la frecuencia con que se realizan las entrevistas de evaluacién?
Si No

21. ¢ Existe un proceso de retroalimentacion formalmente establecido?
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