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PREFACIO

EL SUENO ANHELADO

Repentinamente floreces en el remolino de ideas que atraviesan mi cabeza y
en los latidos del corazén, que afioran angustiosamente tu presencia, te
resbalas en ilusorios pensamientos, en fugaces momentos que se eclipsan en

mi mente y que quisiera que estuvieran eternamente.

éééSera que eres absoluta??? ¢¢¢ Sera que nunca te podemos alcanzar, que

llegas y después te vas???

En los momentos que te siento eres un susurro que acompafado con la suave
sonrisa que se posa en mis labios, haces momentos dificiles e imposibles de

olvidar.

Como esas montafias y cerros a veces rocosos Yy empedrados que
atravesamos, debemos cruzar para llegar a donde estas aunque muchas
lagrimas podamos derramar. En lo impredecible, en lo indescriptible, en los
momentos efimeros estas; pero de un momento a otro te vas, ¢Por qué no eres
eterna? ¢Por qué no eres inmortal? A veces eres injusta sin embargo me

embeleso al saber que se puede a ti llegar.

Buscando seguiré por ese camino que me conduce a ti, aunque tropiece por
senderos de fantasias e ilusiones. Mientras corto nubes, vacio el mar y

enciendo estrellas que no paren de brillar....

Mi suefio anhelado por siempre y para siempre, que no depende de nadie mas,

solo yo te puedo conquistar: “FELICIDAD”.

Lina Mercado
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RESUMEN

El principal objetivo del presente proyecto es caracterizar el Area de la Gestion del
Talento Humano en la E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe, con el propdsito de

utilizar los resultados en los procesos de mejoramiento continuo de la misma.

Para llevar a cabo este objetivo, se tomé como poblacion a los trabajadores del
mencionado hospital, y con los respectivos célculos se condujo a una muestra
representativa del personal tanto administrativo como asistencial. A los cuales se
les aplicé una encuesta y de esta forma, arrojaron resultados sobresalientes con
respecto a tres procesos de la Gestion Humana que son: Planeacion, Vinculacion
e Induccion del Talento Humano. Algunos resultados son positivos como el hecho
de que el 79% de la muestra se sienta importante dentro de su puesto de trabajo y
contribuyen asi a la organizacion y otros en los cuales hay que trabajar para
alcanzar el bienestar del personal y por ende el éxito organizacional como es el
caso de que la mayoria, un 66,67% de los encuestados respondieron que no
fueron sometidos al proceso de examenes médicos y valoracion por parte de un

médico de salud ocupacional durante la etapa de seleccion.

Se destaca, la entrevista realizada al Jefe de Talento Humano del hospital en
donde segun su opinion la E.S.E Hospital Universitario del Caribe, va en un
continuo mejoramiento, y hace énfasis en la importancia que tiene el trabajador en

la organizacion y esto se ve reflejado en su mision institucional.
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INTRODUCCION

El Talento Humano es en la actualidad el capital mas importante con el que cuenta
una empresa, sin él, la empresa por mas capital financiero que tenga, no cumple
con sus objetivos, son las personas las que le dan el movimiento y el rumbo a una
organizacion. El ser humano es el Unico ente que puede a través de su inteligencia
agregar valor a los procesos en el cual se involucra, aspectos que la tecnologia sin

el hombre no puede alcanzar.

Por su parte, en las empresas del sector salud esto no cambia, al ser
organizaciones cuyos usuarios necesitan de vital importancia de sus servicios,
puesto que en muchas ocasiones sus vidas dependen del personal de las clinicas,
hospitales, E.P.S., entre otros. Por lo cual, es aun mas pertinente abordar el
Talento Humano de una empresa que vela por el bienestar y la calidad de vida de

gran parte de los ciudadanos como es la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe.

Es por esto, que en el primer capitulo se realiza un analisis general a partir de las
encuestas realizadas, en donde se involucran aspectos como las edades, los
géneros promedios y el caracter del cargo. De igual forma, se caracteriza a la
E.S.E. Hospital Universitario del Caribe en donde se resaltan aspectos como su
mision, vision, organigramas, entre otros que dan una idea mas profunda de la

razon de ser de ésta institucion.

Se encuentra en el segundo capitulo todo lo relacionado con el proceso de
Planeacion de Talento Humano abordado por unos items especificos que
responden aspectos caracteristicos de éste tema y ayudan a abordarlo con mas

precision.
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En el tercer capitulo se presentan unas series de items que enmarcan el tema de
la Vinculacién o Incorporacién del personal, en donde la seleccion y la
contratacion de los trabajadores son subtemas que se tratan en cada una de las

preguntas correspondientes a la vinculacion.

Por ultimo, el cuarto capitulo aborda el tema de Induccién de personal, en él se
acopian todos los aspectos pertenecientes a dicho tema, para el buen desempefio

del trabajador en su nuevo cargo, ese ajuste cargo- trabajador.

Todos estos temas, ayudan a caracterizar el area de talento Humano para que con
los resultados obtenidos, mediante la metodologia aplicada de encuestas,
entrevista, y observacion directa se conviertan en informacién valiosa y
provechosa para seguir aplicando lo que esta bien y mejorar lo que aun falta por
fortalecer en esta area de la empresa, que va tan relacionada a todas y cada una
de las demas areas y por lo tanto es eje del buen funcionamiento del hospital tanto
como para el personal interno, como para el externo que es gran parte de la

poblacién cartagenera.
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0. ANTEPROYECTO

0.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

0.1.1. Planteamiento del Problema

El sector salud en la ciudad de Cartagena de Indias D.T. y C. cobra importancia al
transcurrir los dias. Aunque las autoridades locales, han hecho esfuerzos por
lograr que el servicio sea optimo y llegue a un mayor nimero de personas, existe

descontento e insatisfaccion por parte de los cartageneros.

Las Entidades Promotoras de Salud (EPS) y las (IPS) Instituciones Prestadoras de

Servicio no satisfacen las necesidades de los usuarios, sabiendo que éste
servicio es de gran relevancia para la poblacion, puesto que de él depende en
muchas ocasiones hasta la vida de las personas o su calidad. Para el 2003 las
cifras demostraron que por mes en promedio mueren veinticinco (25) personas,
porque no hay capacidad para garantizar atencion adecuada en Cartagena y

Bolivar, ni incluyendo instituciones privadas.*

Una causa probable de estos inconvenientes, es una inadecuada Gestion del
Talento Humano dentro de éste tipo de organizaciones; el cual juega un papel
fundamental para el correcto desempefio de las funciones que vayan en pro de la
satisfaccion de los usuarios, un modo ineficiente de escoger al Talento Humano
trae mala atencion, el aumento de costos por improductividad y puede generar

problemas internos, los errores en la politica de personal, en la motivacion, en los

' PERIODICO EL PULSO. Esperanza por nuevo Hospital Universitario en Cartagena. (2001)
Disponible en internet en: http://www.periodicoelpulso.com/html/abr05/general/general-0. 8.htm
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salarios, en los premios y en las sanciones, disminuyen la productividad del capital

humano y la lealtad de éstos con la organizacion.

Lo anterior, se ve reflejado en el Proyecto Investigativo realizado por el profesor
Adolfredo Pefia Carrillo, titulado: “La Capacitacion y el Desarrollo Profesional en
las Empresas de Servicios de la ciudad de Cartagena: Un enfoque diagnéstico”,
elaborado en el afio 2007, mostrando resultados desfavorables, en donde la mas
baja calificaciéon la obtuvo el Sector Clinicas y Hospitales.

A nivel local, se encuentra la E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe, una I.P.S.
gue para el sistema de salud colombiano, son todas aquellas instituciones como
hospitales, clinicas, consultorios entre otros, que prestan el servicio de la salud y

se clasifican segun el tipo de servicios para el cual estén habilitados.

Segun el periédico El Universal en una entrevista realizada a Willman Herrera,
gerente del HUC, aproximadamente cinco (5) mil millones de pesos es lo que le
adeuda el Hospital Universitario del Caribe a su personal de planta, lo cuales
estan comprendidos entre mano de obra médica y de servicios generales, varios
extrabajadores instauraron demanda al hospital, exigiendo el pago de horas extras
diurnas y nocturnas, dias domingos y festivos desde julio de 1999 hasta el
diciembre de 2001 y de agosto a diciembre de 2002, el pago de salarios
correspondientes de varios meses de 1999 y 2003, al igual que subsidio de
transporte y familiar desde 1999 hasta 2003, el pago de prima Navidad y de
vacaciones desde 2000 al 2003. ? La anterior situacién ha generado inestabilidad

en la prestacion de los servicios en el centro hospitalario.

Al momento de contratar el personal es relevante contar con un proceso de

selecciobn oportuno y preciso para cumplir acabo los objetivos y metas

> MOLINA RAMIREZ, José Rafael. PERIODICO EL UNIVERSAL | Cartagena De Indias | Publicado
el 20 de mayo de 2011.
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organizacionales. Un claro ejemplo fue el proceso de seleccién que realizo para
elegir el nuevo gerente, la Universidad Sergio Arboleda fue la encargada y publico
la lista de los aspirantes admitidos a participar en dicho proceso.

De treinta y cuatro (34) aspirantes, sélo dos (2) no fueron admitidos por no aportar
el titulo de posgrado, el cual era un requisito minimo exigido, de este proceso
qued6 como gerente la Dra. Elga Ehrhardt Gutiérrez.?

Es de vital importancia mantener en constante capacitacion el talento humano del
hospital, recientemente doscientos (200) funcionarios del area administrativa y
asistencial del Hospital Universitario del Caribe, reciben capacitacion en el modelo
estandar de control interno, (MECI) con el fin de darles a conocer los
procedimientos de controles estratégicos de gestion y de evaluacion para alcanzar
las metas trazadas por el centro asistencial en materia de eficiencia, eficacia y

honestidad en las diferentes areas.

El Talento Humano, no debe ser visto solo como un recurso mas dentro del
sinnUmero de recursos que posee una organizacion, sino como el mas valioso;
debido a que las personas son seres capaces de transformar con sus habilidades,
talentos, destrezas, capacidades e inteligencia los aspectos negativos en positivos
si se trabaja arduamente y con responsabilidad social empresarial. Un personal

competitivo y capacitado es la riqueza mas grande de cualquier empresa.

El problema a investigar es el funcionamiento del Area de Gestion del Talento
Humano en la E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe de la Ciudad de Cartagena
de Indias D. T. Y C. para que a través de éste proyecto se ayude al mejoramiento
continuo de la organizacion, determinar a cabalidad si las actividades que se

llevan a cabo son pertinentes para sus empleados y como se ve afectado el

® EL UNIVERSAL CARTAGENA. Redaccion Local, Colombia. Publicado el 22 de junio de 2012.
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rendimiento de la empresa por la Gestion de Talento Humano. Asi mismo, mejorar

el nivel de satisfaccion de los cartageneros, usuarios de éstos servicios.

Cabe resaltar, que si éste problema no se atiende a tiempo la ciudad se vera
dentro de unos afios muy afectada en cuanto al nivel y a la calidad de vida de sus

habitantes.

Y por ésta razén es importante elaborar el siguiente interrogante:

0.1.2. Formulacién del Problema

¢, Como se realizan los procesos de Gestion del Talento Humano en la E.S.E.

Hospital Universitario Del Caribe de la ciudad de Cartagena De Indias D.T.y C.?
0.2. OBJETIVOS

0.2.1. Objetivo General

Caracterizar el Area de la Gestion del Talento Humano en la E.S.E. Hospital

Universitario Del Caribe, con el propésito de utilizar los resultados en los procesos

de mejoramiento continuo de la misma.

0.2.1.1. Objetivos Especificos

» Analizar el proceso de Planeacion del Talento Humano en la E.S.E.

Hospital Universitario del Caribe con el fin de conocer su desarrollo.
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» Diagnosticar como la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe realiza el
proceso de Vinculacién o Incorporaciéon del personal a través de la Gestion
Del Talento Humano.

> Determinar la ejecucion del proceso de Induccion, segun la Gestion del
Talento Humano en la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe.

0.3. JUSTIFICACION

El Area del Talento Humano es una parte fundamental en los procesos de
cualquier organizacion, las personas pueden repercutir en el éxito y desempefio

de las mismas, lo cual no es excepcion en las empresas del Sector Salud.

El grupo investigador con éste proyecto aumentara sus conocimientos con
respecto a la Gestion del Talento humano y del mismo modo la E.S.E. Hospital
Universitario Del Caribe se vera beneficiada ya que toda la informacion, sera
pertinente para el mejoramiento organizacional contribuyendo al buen servicio del
sector y por ende a la mejora del mismo en la ciudad de Cartagena. La
optimizacion traera consigo el refuerzo de los resultados laborales con un personal
motivado, evitara la fuga de talentos, a través de un proceso de seleccion
eficiente, se reclutaria al mejor personal con un alto nivel de habilidades para

presentar un desemperio de calidad.

Ademas éste proyecto, es importante para el programa de Administraciéon de
Empresas de la Universidad de Cartagena, al aportar herramientas de calidad en
los procesos formativos, acorde con la linea de investigacion en la Administracion
de Talento humano, con su filosofia investigativa y como disciplina del saber del
campo de las Ciencias Administrativas. Su aprendizaje trae consigo un
enriquecimiento para los estudiantes; desarrollando al maximo los conocimientos

obtenidos, las habilidades, y promoviendo nuevas fuentes de conocimientos.
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0.4. MARCO REFERENCIAL

0.4.1. Antecedentes

Haciendo una revision a la literatura, se recopila y selecciona la informacion de
mayor interés y relevancia para el proyecto de grado, la informacién seleccionada
se obtuvo de investigaciones que se han realizado con anterioridad y que de una u

otra manera se vinculan con el proyecto en mencion.

Desde hace tiempo atras, el Talento Humano cobra importancia en las
organizaciones del Sector Salud, es por esto que en el afio de 1997, Gladys
Regina Escorcia con la tesis titulada “Analisis de la utilizacion del talento humano
de enfermeria, con pérdida de la capacidad laboral en la Clinica Enrique de La
Vega” de la Universidad de Cartagena, Facultad de Ciencias Econdmicas,
postgrado en Gerencia en Salud, expone que en esta clinica se presenta un
déficit de personal profesional y no profesional para cumplir con la vision y mision
de la misma. Fundamentandose en los indicadores de atencion por cama,
programados por la vicepresidencia de la IPS Nacional en el manual técnico
Administrativo (1996-1997). En donde resaltan la funcion del Gerente de velar por
la calidad de su Talento Humano, que esté satisfecho en su campo de trabajo y
también, facilita al jefe del departamento tomar decisiones acertadas en la
reubicacion de este personal, el cual se sentirdA motivado para continuar

laborando.

Por lo cual, se refleja la importancia del Talento Humano para el éxito
organizacional, éste debe ser el pilar de las mismas, necesitandose que estén
sanos y motivados basandose en las normas de bioseguridad y resaltando la

relevancia que tienen en el sector salud.
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En el 2007 la tesis de Martha Maya Jaraba, titulada “Programa de bienestar social
de la unidad funcional del talento humano en la ESE Hospital Universitario del
Caribe”, perteneciente a la facultad de Ciencias Sociales y Educacion del
programa de Trabajo Social, hallé que la mayoria del personal que labora en el
hospital es suministrado por cooperativas, y son distribuidos asi; COINDEBOL con
enfermeras, EMFUCOOP los abastece de personal administrativo, COANESBOL
de anestesidlogos, CINQUIPROL de instrumentadores  quirdrquicos
COOTRASOMED, con médicos de consulta externa, COOPCOL con trabajadores
para desempefiarse en el area de archivo, CORPOLEON XIlI de personal de
infectologia y CONSORCIO GESTION UCI, que es el personal que labora en la
unidad de cuidados intensivos. Maya Jaraba concentro su tesis en objetivos tales
como propiciar un ambiente laboral 6ptimo, desarrollar un programa de bienestar,
capacitar para mejorar el desempefio laboral y propiciar espacios fuera del

contexto laboral donde se relacionen los funcionarios.

El proyecto de grado “Procesos de captacién e induccion de personal en la
empresa Suministros Industriales Marval C.A.” Cumana, Estado Sucre, aino 2009
de la autoria de Lorena Rivas y Carlos Prada, refleja la importancia que tienen en
las organizaciones contar con un personal idoneo para el logro eficiente de sus
objetivos, brindando de esta forma importancia a la Administracion de Talento
Humano, sus objetivos estuvieron enmarcados en el analisis de los procesos de
reclutamiento, seleccion e induccion de personal aplicados en la mencionada
empresa. Con este proyecto concluyeron que existian deficiencias en los procesos
mencionados anteriormente, debido a que las técnicas y procedimientos usados

no eran los mas idoneos ni eran aplicados a la totalidad del personal.

Para el afio 2010, Maria Margarita Rodriguez en su tesis “Analisis de la gestion del
Talento Humano basado en las competencias corporativas y de rol de la empresa

Asociacion Mutual Ser; Regional Sucre”, de la Universidad de Cartagena,
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perteneciente al programa de Contaduria Publica de la Facultad de Ciencias
Econoémicas, centra su proyecto de grado en el personal, el desempefio de éste y
su funcion en la oferta de valor de la empresa hacia sus clientes, en los
procedimientos por medio de los cuales se determinan los deberes y la naturaleza
de los cargos, ademas del impacto social que causaba el personal de la
organizacion a sus afiliados. Maria Rodriguez encontr6 que los salarios de los
trabajadores eran insuficientes para constituir un verdadero incentivo y que la
mayoria de los trabajadores no llevaban mucho tiempo alli, por lo tanto no estaban
con un alto nivel de pertenencia establecido.

0.4.2. Marco Tebrico

El presente proyecto investigativo tiene como marco tedrico una serie de
conceptos fundamentales para poder desarrollar 6ptimamente los objetivos

especificos del mencionado proyecto.

En primera instancia los objetivos fueron seleccionados por la anterior Jefe de
Talento Humano de la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe de la ciudad de
Cartagena de Indias D.T. y C., la Sra. Irina De Guzman, en su momento los
consideré de mayor relevancia para la organizacion, con miras a un diagnostico
pertinente, pensando siempre a que el proyecto investigativo sea contribuyente a

los procesos de la organizacion.

Estos objetivos a tratar, fueron modificados por el actual Jefe de Talento Humano,
el Sr. Yohasta Javier Pinzén Beltran, quedando establecidos como se expresara a
continuacién: En primera lugar, se abordara la historia de la Gestion de Talento

Humano, asi mismo los diferentes conceptos generales segun diversos autores de
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la Gestidbn de Talento Humano, luego, se referenciaran tres procesos de esta
Gestion, asi: 1. Planeacion del Talento Humano. 2. Vinculacion o Incorporacion del
personal, y 3. Induccion del personal. Cada uno de estos temas, tendra sus
respectivas conceptualizaciones y subtemas para abordarlos con mas precisién en
el area de Talento Humano como herramienta para el éxito organizacional, en
donde tanto los trabajadores como los empleadores y los clientes/usuarios sean
beneficiados y poder utilizar asi, la teoria vista en la aplicacién en la E.S.E.
Hospital Universitario del Caribe, para que ésta mejore en los aspectos

correspondientes, siempre en miras al mejoramiento continuo.

0.4.2.1. Historiadel Talento Humano

Para llegar al concepto de lo que actualmente es el Talento Humano se debid
pasar por una serie de etapas que poco a poco llegaron a convertir el concepto en
lo que es hoy. Da inicio en la antigiedad donde ocurren las divisiones de la
actividad laboral en los seres humanos, se ha determinado quien es el jefe, quién
es el esclavo, quién manda y quién obedece, esto da evidencia de que el trabajo

ha sido desempefado desde hace mucho tiempo.

Mas tarde en 2750 A.C. en Mesopotamia, los sumerios tenian una estructura
donde las personas en una sociedad eran dirigidas para cumplir con las metas de
uno o varios dioses. Algunas civilizaciones como los Maya, los Aztecas, los Incas,
Roma, China, Egipto y Grecia, tuvieron muestras de personas dirigidas por otras,
donde generalmente un gran niumero de personas se rendian a unas pocas que
poseian un poder ilimitado que era alimentado por la mayoria. Los métodos para
dirigir a las personas iban desde obligaciones religiosas, morales, ofrendas,
esclavitud y toda clase de condiciones que sometian la voluntad y exigian ser
respetadas, en muchas culturas se practicé la motivacién por intercambio, en

donde a cambio de su fuerza ofrecian bienes y servicios, aunque aun se imponia
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las creencias religiosas y el temor a lo desconocido para someter a los
trabajadores, muchas veces diciéndoles que su esfuerzo sera premiado en el otro
mundo, més alla de la muerte. Sin embargo, para los griegos la expresion laboral
debia recibir un trato justo y el imperio romano intento crear una sociedad

autogestionada y autoadministrada.

En la edad media se manej6 la servidumbre, considerando a ciertos miembros de
la sociedad como los privilegiados y manejando a la fuerza trabajadora como
siervos que laboraban en beneficio del sector social dominante. Después en el
siglo XVIII en Inglaterra se manejaba el sistema artesanal y este dio paso a la
maquinaria dando como consecuencia que la fuerza de trabajo se distribuyera por
tareas. Por lo tanto a hora la mano de obra se encargaba de manejar la
maquinaria. Ya en el siglo XX Frederick Winslow Taylor especificamente en el afio
1903 en su libro “shop management” y en 1911 en su obra “los principios de la
administracién cientifica” planted principios de administraciéon estrechamente
vinculados con el trabajo formulando el principio “asignar a cada trabajador la

tarea mas elevada posible de acuerdo con sus aptitudes”.

“n

Posteriormente Miles (1975) dijo que “"el enfoque de la administracién cientifica
resaltaba que, mediante los métodos cientificos, se podrian proyectar cargos y
entrenar personas para obtener un resultado maximo... Un principio basico en el
proyecto del cargo es que éste debe contener un namero limitado de tareas
relacionadas, cada una de las cuales requiere habilidades similares y periddicas,
de igual grado de aprendizaje. "Henry Fayol (1841-1925) desarroll6 estudios de la
organizacion desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales. Para el
1942 Parker M. desarrollo principios donde las relaciones interpersonales y la
comunicacion, siempre y cuando se le tome importancia la participacion de

directivos y subordinados en la planeacion de tareas.
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Después, en 1950 surge el pensamiento estructuralista que busca corregir el
esquematismo e inflexibilidad de teorias, modelos y principios anteriores, abarca
temas tales como la organizacién formal e informal, tienen en cuenta que ademas
de los objetivos organizacionales, hay que tener en cuenta los objetivos
personales. En los afios sesenta fueron varios los autores los que desarrollaron
diversas ideas, para el afio 1961 Forrester J. plante6 la teoria de la dinamica de
sistemas, en 1963 Leavitt H. dio relevancia al impacto de la tecnologia y el
ambiente en el disefio de los cargos de trabajo, otro autor llamado Herzberg F.
propuso el enriquecimiento del cargo.

Mas tarde en 1974 Hackman, R. y Lawler, E. dan a conocer la teoria del
enriguecimiento del puesto identificando cuatro dimensiones de éste; variedad,
autonomia, identidad con la tarea y el feedback. Para el afio 1979 se dio a
conocer la teoria “z”, ésta era idealizada por los japoneses, combinando la teoria
“X” y “y* que eran intereses por la produccion y por el hombre. Luego nace el
concepto de reingenieria en 1994 en donde Hammer, M. y Champy, J. plasmaron
gue "el uUnico elemento absolutamente indispensable en todo proyecto de
reingenieria es que se dirija a un proceso y no a una funcion. Mientras se cumpla
este requisito, practicamente todo lo demas se reduce a técnica -lo que equivale a
decir que es bueno si funciona para usted, y malo en caso contrario”. Luego nacio
el término Recursos Humanos a finales de los 70, y afios mas tarde se realiza el

primer congreso mundial sobre Recursos Humanos en 1986 (Washington).

En los aflos 90 cambié el concepto de recursos humanos basados en la
concepcion del hombre como un ser sustituible pasando al término “Talento
Humano” donde se cataloga a una persona como un instrumento que posee

habilidades y caracteristicas que le dan accion y movimiento a la organizacion.

Para el 1992 Peter Drucker plantea que el mundo va encaminado hacia una

sociedad donde el poder a la gestién del conocimiento lidera. Alahama R. en 2004
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dice que la organizacion "facilita el aprendizaje de todos sus integrantes y este
aprendizaje se traduce en un proceso de transformaciones continuas, las
dimensiones teoria y préactica, la concepcion y el procedimiento, son inseparables,
puesto que ni el empresario puede ser sélo de accion, ni el académico puede

limitarse a la reflexion y el pensamiento”.

0.4.2.2. Gestion del Talento Humano

Tabla 1. Teorias de la Gestién del Talento Humano

Autor Concepto
Mondy Es la utilizacion de | h | bieti
Wayne y s la l'JtI izacion de los recursos humanos para alcanzar o jetivos
Robert M organizacionales. En consecuencia, comprende a los gerentes de todos los
. 4
niveles.
Noe eles

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
Fernando esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de
Arias G los miembros de la organizaciéon, en beneficio del individuo, de la propia
organizacion y del pais en general.5

Consuelo Es la disciplina que se encarga de organizar a los trabajadores y a las personas

Mora que laboran en una empresa para alcanzar los objetivos de ambas partes.6
Michael La direccién de RH define los principios mas generales para el funcionamiento,
Beer desarrollo y movilizacion de las personas que la organizacidon necesita para

alcanzar sus objetivos acordes con la misién establecida.’

Paez, T.,|La Direccion de Recursos Humanos (RH) es una funcién eminentemente
Gbémez, L. | directiva, macro organizacional, dinAmica y en constante transformacion. Se
y Raydan, | encuentra mas vinculada al desarrollo y a la flexibilizaciéon de los sistemas de
E. trabajo asociados con el cambio. Sus ciclos de actividad son a largo plazo y su
orientacién es de caracter estratégico. Sus resultados tienden a ser intangibles
dificilmente medibles y tiene ciclos largos de retroalimentacion.®

* WAYNE R., Mondy y NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Editorial Prentice-
Hall. México 1997. Pag. 4.

®> ARIAS G., Fernando. Administracién de Recursos Humanos. 1979.
® MORA, Consuelo y Otros. Administracion de Recursos Humanos. México 1996.

" BEER, Michael. Gestién de Recursos Humanos. Espafia: Editorial Ministerio del Trabajo, 1989,
pag. 124.

8 PAEZ, T., GOMEZ, L. y RAYDAN, E. La nueva gerencia de recursos humanos. Caracas:
Nuevos tiempos. 1991.
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Autor Concepto

Harper vy | Una serie de acciones encaminadas a maximizar el potencial humano tanto a
Lynch nivel individual como colectivo, en pro de llevar a cabo un adecuado desempefio
y lograr alcanzar, por consiguiente, los objetivos propuestos.9

Chiavenato | Significa conquistar y mantener a las personas en la organizacion, trabajando y
dando el maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Ademas
conceptualiza el recurso humano como "una capacidad desarrollable, susceptible
de transformase en una ventaja competitiva de la organizaci(’)n".10

Fuente: Elaborada por grupo investigador, seglin autores citados al pie de pagina.

0.4.2.2.1. Modelos de Gestion de Talento Humano

Tabla 2. Modelos de Gestion de Talento Humano

MODELO CONCEPTO

Modelo de Werther | Este Modelo es funcional, los autores expresan que la

y Davis Administracion de Personal, es un sistema formado por
actividades interdependientes, donde todas las actividades se
relacionan directamente entre si, este sistema esta compuesto
por elementos claramente definidos.

Este modelo de gestiébn humana se encuentra integrado por las
Modelo de Mikel caracteristicas de la fuerza laboral, estrategia empresarial, de

Beer la direccion, mercado de trabajo, tecnhologia y las leyes y
valores de la sociedad que son la base y determinan la
superestructura, los cuales son denominados factores de
situacion. Estos factores y los grupos de interés, es decir, los
directivos, los accionistas, los trabajadores, sociedad, gobierno
y sindicatos quienes definen las politicas de gestién de talento
humano.

® HARPER Y LYNCH. -- Madrid: Ed. Gaceta de Negocios, 1992. — 417 p.

19 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. McGraw-Hill. Quinta edicién,

2003, Colombia.
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MODELO CONCEPTO

Este modelo considera la Administracién de Talento Humano
como un proceso constituido por subsistemas
interdependientes integrados como son: El subsistema de
alimentacion de talento humano, el cual incluye la investigacion
de mercado, la mano de obra, el reclutamiento y la seleccién.
Por su parte, se encuentra el subsistema de aplicacion de

Modelo de talento humano, éste incluye el andlisis y descripcion de los
Idalberto cargos, induccion y evaluacion de desemperio.
Chiavenato El subsistema  de mantenimiento, el cual comprende la

remuneracion, planes de beneficio social, higiene y seguridad
en el trabajo, registros y controles del personal; el Subsistema
de desarrollo conformado por los entrenamientos y los planes
de desarrollo de personal. Y por ultimo el subsistema de
control, el cual comprende el banco de datos, el sistema de
informaciones vy la auditoria de talento humano.*

Los autores se fundamentan en que las organizaciones
requieren talento humano en una determinada cantidad y
calidad, es la Gestion del Talento Humano la que permite
satisfacer esta condiciébn por medio de la realizacién de un
conjunto de actividades que se inician con el inventario del
personal y la evaluacibn de su potencial. A partir del
Modelo de Harper | conocimiento de los talentos humanos con que cuenta la

y Lynch organizacion se desarrollan el resto de actividades tal como el
analisis y descripcion de cargos, curvas de salarios,
promocién, planes de sucesién, selecciébn de personal,
evaluacion de desempefio, retribucion e incentivos, entre otros.
Este modelo es de caracter descriptivo, al solo mostrar las
actividades que realiza la Gestion de Talento Humano para el
logro de la optimizacion, le concede importancia a la auditoria
de talento humano como mecanismo de control de este
sistema.

Fuente: Tomado de SARRACEN CANTERO Yoel, FIGUEROA PEREZ Ernesto, ABREU
GONZALEZ Joel, CASTILLA MARTINEZ Yanet. Disefio de un nuevo sistema de pago a
destajo para los operarios de sacrificio de ganado de la UEB Alvaro Barba Machado.
Universidad de Las Tunas.

1 SARRACEN CANTERO Yoel, FIGUEROA PEREZ Ernesto, ABREU GONZALEZ Joel,
CASTILLA MARTINEZ Yanet. Disefio de un nuevo sistema de pago a destajo para los
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0.4.2.3. Planeacién del Talento Humano

La definicion de Planeacion de Talento Humano fue abordada por diferentes

autores tal como se expresa a continuacion:

Segun WERTHER y DAVIS (1990), la planificacion de recursos humanos es una
técnica para determinar de forma sistemética la provision y demanda de
empleados que una organizacion padecera en un futuro mas o menos préximo. Al
determinar el namero y el tipo de empleados que seran necesarios, el
departamento de recursos humanos puede planear sus labores de reclutamiento,

seleccion, capacitacion y otras.

Figura 1. Modelo de GRH

Eelaciones con
=l personal v
evalsacion d= la

Objatios:
®Spciales.

#Organizatives

sFuncionalss
#Farzonalss

ey Fetroalimentacion entre activi-
dades ¥ objetivos.

*—® Desafios a alas actividades de
F.H generadas hacia v desde el
entorno

Fuente: Tomado de Werther y Davis. EE. UU, 5ta Ed. 1996.

NOE, HOLLENBECK, GERHART y WRIGHT (1994) sostienen que la planificacién

de recursos humanos, como guia general de la politica social de la firma que es,
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incide en la adquisicion, evaluacion, desarrollo y compensacion de las personas

que forman o formaran parte de la misma.

Similar es la concepcion que exponen CARREL, ELBERT y HATFIELD (1995)
cuando sefialan que a "partir del desarrollo de previsiones de oferta y demanda de
personal, los especialistas de recursos humanos pueden desarrollar programas de
formacion, incentivos para la descontratacion, planificar la gestion de la sucesion y

otras técnicas que ayudan a esfuerzos futuros de reclutamiento".

Para Rodriguez Valencia consiste en fijar el curso concreto de accion que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de
operaciones para realizarlo y la determinacion de tiempo y numeros necesarios

para su realizacion.

Autores Como Hernandez, Sverdlik, Varela, Chruden y Sherman en su libro
“‘Administracion de Personal” definen la Planeacion de Talento Humano como
aquella que ayuda a asegurar que se dispondra de la capacidad ejecutiva
necesaria cuando la organizacion la necesite. Prevé lo que le hara falta a la
organizacion en términos de cantidad y de requisitos de puestos ejecutivos, tanto

a corto como a largo plazo.

Es definida por Humberto Serna como el proceso mediante el cual los actores
involucrados estudian el entorno interno y externo de la organizacion, bajo
principios filosoficos que guardan el cumplimiento de unos objetivos por medio de
estrategias intentadas, en concordancia con las especificaciones del sistema

social, tecnolégico, administrativo, financiero, productivo y cultural.

Para Manuel Fernandez, la planeacion se da partiendo de las metas, procesos y
estrategias que la direccidén ha aprobado, se definen y establecen las necesidades
previsibles de recursos humanos para hacer frente a los planes productivos y de

rendimiento de la organizacion en un momento dado. Para ello se recurre a un
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sistema de informacion sobre los recursos humanos existentes y el prondstico
sobre las demandas actuales y futuras que surgen de los desafios del entorno y

de los proyectos de negocio.

Finalmente, PUCHOL (1993) afirma que la planificacion de recursos humanos es
el punto de partida para disefar las politicas de empleo, sustituciones internas,

formacion, promocién, retribucién, comunicacién interna y servicios sociales.*?

Es asi como, la Planeacién del Talento Humano se puede definir como el proceso
de anticipar y hacer previsiones ante el ingreso de personas a una organizacion,
su estancia en ella y su salida de la misma. Se conoce con las siglas de PTH o

HRP; esta Gltima por su nombre en inglés.*

Este proceso de planeacion, es de gran importancia sobretodo en las empresas
gue estan realizando ciertos cambios como estrategias globales, alianzas,

fusiones, innovaciones o reubicaciones de planta.

Tanto la PTH como la planeacion estratégica deben estar interrelacionadas,
puesto que la Planeacion de Talento Humano proporciona un gran numero de
aportes en la formulacion de estrategias; al contar con el nimero de personal
adecuado y oOptimo para realizar las labores, para poder llevar asi una estrategia
determinada a cabo. Cabe resaltar, que con la planeacion estratégica las
organizaciones definen sus objetivos y buscan los medios, como planes integrales

para alcanzarlos.

2 Planificacién de Recursos Humanos. Ed. liderazgoymercadeo.com. Disponible en:

http://imww.hacienda.go.cr/cifh/sidovih/uploads/Archivos/Libro/Planificacion%20de%20recursos%20
Humanos-Libro.pdf

¥ BOHLANDER, George. SNELL, Scott. Administracién de Recursos Humanos. Cengage Learning
Editores S.A., México 2008. 14% Edicion.
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Otro aporte de ésta planeacion, va relacionado a la implementacién; después de la
formulacion de la estrategia, se pasa a la toma de decisiones con respecto a la

asignacion de recursos, la estructura, los procesos y los recursos humanos.

Gracias a una adecuada Gestion o Administracion del Talento Humano, tanto la
PTH como la Planeacion Estratégica se vuelven una sola para formar un todo, las
cuales alcanzan su efectividad cuando existe una relacion estrecha de
reciprocidad entre ellas. En algunas organizaciones, los ciclos de ambas
planeaciones son iguales; haciendo que todo lo relacionado con el Talento
Humano esté sujeto a la Administracion de Empresas. Los gerentes de Talento
Humano, son piezas fundamentales en los procesos de planeacion y por ende del
futuro de las organizaciones, son considerados en muchas ocasiones como
estrategas que contribuyen al logro de objetivos en conjunto con los gerentes de

los demas departamentos.

Las organizaciones se ven en la necesidad de seleccionar las politicas que van a
guiar la Planeacion del Talento Humano de la empresa, motivo por el cual deben
tener claras y estructuradas sus directrices a la hora del manejo de su personal,
teniendo en cuenta cuales son los indices de rotacion del personal que presenta la
empresa, qué medidas se implementan para la retencion del talento, ademas de
como se incentiva y capacita a los empleados a través de la formaciéon y la

promocién de cargos.

A medida que el departamento de Talento Humano ayuda a cumplir con las metas
personales de los trabajadores va a aumentar la satisfaccién colectiva, trayendo
consigo la disminucidon de los indices de rotacion del personal, lo cual evita
acrecentar el nivel gastos tales como en los que se incurren en el reclutamiento,

seleccién, capacitacion y suministro de equipos.
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La rotacion del personal es la cantidad de personal que sale de la empresa y la
entrada de otros para sustituir el puesto. Generalmente por cada desvinculacién

gue se presenta hay una admision para sustituirla.
Existen los siguientes tipos de desvinculacion:

» Desvinculaciéon por iniciativa del empleado: Es de decision del empleado,
terminando la relacién de trabajo con el empleador por motivos personales

o profesionales.

» Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despido): Ocurre cuando la
organizacion decide despedir empleados.

Otro aspecto a resaltar de la Planeacion del Talento Humano es la necesidad de
retener el talento que en la organizacion es prioritario, el tener a personas que
tengan aptitudes y actitudes superiores a la media ayuda a la supervivencia de la
empresa, puesto que los trabajadores con un nivel sobresaliente traen satisfaccion
en el servicio, y le dan prestigio a la marca, muchas veces la retencion del Talento
Humano va enfocado en aquellos jovenes que podrian llegar a ocupar puestos
directivos. Por esta razon la empresa elabora estrategias para retenerlo desde
distintos puntos generalmente siempre ligados a la motivacion, puesto que los
individuos tal como lo plantea Maslow tienen distintas necesidades y se motivan
satisfaciéndolas. La organizacion indaga sobre las necesidades de un grupo de
empleados o de un individuo y que posibilidades existen de cubrir dicha
necesidad, teniendo en cuenta que los trabajadores son tentados por las ofertas
de otras empresas del mercado, motivo por el cual deben apuntar las estrategias a
diversos puntos de manera tal que los individuos se comprometan a largo plazo

con la organizacion.
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0.4.2.3.1. Modelos de Planeaciéon del Talento Humano

Existen diferentes modelos propuestos por diversos autores que tienen muchas

variaciones entre si, algunos de ellos son:

0.4.2.3.1.1. Modelo de Heneman y Seltzer.

Este modelo sostiene que las necesidades de Talento Humano dependen de la
busqueda estimada del producto. La relacion de las variables, nimero de
personas y volumen de busqueda del producto, esta influenciada por las
variaciones de la tecnologia, la productividad, expansion, las disponibilidades tanto
internas como externas de los recursos financieros y la oferta de talento humano
de la organizacion. Cabe resaltar, que un aumento de la productividad sobre las
necesidades de talento humano depende de la magnitud y de la elasticidad del

precio del producto en el mercado.

0.4.2.3.1.2. Modelo de Kingstrom

Este modelo se enfoca hacia los aspectos operacionales. Radica en seleccionar
un factor estratégico para cada area funcional de la compafiia, es decir, un factor
organizacional cuyas variaciones afecten proporcionalmente las necesidades de
mano de obra. Del mismo modo, determinar los niveles historico y futuro
presentados por el factor estratégico; determinar los niveles historicos de mano de

obra por area funcional; proyectar los niveles futuros de mano de obra para cada
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area funcional, correlaciondndolos con la proyeccion de los niveles del factor

estratégico correspondiente.

0.4.2.3.1.3. El modelo de Haire

El modelo de Haire permite predecir el numero de personas que deben ser
admitidas para que el sistema permanezca estable. De igual forma, se utiliza para

predecir las consecuencias de asuntos como la disminucion del reclutamiento.

Se puede afirmar que es muy Uutil para el andlisis de la planeacién de carreras

cuando la organizacion adopta una politica orientada a tal fin.

0.4.2.3.1.4. El modelo de Sikula

Tiene en cuenta cuatro (4) factores: volumen de produccion, cambios
tecnoldgicos, condiciones de oferta y busqueda y planeamiento de carreras. Para
el autor, un modelo sistémico y total de Planeacion de Talento Humano debe

incluir:

> Objetivos de Talento Humano: Los objetivos constituyen el primer paso en
el proceso de Planeacién de Talento Humano. Consiste en establecer los
objetivos de trabajo, las actividades del plan, del Talento Humano.

> Planeacion de la organizacion: Actividad que realiza la empresa para un

cambio positivo que conduzca al crecimiento de la misma.
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» Auditoria de Talento Humano: Se define como un proceso comparativo que
reune, compila y analiza sistematicamente los datos con respecto al trabajo
de la organizacion.

> Pronéstico de Talento Humano: Es prever las necesidades del talento
humano de acuerdo con las presiones y los cambios externos, haciendo los
ajustes requeridos.

> Programas de accion: Son aquellos programas tanto generales como
especificos que se disefian para mejorar los conceptos de la planeacion del
Talento Humano, con el fin de formar grupos de trabajo eficientes.

Se puede concluir, que es un modelo mas amplio y comprensivo.

0.4.2.4. Proceso devinculacién o incorporacion del personal

0.4.2.4.1. Reclutamiento y Seleccion de personal

La seleccion, vinculacion o incorporacion es aquel proceso donde se escoge o
elige el personal que por su meritocracia, es decir, los que obtuvieron después de
proceso de reclutamiento las mejores calificaciones y son mas aptas para
desarrollar un cargo dentro de la Organizacion. Segun WAYNE y NOE es el
procedimiento para escoger de un grupo de solicitantes a aquellos individuos
mejor capacitados para una posicion particular. Para Fernando Arias es elegir
mediante la utilizacion de ciertas técnicas, entre los diversos candidatos el mas

idéneo para el puesto, de acuerdo con los requerimientos del mismo.

La seleccion tiene como objetivo asignar a cada puesto a los individuos que
tendran éxito en la realizacion de su trabajo, alcanzar las metas de desempefio e
integrarse a los equipos; de manera que sea efectiva en cuanto a los costos, legal

y no discriminatoria.
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Esta seleccidén se da después del proceso de reclutamiento (Es un conjunto de
procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la empresa. Es en esencia un sistema de
informacion, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al mercado de Talento
Humano las oportunidades de empleo que pretende llenar. Para ser eficaz, el
reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de
modo adecuado el proceso de seleccion)™®. Asi con la seleccién se reduce el

ndamero de esos aspirantes.

Se afirma que la seleccion es un proceso continuo, puesto que en las empresas
casi siempre hay vacantes, nuevos cargos y por lo tanto hay que seleccionar

personal sea interno o externo.

Cuando el personal se selecciona internamente, se realiza mediante el proceso de
promocion interna, el cual se entiende como el cambio de un trabajador a un
puesto de confianza, es un ascenso que se da desde cuerpos o escalas de un
grupo a otro superior o del mismo nivel. La promocion se puede dar de dos
formas, vertical donde se accede de puestos con inferior nivel de titulacion a unos
superiores, y horizontal, que son entre cargos con igual nivel de titulacion. Cabe
aclarar que la vertical se produce solo cuando los funcionarios tienen a titulo

personal la titulacion requerida para el cargo.

Entre las ventajas que conlleva la promocién interna estan: el efecto motivador en
los trabajadores, estos tienen mayor conocimiento de la empresa lo cual ayuda a
los fines de la organizacién, no es necesario un periodo de adaptacion, se evitan

los costos de lo que supone un proceso de seleccion, en general el incremento

4 Asesoria Técnica Profesional Especialistas en Recursos Humanos. Disponible en:

http://imww.infomipyme.com/Docs/GT/empresarios/rrhh/page5.html
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salarial es menor a si se hubiera procedido a un reclutamiento externo, entre otros

beneficios.

El proceso de seleccion se lleva a cabo a través de distintas técnicas, que se
utilizan dependiendo el tipo de organizacion, y el puesto. Entre las técnicas se

encuentran:

Tabla 3. Técnicas de selecciéon de personal.

Técnica Aporte
Entrevista Permite conocer las reacciones del candidato antes distintos tipos de
personal situaciones, asi como su perfil motivacional
Test Estos ayudan a acceder al nivel de conocimientos que poseen los candidatos.
cognitivos
Test Da a conocer aspectos psicoldgicos, habilidades y motivaciones.
proyectivos

Técnicas de | Pueden ser dramatizaciones, debates, dinamicas de grupo entre otros. Estos
simulacién se les hacen a los candidatos con el fin de ver cuales serian sus reacciones en
el dia a dia en la organizacion.

Examenes Determinan si fisicamente el candidato puede soportar las situaciones
médicos laborales y ambientales a al que se encontraria expuesto en ese puesto.

Fuente: Tomado de Pagina Web. Blog de Recursos Humanos.
http://blogderecursoshumanos.es/tecnicas-de-seleccion-de-personal/Técnicas de seleccion
de personal. Publicado en 20 julio, 2010

Sin embargo, sin importar la metodologia que se utilice debe tener unos principios
éticos como son la privacidad, la confiabilidad y la validez.

Cuando se habla de confiabilidad, es cuando la metodologia con la cual se realiza
la seleccién del personal (entrevistas, pruebas y demas procedimientos) a través
de un periodo de tiempo la informacion es comparable, esto quiere decir, que hay
certeza en los resultados si estos no cambian en gran medida, son consistentes
0 producen resultados similares en un periodo comprendido. Por su parte, la
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validez, tiene relacién con la forma en que una prueba o procedimiento de
seleccion, mide los atributos del individuo, se puede definir como un indicador del
grado al cual los datos de un procedimiento pronostican el desempefio del cargo.
Figura 2. Proceso de reclutamiento y seleccién

VACANTE e RECLASICION T ‘ BUSGUEDA DE CANDIDATOS
ALTERNATIVA DE ‘
SELECCHIN

INTERNOS ‘
REVISION DE SOUCTUD ¥ E::EE:E’;ES
CURRICULUM
EXTERNOS
ENTREVISTA PRUEBA DE ENTREVISTA DE
PRELIMINAR > SELECCHIN » SELECCHIN
INVIDUD DECISKIN DE
EXAMEN FISICO &
CONTRATADD SELECCION VERIFICACION DE REFERENCIAS ¥
ANTECEDENTES

Fuente: Tomado de Reclutamiento Y Seleccion De Personal, 27 de mayo de
2011.http://reclutamientoyseleccion.blogspot.com/2011/05/proceso-reclutamiento-y-
seleccion.html.

0.4.2.4.2. Contratacion de personal

Luego de la seleccion se pasa a la contratacion, la cual esta definida como la
materializacion de un contrato laboral, conviniéndose entre las partes la
realizacion de determinado trabajo o actividad, por la que el contratado recibira
una suma definida de dinero u otro tipo de compensacion negociada. La accion de
contratacién se vincula directamente al contrato, puesto que gracias a éste la

contratacién adquiere ambito formal. Cuando un trabajador ingresa a la empresa
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por medio de un contrato de trabajo la empresa le debe garantizar la seguridad
social, entre la que se encuentra la afiliacion de riesgos profesionales en donde se
busca tener un seguro que lo proteja de las consecuencias que podrian tener
accidentes y enfermedades que se generan del trabajo.*®

0.4.2.4.2.1. Contrato

El contrato es un documento que contiene las normas que rigen la relacion laboral
gue hay entre la organizacién y el empleado, segun el articulo 22 del Cdédigo
Sustantivo del Trabajo es “aquel por el cual una persona natural se obliga a
prestar un servicio personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada

dependencia o subordinacién de la segunda y mediante remuneracion”.

0.4.2.4.2.1.1.Requisitos para que exista un contrato

En el Codigo Sustantivo del Trabajo (CST) articulo 23, menciona tres aspectos

esenciales para haya contrato de trabajo:

» La actividad debe ser realizada por el mismo trabajador.

» Debe haber subordinacion (o dependencia) continua de parte del trabajador
hacia la organizacién, esto hace que se le pueda exigir el cumplimiento
ordenes, reglamentos, tiempo y cantidad del trabajo. Siempre y cuando esto
no afecte los derechos minimos del trabajador.

» Una retribucion del servicio, representado en un salario.

1e Diccionario Definicion ABC. Disponible en:

http://mww.definicionabc.com/economia/compensacion.php#ixzz2HteQh3SD
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0.4.2.4.2.1.2. Tipos de contrato

Los contratos estan divididos de varias clasificaciones segun su duracién estan

clasificados en:

» Contrato a Término Fijo: es aquel que posee una duracion definida, esta no
debe ser superior a 3 afos, pero es renovable en forma indefinida de veces
y siempre debe constar por escrito. *°

» Contrato a Término indefinido: es un contrato cuya duracibn no esta
determinada por la labor contratada, no es un contrato ocasional o
transitorio. Este tendra vigencia mientras las causas por la que fue
realizado subsistan. *’

» Contrato por Obra: es llamado también por labor o destajo, tal como el
nombre lo indica dura tanto como la obra por la cual se realizo, los periodos
de pago de este son diario, mensual, quincenal o0 maximo mensual, este
pago no se puede pactar para el final de la obra a menos que esta dure
menos de un mes. En este tipo de contrato no hay obligacién del pago de
las prestaciones sociales, sin embargo, el empleador debe verificar que la

persona a contratar esté afiliada a una entidad de salud.
También existen otros tipos de contrato entre los que estan:

» Contratacion Directa: una modalidad de seleccion de contratistas, en esta
se conserva la potestad de escoger libremente, sin tener que realizar una
convocatoria publica, a la persona natural o juridica que ejecutara el objeto

del contrato.

18 codigo Sustantivo del Trabajo. Articulo 46.

" cédigo Sustantivo del Trabajo. Articulo 47.
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» Contratacion con Intermediacion Laboral: son las acciones que ponen en
contacto a los oferentes y a los demandantes de empleo para su
colocacion. Es la modalidad donde generalmente se encuentran los
empleados temporales y los contratados por bolsa de empleo. Segun el
decreto numero 3115 de 1997 “Es la actividad organizada encaminada a
poner en contacto a oferentes y demandantes de mano de obra dentro del
mercado laboral para que mutuamente satisfagan sus necesidades,
entendiéndose como oferentes de mano de obra las personas naturales
gue estan en disposicion de ofrecer su fuerza de trabajo en un mercado
laboral y, como demanda de mano de obra, el requerimiento de las
diferentes unidades econdmicas para que sus vacantes sean ocupadas por
personas calificadas para el desempeio de las mismas”

» Contrato Civil por Prestacion de Servicios: Se rige por las normas del
Caodigo Civil, éste es celebrado de forma bilateral entre una empresa y una
persona natural que esté especializada en alguna labor en especifico. En
este contrato la remuneracion es acordada entre ambas partes, no obliga a
la organizacion a pagar prestaciones laborales y no genera relacion laboral.
La duracion de este tipo de contrato también es de comun acuerdo entre las
partes, dependiendo del trabajo a realizar. El trabajador es denominado
“contratista” y recibe unos honorarios de los cuales solo se les descuenta el
concepto de retencién en la fuente.

» Contrato de Aprendizaje: este es donde el empleado se obliga a prestar un
servicio a cambio que se le proporcione los medios necesarios para adquirir
formacion profesional metddica para el arte u oficio en el cual se

desempefia. Este tiene un tiempo determinado y un salario convenido. *®

'8 codigo Sustantivo del Trabajo. Articulo 81.
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0.4.2.5. Induccién de personal

Se conoce como induccion de personal al proceso de caracter permanente que se
les aplica a los empleados dandoles a conocer las actitudes, patrones de
comportamiento, normas, valores y la cultura organizacional que maneja la
compafiia. Entre la informacion que le es suministrada se encuentran aspectos
como el horario de trabajo, recorrido a las instalaciones, las prestaciones de los
empleados, las politicas del personal, los reglamentos y medidas de seguridad,

esto solo por mencionas algunos aspectos de los cuales debe tratar.

0.4.2.5.1. Propésitos de lainduccion del personal

En el presente trabajo se tomara la induccion de personal como un tema orientado
a la capacitacion brindada al momento de ingresar a un nuevo cargo, dejando
claro que este no esta incluido en el proceso de seleccidon de personal, pues se
delimita a la seleccion hasta donde el individuo es contratado, y la induccion a la

formacion brindada para desempefiar el cargo en si.

La induccion de personal busca orientar al nuevo trabajador respecto a la
organizacion y su puesto, trata de adaptar al empleado al nuevo entorno laboral
gue se le presenta. Para ampliar la informacion acerca de sus propositos estos se

presentan a continuacion:

» Un empleado con conocimiento de su puesto de trabajo y como
contribuye a los metas organizacionales.
» El trabajador debe tener claras directrices y limitaciones que son

establecidas por las politicas y las reglas de la compaiiia.
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» Compresién de cudles son las compensaciones y prestaciones a las
cuales tiene acceso el personal de la empresa.

» Dar a conocer la cultura organizacional llamada popularmente “el
como hacemos aqui las cosas”.

» Recordar la importancia de convertirse en un miembro valioso del
equipo y su colaboracién dentro del mismo.

» Aclarar que la permanencia dependera de su capacidad para
desempeiarse adquiriendo conocimientos y habilidades necesarias
para el cargo. Las empresas no solo deben informar de los programas
de desarrollo que se realizan internamente, sino también de aquellos
externos.

» Ayudar al empleado a introducirse a la organizacion informal de la
empresa, puesto que esto le ayudaria a la socializacion y mejor
adaptacion.

» Persigue establecer actitudes favorables hacia la organizacion, el
personal y las politicas, ademas de desarrollar un sentido de

pertenencia hacia las mismas.

0.4.2.5.2. Planeacién del proceso de induccion

El proceso de induccién debe estar debidamente planeado, esto se refiere al
conjunto de medidas que se deben hacer para lograr el objetivo deseado. Esta

modifica el curso natural y los adecua a los objetivos prefijados.
Las etapas de la planeacién de la induccion son:
» Establecer los objetivos que se van a seguir en la induccién, los

programas de ésta y su alcance.
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Determinar con que recursos se cuenta, asi como la calidad y
cantidad de los mismos.

Analizar la informacibn que haya sobre el aprendizaje vy
comportamiento humano que pueda ayudar para superar los
distintos obstaculos para la induccién.

Estudiar distintos programas de induccion que aparezcan en
diversos textos e identificar aquellos que sirvan para la organizacion.
Elaborar programas y hacer evaluaciones a los mismos con el fin de

determinar cual seria mas conveniente para la empresa.

0.4.2.5.3. Proceso de induccion del personal

La experiencia inicial de un trabajador en una organizacion influye directamente

en su rendimiento y proceso de adaptacion, en esto radica la importancia del

proceso de induccion, adelante una tabla en donde se plasma éste proceso:

Figura 3. Proceso de induccion del personal
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GUEZ VALENCIA, Joaquin. Administracién Moderna de personal, Cengage

Learning. Inc. 2007, Séptima Edicién.
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Para ampliar la informacion del proceso de induccion de personal a continuacion
se presenta una tabla acerca de la Introduccion al departamento de personal y al

puesto:

Tabla 4. Tipos de Introduccidn en el proceso de induccidon de personal

Introduccion al departamento de Introduccion al puesto

personal

El departamento de Talento Humano
debe darle informacion al trabajador en
aspectos tales como: la historia de la

Se induce al trabajador al puesto de
trabajo, informéandole cual sera su jefe
inmediato, sus compafieros de trabajo,

organizacion, las normas disciplinarias, | asi como la descripcion del cargo.
las prestaciones a las que tiene derecho y

las politicas generales de personal.

Fuente: Elaboraciéon del grupo investigador a partir del libro de RODRIGUEZ VALENCIA,
Joaquin. Administracion Moderna de personal, Cengage Learning. Inc. 2007, Séptima
Edicion.

0.4.3. Marco Conceptual

Adiestramiento a los Trabajadores: Es dar destreza a una habilidad adquirida
casi siempre mediante una practica mas o menos prolongada en trabajos de
caracter fisico. Con un adiestramiento adecuado se reducen accidentes, dafo a
las maquinas y equipo, habra reduccién y de igual forma se ayuda a los

trabajadores a aumentar sus capacidades individuales. *°

¥ MERCADO, Salvador. Administracién aplicada. Ed. Limusa S.A. México 2004.

®* CORDOBA TOBON, Carlos Hernando. Caracterizacion de procesos. Publicado el 12 de abril del
2008.

o Diccionario Definicion ABC. Disponible en:

http://mww.definicionabc.com/economia/compensacion.php#ixzz2HteQh3SD
* DIAZ GOMEZ, Analia, QUINTERO MERCHANT, Argentina, SANTIAGO MORALES,

llse, SANDOVAL HERRERA Jonathan, ZERON GONZALEZ, Cesar Alejandro. Administracion
De Sueldos Y Salarios.
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Caracterizacién: La caracterizacion es la identificacion de todos los factores que
intervienen en un proceso y que se deben controlar, por lo tanto es la base misma

para gerenciarlo.”

Compensacioén: Se utiliza mucho en el &mbito de la economia y de las finanzas,
asi como también de los negocios, ya que significa devolver a una parte o persona
algo que se debe o0 al menos igualar aquella deuda con otra cosa o valor.?

Curva de Salario: Sistema para calcular objetivamente la remuneracion de los
empleados de una empresa. Estructurar los cargos de una empresa en una curva
salarial permite visualizar graficamente el valor relativo de las ocupaciones con

respecto a los salarios pagados. %

Desempefio: El desempefio describe el grado en que los trabajadores de una
organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del

puesto ocupado, con base a los resultados alcanzados. %

Depuracion: Es el perfeccionamiento del lenguaje o el estilo. Depurar consiste en
eliminar impurezas, pero en jerga informatica es un vocablo utilizado en el trabajo
de programacion, que consiste en revisar y analizar si la sintaxis de un programa

creado es correcta y/o genera errores al ejecutarlo.?

% CICAG. Universidad Rafael Belloso Chacin. Vol. 4 Nim.2 (2007). Disponible en:
http://mww.publicaciones.urbe.edu/index.php/cicag/issue/view/109

** MASTERMAGAZINE. Disponible en:
http://mww.mastermagazine.info/termino/4582.php#ixzz2Ht8Z5DK?2
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E.P.S.: Significa Entidad Promotora de Salud y es la encargada de promover la
afiliacion al sistema de seguridad social. Aqui no hay servicio médico, solo

administrativo y comercial.?

E.S.E.: Sigla de Entidad Social del Estado, es una institucion prestadora de
servicios de salud que se encarga de atender a los afiliados y beneficiarios de los
distintos regimenes en los que se divide el sistema, como lo son el contributivo y el
subsidiado. Este tipo de empresas son creadas para que asuman la
responsabilidad de la atencién en salud de la poblacion pobre vulnerable no

cubierta con subsidios.?®

Estadistica Inferencial: Es necesaria cuando se quiere hacer alguna afirmacion
sobre mas elementos de los que se va a medir; hace que ese salto de una
parte al todo se haga de una manera controlada, aunque no nos ofrecera

seguridad absoluta pero si nos dara una respuesta probabilistica.?’

Estudios de Hawthorne: Originalmente el estudio fue sobre ingenieria,
experimento tipico de la época de la administracion cientifica. Se aplicaron
variables técnicas y fisicas para determinar sus efectos sobre la productividad.
A partir de los experimentos de Hawthorne los trabajadores fueron admitidos como
seres humanos, con interacciones normales capaces de influir en los resultados
totales de la produccion, independientemente de la mayor o menor complejidad de

los procesos tecnolégicos utilizados” (Halloran, 1982).%

® OSPINA VELEZ, Natalia. El Colombiano. Medellin, 8 de julio de 2010.

?® RICARDO. ¢Qué Es Una Empresa Social Del Estado?. 1p-empresas, 17 de marzo de 2011.
Disponible en: http://www.1p-empresas.com/?p=246

?" STAD CENTER ECUADOR. Ingenieria en Estadistica, Estadistica Inferencial. Disponible
en:http://www.stadcenterecuador.com/contenidos/estadistica-inferencial.html

 GUEVARA RAMOS, Emeterio. La gestién de las relaciones y la responsabilidad social
empresarial. Biblioteca virtual de derecho, economia y ciencias sociales. Eumed.net
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Estudios de Movimientos: Andlisis cuidadoso de los diversos movimientos que
efectla el cuerpo al ejecutar un trabajo. Su objetivo es eliminar o reducir los
movimientos ineficientes, y facilitar y acelerar los eficientes. Por medio del estudio
de movimientos, el trabajo se lleva a cabo con mayor facilidad y aumenta el indice

de produccién.®

Estudio de Tiempos: Elestudio de tiemposse define como el proceso de
determinar el tiempo que requiere un operador habil y bien capacitado que trabaja

a ritmo normal para realizar una tarea especifica.*

Evaluacion de Puesto: Es un procedimiento administrativo que se emplea en las
organizaciones con la finalidad de determinar el valor relativo de cada puesto,

segUin su importancia y contribucién a los intereses de la organizacion.>*

Induccidn: Es el proceso de Talento Humano, que proporciona a los trabajadores
informacion basica sobre los antecedentes de la empresa, la informacion que

necesitan para realizar sus actividades de manera satisfactoria.*

9 JIMENEZ HERNANDEZ José Yair, SIERRA HERNANDEZ Juan Manuel. Instituto Tecnolégico
Superior de Xalapa. Estudio de movimientos. Afio 2012.

®MEYERS, Fred E., STEPHENS, Matthew P. Disefio de instalaciones de manufactura y manejo
de materiales. Ed Pearson- Prentice Hall.

%1 PSICOLOGIA Y EMPRESA. Renovando empresas con Talento Humano. La evaluacién de

puestos.17 de Enero de 2011. Disponible en: http://psicologiayempresa.com/la-evaluacion-de-
puestos-2.html

> TORREALBA Bernardo, VERA Elizabeth, CORTES Dennise. "Induccién”: Proceso de Recursos
Humanos. Expectativa de Vroom. Rengo, Libertador Bernardo O higgins, Chile. 2007.
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I.P.S.: Estas son las Instituciones Prestadoras de Servicios. Es decir, todos los
centros, clinicas y hospitales donde se prestan los servicios médicos, bien sea de

urgencia o de consulta.®

Reclutamiento: Es el proceso que consiste en atraer personas en forma
oportuna, en namero suficiente y con las competencias adecuadas, asi como

alentarlos a solicitar empleo en una organizacién.**

Sistemas de Incentivos: Es el conjunto de reglas o principios que permiten
desarrollar métodos para lograr la participacion de los trabajadores en la
produccion de bienes. Se puede definir también, como un algoritmo que relaciona

la cantidad a pagar, con el resultado de la actuacién que da lugar al incentivo.®

Valoracion de las Tareas: Segun Fertonari y Actis Groso, es el proceso operativo
gue nos permite determinar y atribuir, tras la fase de andlisis y especificacion de
cometidos, mediante la aplicacién de los oportunos procedimientos e instrumentos
metodoldgicos, el valor relativo de cada tarea o puesto de trabajo en relacion con
todas las demas existentes en la empresa, con el objetivo o compromiso final de
fijar o establecer una adecuada escala salarial dentro de una determinada

estructura retributiva.*®

Vinculacion de personal: Forma mediante la cual se incorpora por el tipo de

contrato laboral o civil a que haya lugar a una persona natural para que cumpla

% OSPINA VELEZ, Natalia. El colombiano. Medellin, 8 de julio de 2010

% R. WAYNE Mondy, NOE, Robert M. Administracién de Recursos Humanos. Ed. Pearson,
Prentice Hall, México 2005. Novena Edicion.

% CASO NEIRA, Alfredo. Sistemas de incentivos a la produccién. 2da edicién. Ed. Fundacion
Confemetal, Espafa 2003.

% IBANEZ, José Roig. El estudio de los puestos de trabajo. La valoracion de tareas y la valoracién
del personal. Ediciones Diaz de Santos S.A. Madrid 1996.
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determinadas funciones, previo cumplimiento de requisitos en un sitio

determinado.®’

0.4.4. Marco Legal

El 4rea de Gestion humana en el E.S.E. Hospital Universitario del Caribe como
empresa del estado se maneja con las politicas y consideraciones de la Comision
Nacional del Servicio Civil (CNSC), la cual segun el articulo 130 de la Constitucion
Politica, es "responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los
servidores publicos, excepcidon hecha de las que tengan caracter especial”.

Esta comision se encuentra regida por una normatividad, cabe destacar la ley 909
de 2004 en el capitulo I, art1® dice que el objeto de esta ley son aquellos “Quienes
prestan servicios personales remunerados, con vinculacion legal y reglamentaria,
en los organismos y entidades de la administracion publica, conforman la funcién
publica. En desarrollo de sus funciones y en el cumplimiento de sus diferentes
cometidos, la funcién publica asegurara la atencion y satisfaccion de los intereses

generales de la comunidad.

De acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica y la ley, hacen parte de la

funcién puablica los siguientes empleos publicos:

a) Empleos publicos de carrera,;

b) Empleos publicos de libre nombramiento y remocién;
c) Empleos de periodo fijo;

d) Empleos temporales.”®

%" Portal de la Universidad de Pamplona. Documento- Vinculacién de personal. Disponible en :
http://mww.unipamplona.edu.co/unipamplona/portallG/home_13/recursos/gestion_talento_humano/
procedimientos/21092011/pgh_01_vinculac_personal.pdf
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En el DIARIO OFICIAL 45.997, DECRETO 2772 de 10 de agosto de 2005, “Por el
cual se establecen las funciones y requisitos generales para los diferentes
empleos publicos de los organismos y entidades del orden nacional y se dictan
otras disposiciones. “ Donde El Presidente de la Republica de Colombia, en
ejercicio de las atribuciones que le confiere el numeral 11 del articulo 189 de la
Constitucion Politica y el articulo 5° del Decreto 770 de 2005, se encuentra que en
el capitulo, articulo 1° (primero) que este serd aplicado a diversas entidades entre
las cuales estan incluidas las Empresas Sociales del Estado, en el Articulo 2°
(segundo) define lo que es el Nivel Directivo, el cual comprende los empleos a los
cuales corresponden funciones de direccion general, de formulacion de politicas

institucionales y de adopcion de planes, programas y proyectos.

En el Articulo 4° (cuarto) el Nivel Profesional; que agrupa los empleos cuya
naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion de los conocimientos propios de
cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y tecnoldgica,
reconocida por la, ley y que segun su complejidad y competencias exigidas, les
pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas

internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Para el capitulo tercero ya se definen los Factores y estudios para la
determinacién de los requisitos, y en el articulo 8° (octavo) los factores que se
tendran en cuenta para determinar los requisitos generales seran la educacion
formal, la no formal y la experiencia. En el Articulo 9° (noveno) los estudios
requeridos y el Articulo 10° (decimo) comprendia el tema de la Certificacion

Educacion formal donde se acreditan los estudios.

En un recuento para el Articulo 16 (dieciséis). Requisitos de los empleos por

niveles jerarquicos y grados salariales. Articulo 17 (diecisiete). Requisitos del nivel

% COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL. Disponible en: www.cnsc.gov.co, Consultada el
12 de enero de 2013.
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directivo, Articulo 19 (diecinueve). Requisitos del nivel profesional. EI manual
especifico describiendo las funciones que correspondan a los empleos de la planta
de personal y determinando los requisitos exigidos para su ejercicio. Se ve
reglamentado en el articulo 28 (veintiocho).

Y por ultimo el articulo 5° (quinto) decreto-ley 770-05 (nacional) habla de las
competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos. Aclarando
gue el gobierno nacional determina- las competencias y los requisitos de los
empleos de los distintos niveles jerarquicos.

0.5. DISENO METODOLOGICO

Este punto tiene como finalidad, describir la metodologia a aplicar para desarrollar
de manera adecuada el proceso de éste estudio, de manera que se cumplan los

objetivos trazados en este proyecto, para esto, se describen de la siguiente forma:

0.5.1. Estrategia Metodoldgica

La propuesta de metodologia consiste en enlazar varias disciplinas de estudio que
se ven reflejadas en la practica de la Gestidon del Talento Humano. La Psicologia
para entender las razones del comportamiento humano, medir las habilidades,
evaluar actitudes y su origen utiliza métodos cientificos, la Ingenieria Industrial con
aportes como la valoracion de las tareas, los sistemas de incentivos, el
adiestramiento a los trabajadores, estudio de tiempos, las oficinas de seleccion,

los estudios de movimientos, solo por mencionar algunas.

La Antropologia tomando referencias de cultura para entender mejor los

comportamientos, la Sociologia con ramas como la Sociologia de la Empresa, la
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Sociologia Industrial o la Sociologia de la Administracion, destacando la
Sociologia Industrial que gracias a Elton Mayo realiza los denominados “Estudios
de Hawthorne” considerando que ésta debia convertirse en una ciencia exacta,
otros de los aportes de la sociologia a la Gestion del Talento Humano son el
estudio de grupos formales e informales dentro de la empresa, las técnicas
sociométricas para integrar a buenos equipos de trabajo, andlisis de la autoridad,

entre otras.

Una de las disciplinas que hace cohesion para colaborar es la Matemética que
contribuye con los modelos de estadistica inferencial, regresion a las curvas de

salario y la evaluacion de puestos.

El Derecho contribuye con los principios que deben existir entre trabajador- jefe. Y
para finalizar la Economia que ha enriquecido la Administracion del Talento
humano con estudios de la demanda de la mano de obra, el impacto de los
salarios sobre los procesos productivos, los costos y la inflacion, ademas de

términos como: capital humano, escasez, oferta y demanda.

En esta metodologia sus elementos estan directamente relacionados con su
marco tedrico y su marco legal. Para ambos se siguié una serie de métodos: 1.
Revision de literatura o analisis del contenido de los documentos, donde se
analizan e interpretan la informacion contenida en textos, ya sean escritos,
filmados, grabados y en otras modalidades. 2. Extraccion y recopilacion de la
informacion, que recolecta las ideas y datos necesarios. 3. Observacion directa
gue mira atentamente el caso de la Gestidn del Talento Humano que se presenta
en el E. S. E. Hospital Universitario del Caribe, para tomar la informacion y hacer

registro de los aspectos encontrados. Y 4. Con encuestas que seran aplicadas al
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personal que para Stanton, Etzel y Walker consiste en reunir datos entrevistando

ala gente.®

Para Richard L. Sandhusen, las encuestas obtienen informacion sistematicamente
de los encuestados a través de preguntas, ya sea personales, telefénicas o por
correo.® Y segiin Naresh Malhotra, las encuestas son entrevistas a numerosas
personas utilizando un cuestionario disefiado en forma previa.*'Para aplicar las
encuestas es necesario formular las preguntas a realizar, y tener definida la
muestra de la poblacién a la cual se le va a efectuar, especificar las respuestas y
el método empleado para la recoleccion de la informacion que se vaya obteniendo.

Las encuestas estructuradas basadas en entrevistas cara a cara o de profundidad
van a ser el principal instrumento metodolégico para recaudar la informacion, en
esta las preguntas son definidas y prefijadas, las respuestas estan estructuradas
de modo que sean esperadas, donde el entrevistado escoge una opcion de las
dadas. Las etapas son planificadas, son personales, por tal motivo se pueden

guiar y controlar, ademas de obtener informacién por otros medios.

Para construir el problema objeto de la investigacion, se plantean las siguientes

preguntas:

» ¢ Qué es el proceso de Planeacion del Talento Humano?
» ¢ Cudl es el concepto del proceso de Vinculacién de Personal?

» ¢Como se debe realizar una adecuada Induccion?

%9 STANTON, ETZEL Y WALKER, Fundamentos de Marketing, 13a. Edicién, de Mc Graw Hill,
2004, Pags. 212-219

“© SANDHUSEN L. Richard. Mercadotecnia. Primera Edicién, Compafiia Editorial Continental,
2002, Pag. 229.

I MALHOTRA, Naresh. Investigacion de Mercados: Un Enfoque Practico. Segunda Edicién. Ed.
Prentice Hall, 1997, P4g. 130 y 196.
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» ¢Como afecta la Gestion del Talento Humano al funcionamiento de una

organizacion?

» ¢Qué efectos trae directamente al personal un manejo del Talento Humano

Optimo?

» ¢Cudles son los pasos del proceso de Seleccion de una organizacion?

» ¢Como debe ser la Gestion de Talento Humano en una organizacion del

sector salud?

A continuacion un cuadro donde se resume el tipo de informacién requerida, lugar

donde se obtiene y los instrumentos de recoleccion.

Tabla 5. Tipo y ubicacion de la informacion e instrumentos

INFORMACION
REQUERIDA

Teoria de la Gestiéon del
Talento Humano

Situacion actual del manejo del personal
en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe

LUGAR DONDE SE
OBTIENE

Bibliotecas, Paginas
web, base de datos.

En la sede del hospital, Periddicos,
Pagina Web de Comision Nacional del
Servicio Civil

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
INFORMACION

Documentos publicados
relacionados con el
tema

Encuestas estructuradas basadas en
entrevistas cara a cara o de profundidad

con el personal y los directivos.
Documentos de las organizaciones,
Manuales, Organigrama, Revistas,

normatividad, Otros.

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.

0.5.1.1.

Tipo de investigacion

Esta investigacion tiene un caracter descriptivo, llamada también diagnéstica, y

ésta consiste en

caracterizar la Gestion del Talento Humano en la E. S. E.

Hospital Universitario del Caribe, indicando sus rasgos mas particulares o

diferenciadores, en particular el proceso de Planeacion, de Vinculacion o
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Seleccion y el de Induccion. Su objetivo es llegar a conocer la situacion a traves

de la descripcién de actividades, procesos, objetos y personas.

Segun Bunge, se basa en responder a las siguientes cuestiones:

- ¢, Qué es? > Correlato.

- ¢,Como es? > Propiedades.

- ¢ Donde esta? > Lugar.

- ¢ De qué esta hecho? > Composicion.

- ¢ COomo estan sus partes, si las tiene, interrelacionadas? > Configuracion.

- ¢, Cuanto? > Cantidad

Los resultados obtenidos a partir de éste seran para plantear hipotesis e
interrogantes para futuras investigaciones. Etimoldégicamente la hipoétesis tiene la
derivacion de hipo, que significa debajo y thesis lo que se pone, 0 sea es lo que se
pone debajo 0 se supone, mientras que algunos autores como Kerlinguer (2002):
"una hipotesis es un enunciado conjetural de la relacion entre dos o0 mas variables.
Las hipotesis siempre se presentan en forma de enunciados declarativos y
relacionan, de manera general o especifica, las variables entre si; y contienen

implicaciones claras para probar las relaciones enunciadas..."

A su vez Salkind (1999) define a la hipbtesis como "...una conjetura educada; asi
una hipdtesis traduce el planteamiento de un problema a una forma mas
susceptible de ser probada empleando los métodos de investigacion, la cual debe

ir acompafada de la prueba de hipotesis y contestar la pregunta original”.
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0.5.1.2. Espacio

El estudio se llevarad a cabo en la ciudad de Cartagena D.T. y C., en la E.S.E.
Hospital Universitario de Cartagena, ubicada en el barrio Zaragocilla.

0.5.1.3. Tiempo

El estudio se realizarad con base en la informacion recopilada entre los meses de

enero y de mayo del presente afio 2013.

0.5.1.4. Poblacion y muestra

La poblacién comprende a los trabajadores de planta y de la bolsa de empleo
Konekta de la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe de la ciudad de Cartagena,
siendo en su totalidad 432, de los cuales 400 pertenecen a la bolsa de empleo y
32 son de planta, después de calcular se obtuvo que la muestra es de 39

empleados.

Este proyecto se realiz6 mediante una muestra aleatoria de 39 personas,
trabajadores de la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe, a la cual se le asigno

un nivel de confianza del 95% y un margen de error de 5%.

La siguiente ecuacion se aplicé para el célculo de la muestra mencionada

anteriormente:
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Donde:

. es el tamafo de la muestra,

. es el nivel de confianza,

. es la variabilidad positiva;

. es la variabilidad negativa;

: es el tamafio de la poblacion;

m =z @ © N S

: es la precision o el error

Ademas:

N= 432

Z = 95%, segun la distribucion normal estandar el nivel de confianza es 1.96
P =50%

Q=P-1=50%

Porcentaje de error (E) =5%

B NZ2PQ
~ (N—=1)E2+22PQ

n

B 432 % 1.962 * 50% * 50%
"~ (432 —1) % 0.052 + 1.962 * 50% * 50%

n
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n = 38,842 ~ 39 PERSONAS

0.5.1.4.1. Definicion de la poblacion objeto de estudio

El estudio se llevard a cabo en el E.S.E. Hospital Universitario del Caribe cuya
sede se encuentra en la ciudad de Cartagena de Indias, en el barrio Zaragocilla.

Para el analisis de la informacion, el Jefe de Talento Humano, el Sr. Yohasta
Javier Pinzon Beltran entrego el nimero de la poblacion a estudiar. Cabe
resaltar, que la cantidad de poblaciéon de la bolsa de empleo de Konekta es
variable, puesto que se ve modificada periodicamente segun las necesidades que

presente el hospital.

De esta forma, se elaboraron los célculos de la muestra a trabajar necesaria para
la realizacion del proyecto, tal como se abordd en el punto anterior. Importante
dato para la caracterizacion del area de Gestion del Talento Humano en la E.S.E.

Hospital Universitario del Caribe de la ciudad de Cartagena de Indias D. T.y C.
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0.5.1.5.

Definicién de variables de identificacion y de clasificacion

Tabla 6. Variables de identificacion y clasificacion

Variables | Dimensiones Indicadores
. Tiempo promedio de seleccion a contratos a término fijo
Tiempo de : _ : _
] » seleccion Tiempo promedio de seleccidn a contratos a termino
Vinculacion indefinido
de personal ™ Eta5as del Numero de pruebas durante la seleccion
proceso de Porcentaje de personas que les fue realizado la
vinculacion valoracion y los exdmenes médicos
Introduccion
del - . .
Indice de personas a los que les ha sido aplicado
Induccion departamento
de personal
Introduccién al Porcentaje de personas que consideran que su
puesto introduccion al puesto de trabajo fue suficiente
.. | Desvinculacion : . o
Planeacion Porcentaje de desvinculacion del personal
del personal
del Talento =
Retencion de o . .
Humano talento Actividades realizadas para evitar la fuga de talento

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.

0.5.1.6.

Para este proyecto de investigacion la recoleccion de la informacion estara dirigida
al alcance de los objetivos propuestos. Como se menciond anteriormente en la
metodologia aplicada sera primero la revision de la literatura, posteriormente la

extraccion y recopilacion de la informacién, luego la observacion directa, para

pasar

profundidad. Los datos obtenidos serdn recogidos personalmente por los
investigadores, buscando que la indagacion sea Optima, dado que al momento de

interpretar y buscar los significados de todos los hechos observados, estos sean

Disefo de instrumentos de recoleccion de informacioén

a encuestas estructuradas que estén basadas en entrevistas de
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registrados complementandose con dialogos, conferencias, que seran objeto de

grabacién segun la relevancia de la informacién expresada.

Para comprobar el disefio se realizara una entrevista previa para que esta sirva de
prueba piloto, se le aplicara a un funcionario del Hospital y gracias a las
conclusiones sacadas de ésta se haran modificaciones para las encuestas que se

realizara a los demas empleados.

0.5.1.7. Disefio del procesamiento de los datos

Los datos que se obtengan a partir de los instrumentos mencionados
anteriormente se analizaran e interpretaran, seleccionando lo apto para el
proyecto. En un diario de campo se consignaran las observaciones pertinentes,
esta serd para complementar la informacion obtenida en las encuestas

estructuradas basadas en entrevistas cara a cara o de profundidad.

Se clasificaran las grabaciones de estas para examinarlas, hacer una seleccion de

aquellas relevantes. Luego toda esta informacion sera transcrita por computador.

0.5.1.8. Disefio del trabajo de campo

En el desarrollo de este estudio las actividades de campo seran:
a. Tramite de los permisos para acceder al E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe de la ciudad de Cartagena D.T.y C.
b. Gestionar la aprobacion del hospital para la realizacion de la investigacion.
c. Programar las visitas en las cuales los investigadores den aplicacion a las
diferentes técnicas de recoleccion de informacion, estas serdn en horarios

en los que autorice el hospital.
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d. El estudio estara supervisado por el profesor asesor de la investigacion.

e. Las Unicas personas que recopilardn documentos, observaran y
entrevistaran son los investigadores.

f. Los investigadores serdn transcriptores para el procesamiento de la

informacion.

0.5.1.9. Recoleccion de datos

La recoleccién de datos, de la informacién que se utilizara para la elaboracion de
este proyecto investigativo se obtendra personalmente por el grupo investigador
con observaciones directas, las interpretaciones seran escritas y registradas y el

modelo de encuesta sera anexado al proyecto.

La E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe, permitira la utilizacién y revision de
documentos propicios al tema a tratar, la cual podra ser copiada en medios
magnéticos como memoria USB, videos, CD, ademas algunos podran ser
enviados por el correo electronico; también se utilizaran camaras fotograficas; se
empleara una agenda de trabajo con el personal del departamento de talento

humano para la programacion de visitas al hospital.

0.5.1.10. Digitacién, depuracion y procesamiento de los datos

Este proceso sera desarrollado por el grupo investigador, realizara la captura de
datos, programacion de la entrada de datos tabulados, codificacion, digitacion,
depuracion y generacion de cuadros e informacion ya definitiva. En el primer item
se refiere a extraer los datos de un documento que en la mayoria de los casos va

ser fisico.
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Para el segundo aspecto se realizard la identificacibn numeérica de las variables, la
digitacibn serd hecha personalmente por los investigadores, se filtrara la
informacion llevando a cabo la depuracion y la generacion de cuadros se haran ya
con la informacion que se halla pasado por ese proceso de tal manera que sean
los definitivos.

Para la realizacion de digitacion, depuracion y procesamiento de los datos:

» La informacion ser4 procesada a través en Word, reproduciendo y
depurando los datos mas importantes, la transcripcion serd hecha por el
grupo investigador.

» Se utilizaran tablas, graficas.

» Se utilizara Word, Excel.

0.5.1.11. Introduccién alos analisis de los resultados

Con respecto al analisis e interpretacion de los resultados, estos se basaran en el
marco teorico de la investigacion, buscando cumplir con el objetivo general y cada
uno de los objetivos especificos planteados. Se realizara un estudio profundo de

los datos obtenidos, para una mayor comprension de la informacion.

Se mostraran los datos, analisis e interpretaciones que obtienen del cuestionario
aplicado al Talento Humano del E.S.E. en forma de texto, asi como en la
realizacion de cuadros, graficos y demas que proveen un andlisis tanto cuantitativo

como cualitativo.
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0.6.

ADMINISTRACION DEL ANTEPROYECTO

0.6.1. Cronograma

Para la investigacion y desarrollo del proyecto se dedicaran seis meses distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 7. Cronograma de actividades

CONTROL Y SEGUIMIENTOS DE ACTIVIDADES

FECHA INICIO DEL

PROYECTO: 03 DE ENERO 2013
COORDINADOR DEL y
PROYECTO: ADOLFREDO PENA CARRILLO
MES /
SEMANA PERIODO ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE
N° | ACTIVIDADES | Inicial | Final
Elaboraciony | oo | 14
1| entrega del
ene | mar
anteproyecto
Preparacion 15- | 30-
2 de las
mar | abr
encuestas
Recibo de 01- | 14-
3 | respuesta del
may | may
anteproyecto
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MES /

SEMANA PERIODO ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE
N° [ ACTIVIDADES | Inicial | Final
Correcciones
4 | anteproyecto L || e
may | may
5 Aplicacion de | 24- | 30-
las encuestas | may | jun
Andlisis y
clasificacién de
la informacion
6 obtenida de 01-jul ;5-
los jul
instrumentos
de
investigacion
Transcripcion . 25-
"1 delos datos | 167Ul jul
Elaborar y
entregar 30-
8 informe 26-jul Ul
preliminar a J
tutor
Preparar
dc_)cumento 01- | os-
9 final, con
) ago | ago
correcciones
del tutor
Entrega del 09- | 18-
10| proyecto a los
ago | ago
evaluadores
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MES /

SEMANA PERIODO ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE

N° | ACTIVIDADES | Inicial | Final
Aprobacion de
: 19- |27-
11|latesis, para la ago |oct
sustentacion
12 | Sustentacion | 28- | 29-

de la tesis oct oct
Aprobacion
L 30- 31-
13 def_lmtlva de la oct oct
tesis

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.
0.6.2. Presupuesto

Con respecto a los gastos que se tienen proyectados a futuro, el grupo investigador elaboré un presupuesto expresado
en moneda corriente colombiana, en donde aparece el valor de cada uno y el total de los mismos, tal como se expresa

en la siguiente tabla:

Tabla 8. Presupuesto Proyecto de Grado

Concepito Monto T (M)
Impresiones LR R R N
Fotocopias o e
Transpories RE R R ]

Anillados R
Empastados=s L R

Llamadas 0 D0

Warios T e
Toital F=aEarara]

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.



1. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el trabajo realizado por el
grupo investigador en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe. El objetivo
principal al hacer este estudio es el mejoramiento continuo del Area de la Gestion
del Talento Humano, esto es llevado a cabo mediante la caracterizacion de la
misma. Las variables a analizar corresponden a los temas de los tres objetivos de
éste estudio: Planeacién, Vinculacion e Induccion del Talento Humano en el

mencionado hospital.

Se busca a través de ésta investigacion encontrar las falencias y asi dar las

recomendaciones respectivas, que serviran para el progreso del Area.

Entre los métodos desarrollados para la elaboracion del proyecto, se encuentra la
encuesta, realizada al personal que labora en las instalaciones de la E.S.E
Hospital Universitario del Caribe, a treinta y nueve (39) personas como lo indico la
muestra, encuestadas directa y aleatoriamente combinando personal de diferentes
cargos, areas, géneros y forma de contratacion. Estos cuestionarios fueron
entregados personalmente a cada uno y especificando la confiabilidad de la
encuesta, que era de caracter anonimo y que todos los resultados serian para el
mejoramiento del hospital y utilizados para fines académicos. Todo se realizé en
términos de transparencia y honestidad, donde lo Unico importante era la
sinceridad al contestar. Cada pregunta estaba directamente relacionada al marco
tedrico y consistia en seleccionar una respuesta de varias posibles, la que mas se

ajustara al pensamiento y/o punto de vista del encuestado.

Para ampliar el andlisis a los resultados se hace uso de la literatura citada en la
bibliografia. Ademas de la entrevista que se realiz6 al Jefe de Talento Humano del

hospital y de las conclusiones que con los resultados arrojados en las encuestas
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se observaron al hacer ciertas combinaciones con los diferentes datos. De igual
manera, la observacidén por parte del grupo investigador en sus estadias por el
HUC ayudan a aclarar la informacién y por ende los resultados. En algunos casos
se logr6 captar imagenes fotogréficas.

En referencia a la escala de valoracion que se emple6 para la ejecucion de la
encuesta, ésta fue de caracter descriptivo, recopilaba una serie de caracteristicas,
cualidades, aspectos, entre otros; en compariia de una escala graduada sobre lo
gue interesa medir, en este caso a los tres objetivos a tratar en este proyecto
investigativo referentes a la Gestion del Talento Humano en los procesos de

Planeacion, Vinculacion e Induccion de Talento Humano.

Las escalas empleadas combinan categorias cuantitativas, -cualitativas y

numeéericas.

Tabla 9. Escalas de Valoracién

Escalas de Valoracion
Cuantitativas Cualitativas Numeéricas
Muy elevado Constantemente Variables numéricas
Elevado Muchas veces 0
Algo bajo Algunas veces la2
Bajo Pocas veces 3a4
Ninguna vez Mas de 4

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.

1.1. ASPECTOS SOCIODEMOGRAFICOS

Los aspectos sociodemograficos son el reflejo de las caracteristicas demograficas
de una poblacion, entre ellos se encuentran la caracterizacion de la poblacién

segun edad y género, estas medidas resumen parte de la situacion de una
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poblacion y algunos determinantes de un proceso. En este caso, se combinan
estos aspectos con el tipo de contratacién y con el caracter del cargo de los
trabajadores del hospital.

Haciendo un andlisis de manera general de los resultados obtenidos de la
encuesta aplicada, se presenta la siguiente tabla con la edad promedio que

poseen las personas encuestadas segun el caracter del cargo y segun el género:

1.1.1. Edad promedio segun caracter del cargo y segun género

En la tabla a continuacion, se presenta la edad de las personas encuestadas,

teniendo en cuenta tanto el caracter del cargo, como el género del trabajador:

Tabla 10. Edad promedio segun caracter del cargo y segun género

TABULACION DE VALORES MEDIOS
EDAD PROMEDIO SEGUN CARACTER CARGO
Media Media . . .
Muestra Administrativo Media Asistencial
EDAD 32,1795 34,6875 30,4348
N= 39 16 23
EDAD PROMEDIO SEGUN GENERO
Media
Muestra Femenino Masculino
EDAD 32,1795 32,9565 31,0625
N= 39 23 16

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

A partir de la tabla anterior, se deduce que la edad promedio de los encuestados
segun su cargo es de 35 afios para los administrativos y de 30 afios para el
personal asistencial. En cuanto al género, 33 afios el género femenino y 32 afios
el masculino. Lo cual refleja que en términos generales la muestra es tomada de

una poblacion adulta joven.
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Esta edad por lo general, indica que el Talento Humano del hospital cuenta con las
capacidades fisicas y cognoscitivas para desempefiar adecuadamente sus labores
en el sector salud y de igual forma para responder de manera Optima las
preguntas del cuestionario que se aplicd para la puesta en marcha del proyecto

investigativo.

1.1.2. Edad promedio segun el tipo de contratacién

En cuanto a la edad promedio referente al tipo de contratacion se explica en la

siguiente tabla:

Tabla 11. Edad promedio segun el tipo de contratacién

EDAD PROMEDIO SEGUN EL TIPO DE CONTRATACION (PERSONAL
SUMINISTRADO, PERSONAL DE OPS O PERSONAL DE PLANTA)

Media Personal Personal

Muestra | Suministrado De OPS Personal De Planta

EDAD 32,1795 31,4583 27 35,6364

N= 39 24 4 11

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

La Tabla 11, muestra que la edad media segun el tipo de contrataciéon es de
aproximadamente 31 afios para el caso del personal suministrado, 27 afios para el
personal de OPS (Orden de Prestacion de Servicios) y 36 afios para el personal
de planta. Lo anterior indica que el personal de planta es el que posee mayor edad
con respecto a los otros tipos de contratacion. El talento humano de la E.S.E.
Hospital Universitario del Caribe que esta directamente con la organizacion, tiende

a tener edades un poco mayores que de las otras modalidades de contratacion.
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1.1.3. Personal segln caréacter del cargo

En el Gréafico 1 se presenta cuantas personas de tipo administrativo y asistencial
hay entre el personal encuestado:

Grafico 1. Personal Segun Caréacter Del Cargo

Personal Segun Caracter Del Cargo

B Administrativo

M Asistencial

0% 50% 100%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

Con el gréafico anterior se analiza que del total de la muestra, es decir de los 39
trabajadores encuestados, contestaron en su mayoria personas de cargos
asistenciales para un total de 23 y para los cargos de tipo administrativo
contestaron 16. Lo cual permite deducir que en términos generales, hubo una

cantidad equilibrada entre los diferentes tipos de cargos.
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1.1.4. Personal segun el tipo de contratacion

El gréfico siguiente muestra el tipo de contratacion que tienen las 39 personas

encuestadas:

Grafico 2. Personal Segun Tipo de Contratacion

Personal'Segun Tipo de Contratacion
Personal de
Planta

28%

P e
OoP e
Pres de
Servielos)
10%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

El Gréfico 2 presenta que de los encuestados, en su mayoria, con un 62% es
personal suministrado de la bolsa de empleo Konekta, le sigue con un porcentaje
del 28% el personal de planta y un 10% personal de OPS. Es notorio que el
Talento Humano del hospital es contratado en su mayoria a través de la bolsa de

empleo, con una diferencia notoria.

1.1.5. Personal seglun género

Para la investigacion se tomd una muestra de 39 personas, en el grafico siguiente

se muestra de forma clara cuantas fueron mujeres y cuantos hombres:
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Grafico 3. Personal Segun Género

Pers%nal Se}qt’m G%nero

2o 16 FEMENINO

MASCULINO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

El Grafico 3 presenta el nUmero de personas de género femenino y masculino que
respondieron a la encuesta, cuyos resultados obtenidos fueron de 23 mujeres y 16
hombres. Lo cual se explica que la mayoria de personal asistencial son

enfermeras, es decir, género femenino.

1.2. CARACTERIZACION DE LA E.S.E. HOSPITAL UNIVERSITARIO DEL
CARIBE

Fuente: Tomado de péagina web de la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe
http://www.hucaribe.gov.co/quienes.php

Se presenta a continuacion una breve caracterizacion de la empresa a la cual se
le esta aplicando este trabajo investigativo.
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1.2.1. Historia de la E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe

La Superintendencia Nacional de Salud en el afio 2003, mediante la resolucion
1021 del mes de julio, establecio la finalizacion de la intervencion administrativa de
la institucion, ordenando por lo tanto, la toma de posesion para liquidar, a causa
del incumplimiento del hospital referente a su objeto social. En el mismo afio, el
departamento y el distrito presentan al Ministerio de Proteccion Social una
propuesta para reorganizar la prestacion de los servicios de salud en el
departamento de Bolivar, garantizando los servicios de media y alta complejidad,

el cual tuvo como resultado un concepto favorable.

En el aflo 2004, especificamente el 11 de noviembre, se suscribe el convenio de
desempeiio No. 195 para la ejecucion del programa de reorganizacion, redisefio y
modernizacion de la red de prestacion de servicios de salud entre el departamento
de Bolivar y el Ministerio de La Proteccion Social, en donde el departamento se
compromete a ser participe en el proceso liquidatario del Hospital Universitario de
Cartagena, por medio de la utilizacion de fuentes de financiacion suficientes para
el apoyo del pago tanto laboral como parafiscal y quirografario reconocido
legalmente, asi como a garantizar la correcta destinacion de los recursos
otorgados por la Nacion y por los diferentes medios de financiamiento para el

financiamiento del programa.

A $42.441°730.115 asciende el valor del convenio, el cual incluye los recursos del
crédito otorgados por el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, los recursos
provenientes de la estampilla pro-hospital del departamento, los recursos
destinados en el convenio de concurrencia a la ESE Hospital Universitario de
Cartagena y los recursos de esta Ultima institucion provenientes de la

recuperacion de cartera y de cualquier otro ingreso generado en la liquidacién.

81



Para fijar las condiciones en las que se invertiran los recursos para la liquidacion
de la IPS, el Hospital Universitario de Cartagena y el Departamento de Bolivar
suscribié un convenio el 26 de noviembre de 2004. En el 3 de diciembre de 2004
firmaron entre el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y el Departamento de
Bolivar un contrato de empréstito condonable por la suma de $13°018.000, los
cuales estarian asignados a costear el pago de indemnizaciones, obligaciones,
liquidaciones para el personal a retirar como consecuencia de la liquidacion de la
IPS. El monto mencionado fue adicionado al presupuesto de rentas e ingresos
departamentales mediante el decreto 721 de 2005 y al presupuesto de rentas y
gastos de la ESE Hospital Universitario de Cartagena en liquidacion a través de la
resolucion No 157 de 2004. Mas adelante en 2005, el 25 de diciembre se suscribe
otro convenio de desempefio anteriormente referido, esto le adiciona un valor $
10.396 millones y una ampliacion del plazo de ejecucion del proceso en 2 afos,

esto para garantizar la culminacion de la liquidacion.

Mas tarde se crea la ESE Hospital Universitario del Caribe gracias a la ordenanza
gue fue expedida por la Asamblea Departamental de Bolivar, este surge por la
necesidad de servicios de tercer nivel de complejidad y es financiado casi en su
totalidad con recursos del Departamento de Bolivar a través de la Estampilla
Prohospital contando con el apoyo de la Universidad de Cartagena. La apertura de
la ESE se da el 1 de agosto de 2006, iniciando con 30 camillas de observacion
para el servicio de urgencias y procedimientos basicos en el laboratorio clinico y

de imagenologia.

Esta empresa es creada bajo el decreto 536 de 2004 que prevé la posibilidad que
mediante la contratacion de Operadores Externos exclusivamente los Hospitales
Publicos se puedan gestionar, el hospital se maneja un plan de cargos con

funciones de apoyo administrativo y la interventoria de los contratos de los

82



diferentes operadores externos quienes bajo la supervision de subgerentes,

desarrollan las funciones misionales.*?

1.2.2. Misién

Mejorar la calidad de vida de la poblacion usuaria del Caribe y Latinoamérica,
mediante la oferta de servicios en salud de mediana y alta complejidad, generando
asistencia humanizada y ética, en un ambiente de coordinaciéon administrativa,
técnica, académica e investigativa; basado en la transparencia administrativa, la
calidad de los procesos, el uso de tecnologia apropiada y la excelente formacion
profesional y moral de un talento humano comprometido e involucrado en el
desarrollo continuo de los servicios y la sostenibilidad institucional; integrando la
participacion publica y privada, para dignificar la vida, aliviar el sufrimiento y

generar confianza gubernamental.

1.2.3. Visién

En afo 2020 la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe sera la institucion
hospitalaria, que dentro de una organizacibn auténoma y empresarial, ha
potencializado la especializacion operativa y estratégica de los servicios
asistenciales en salud de mediana y alta complejidad en el Caribe y

Latinoamérica. Consagrada como entidad lider en cobertura, rentabilidad

*2 HERRERA Castafio, Wilman. E.S.E. Hospital Universitario del Caribe. Plan de desarrollo
Institucional(2007-2009). Disponible en:
http://imww.hucaribe.gov.co/novedades/Plan_de_Desarrollo.pdf

83



institucional y social, ha construido el escenario ideal para la generacion de
servicios especializados asistenciales e investigativos para la poblacion usuaria y
la formacion del talento humano del sector, mediante procesos de Optima calidad,
centrados en la excelencia de la atencion, la innovacion tecnoldgica, el respeto a
la dignidad humana, la cultura de la calidad, la actividad docente e investigativa

permanente y la concertacién Inter-estamentaria e Inter-institucional.

1.2.4. Estructura Orgénica

La Empresa Social del Estado Hospital Universitario del Caribe es una Institucion
Publica Descentralizada, Prestadora de Servicios de Salud de Mediana y Alta
Complejidad, dotada de personeria juridica, patrimonio propio y autonomia
administrativa, sometida al régimen juridico previsto en la Ley 100 de 1993y por el

derecho privado en materia de contratacion.

La estructura organica del hospital esta conformada por tres (3) areas
fundamentales; una de éstas es la direccion integrada por la Junta Directiva y la
Gerencia. La empresa esta concebida dentro de la red de prestadores de servicios
de salud del Departamento como la cuspide de la referencia de pacientes. Su
funcionamiento se fundamenta en una solida alianza con la Universidad de

Cartagena y sus proveedores externos de servicios.*

“ HERRERA Castafio, Wilman. E.S.E. Hospital Universitario del Caribe. Plan de desarrollo
Institucional(2007-2009).Disponible
en:http://www.hucaribe.gov.co/novedades/Plan_de_Desarrollo.pdf
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Figura 4. Organigrama General de la E.S.E Hospital Universitario Del Caribe

[ JUNTA DIRECTIVA ]
| Revsommmscal  fhoceooooooo-o [ COMITES
AREA
[ GERENCIA ]
[ OFICINA DE PLANEACION ]__[ OFICINA DE CALIDAD ] DIRECTIVA
OFICINA ASESORA DE ICINA ASESORA JURIDICA
CONTROL INTERNO OFIC SESORA JU C
SUBGERENCIAS o
AREA FUNCIONAL DE
UF DE TALENTO HUMANO

— PRESTACION DE

UF DE GESTION DE CARTERA SERVICIOS

—[ SC HSOPITALIZACION

‘ UF DE MERCADEO Y TELECOMUNICACIONES

—[ SCC CUIDADOS CRITICOS

UF DE RECURSOS FISICOS Y SERVICIOS
BASICOS I SC QUIRURGICOS

—[ SC URGENCIAS

SC CONSULTA EXTERNA'Y
SERVICIOS DE ENFERMERIA

SC APOYO DIAGNOSTICO

—[ SC APOYO TERAPEUTICO

SC MATERNO INFANTIL

. SC INVESTIGACION Y
PROYECCION SOCIAL

UF: Unidad Funcional

SC: Subgerencia Cientifica

Fuente: Acuerdo 002 de la Junta Directiva de la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe.

1.2.5. Principios corporativos

» Calidad
> Etica
» Investigacion

» Transparencia
85



» Liderazgo
> Eficiencia
> Eficacia

1.2.6. Lineas de servicio

Servicios de apoyo a diagnéstico.
Urgencias

Servicio de apoyo terapéutico

Servicio de hospitalizacion.

Consulta externa especializada
Cirugia de mediana y alta complejidad.
Medicina critica.

YV V.V V V V V V

Entre otros servicios se encuentran; nutricion parental, alimentacion
hospitalaria, esterilizacibn de ropa e instrumentacion quirdrgica,

investigacion y educacion continuada.

* Pagina Web de la E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe. Disponible en:

http://imww.hucaribe.gov.co/quienes.php
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1.3. PLANEACION DEL TALENTO HUMANO EN LA E.S.E. HOSPITAL

UNIVERSITARIO DEL CARIBE

Para las organizaciones la Planeacion del Talento Humano es crucial, esto es

utilizar el capital humano para alcanzar los objetivos de la organizacion.

En esta parte se consigna los resultados obtenidos para resolver el primer objetivo
de este proyecto, el cual es analizar el proceso de planeacion del Talento Humano

en la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe con el fin de conocer su desarrollo.

Los aspectos evaluados en esta variable se contemplan en una tabla asi:

Tabla 12. items de la variable Planeacion del Talento Humano

ITEM

ASPECTO EVALUADO

¢Usted siente que en su lugar de trabajo es considerado como un ser
importante que posee habilidades y caracteristicas que le dan accién y
movimiento a la organizacion?

¢La organizacion promueve que usted se sienta motivado para realizar
sus labores diarias?

¢ Considera usted que el hospital cuenta con el personal suficiente y
preparado para satisfacer las necesidades del mismo?

¢Conoce usted algun programa que apligue el hospital para el
mejoramiento continuo del mismo y de los trabajadores? (si la
respuesta es afirmativa, indique cual o cuales)

Segun su punto de vista, ¢la politica salarial de la empresa a la que
usted pertenece (bolsa de empleo, directo con el hospital, entre otros)
cuyas funciones cumple en el hospital y, especificamente en su cargo,
esta ajustada al mercado laboral a nivel local?

¢ Piensa usted que el hospital considera el talento humano como un
activo fundamental para el éxito organizacional?

De acuerdo a su opinién, (Como es el nivel de desvinculacion del
personal del hospital?

Segun sus conocimientos y/o vivencias, la empresa a la cual pertenece
(bolsa de empleo, directo con el hospital, entre otros) cuyas funciones
desarrolla en el hospital, ¢cuenta con una politica de promocién interna
(ascensos laborales)?
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ITEM ASPECTO EVALUADO

9 En caso de responder de forma afirmativa en la pregunta anterior,
¢ Visualiza usted como una fortaleza la politica de promocion interna en
el hospital?

10 ¢,Conoce usted la planeacién estratégica del Hospital Universitario del
Caribe (metas, objetivos, mision y vision)?

11 ¢ Tiene conocimiento si el hospital cuenta con indicadores que midan la
eficiencia del mismo?

12 ¢,Conoce usted si en la empresa a la cual pertenece (bolsa de empleo,

directo con el hospital, entre otros) cuyas funciones cumple en el
hospital, existen formalmente manuales de responsabilidades y
requisitos disefiados para cada cargo?

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.

En el Grafico 4 se observa que la mayoria de las personas encuestadas, con un
53,85% escogio la opcion de respuesta Siempre al interrogante ¢ Usted siente que
en su lugar de trabajo es considerado como un ser importante que posee
habilidades y caracteristicas que le dan accién y movimiento a la organizacion? A
esta la sigue la variable Casi siempre con un 25,64%, Algunas veces con un
12,82%, Nunca con 5,13% y la que menos seleccionada fue Casi nunca con un
2,56%. Con esto se infiere, que los trabajadores que cumplen sus funciones en la
E. S. E. Hospital Universitario del Caribe se consideran a si mismos como
individuos valiosos para la organizacion generando asi un buen desempefio que
se convierte en éxito para todo el hospital de la mano de un buen clima

organizacional.

Segun psicélogos especializados en materia del comportamiento del trabajador la
concepcion de que sus habilidades y caracteristicas dentro de la organizacion
sean consideras valiosas, es de vital importancia. Puesto que por muy
determinante que sea la valoracién del trabajo mediante el pago, no se debe
olvidar la importancia del valor del reconocimiento, que el trabajador se sienta
valioso para la organizacion, una de estas ocasiones puede ser el reconocimiento
regulado por normas, que puede hacer atractivo a un trabajo que no es muy bueno
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en el plano econémico.* Por lo tanto la percepcién que poseen los empleados es

ventajosa para la organizacion.

Grafico 4. Importancia de las habilidades y caracteristicas de los

trabajadores dentro de la organizacion

Importancia de las habilidades y caracteristicas
6000% -~ delos trabajadores dentro de la organizacion
50,00% -
40,00% -
30,00% -
20,00% - 5
- I
0,00% | . ; ! . .

Siempre Casi Algunas Casinunca  Nunca

siempre veces

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

En el Grafico 5 que corresponde al cuestionamiento ¢ La organizacion promueve
gue usted se sienta motivado para realizar sus labores diarias?, a simple vista se
aprecia que los encuestados respondieron de mayor a menor porcentaje a las
opciones: Muchas veces 33,33%, Algunas veces 25,64%, Pocas veces 25,64%,

Constantemente 12,82% y Ninguna vez 2,56%.

La motivacion en el trabajo es de vital importancia para una organizacion, entre
ésta y la actitud del trabajador hay mutua dependencia. No han faltado
experimentos que buscan reconocer las necesidades de los trabajadores que

conduzcan a una postura positiva por parte del empleado, unos de esos estudios

** RUSSEL, A. Psicologia del trabajo, Ediciones Morata. 1976.
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es el del Hawthorne, que ayudo a valorar la importancia en la que radica los

factores motivacionales existentes en la empresa.

El hecho de que un 33,33% de los trabajadores encuestados hayan respondido
qgue en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe sienten que Muchas veces
promueve a que se sienta motivado es un indicador importante, puesto que tiene
trabajadores con actitudes positivas y tienen mayor rendimiento frente a un
trabajador desmotivado. Sin embargo, es preocupante el hecho que las opciones
gue le siguen en orden descendente que son: Algunas veces 25,64% y Pocas
veces 25,64%, lo que determina que el Hospital necesita mas factores
motivadores para que lo trabajadores trabajen de manera mas comprometida y

eficiente.

Grafico 5. Motivacion para la realizacion de las labores diarias

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.
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Acerca del personal apto para satisfacer las necesidades del hospital, la crisis que
existe en la salud en donde la capacidad hospitalaria se ve insuficiente para los 2
millones de usuarios del departamento, sin embargo, el hospital publicé un
comunicado donde expresan los empleadores a los trabajadores, que mantienen
su compromiso de mantener las condiciones laborales dignas y justas,
reconociendo el esfuerzo profesional y el derecho de compensacion justa y
oportuna.*’® Ademéas para aumentar la capacidad el Hospital para finales del 2012
inauguré el séptimo piso con 74 nuevas camas, completando 245 camas
disponibles, de esta manera aumentd el personal y la capacidad para recibir

usuarios.*’

El interrogante ¢ Considera usted que el hospital cuenta con el personal suficiente
y preparado para satisfacer las necesidades del mismo? esta representado en el
Grafico 6. Las personas encuestadas contestaron un 77% Si y un 23% No. Esto
demuestra que para los trabajadores el personal cumple con los requerimientos
académicos y son aptos para atender a sus pacientes tanto en calidad como en

cantidad.

Gréfico 6. Personal apto para satisfacer las necesidades del hospital

Personal apto para satisfacer las necesidades
del hospital

m S|
ENO

77%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

**pag. Web Oficial de la E. S.E. Hospital Universitario del Caribe. http: www.hucaribe.gov.co
*"Periddico el Universal, Hospital Universitario del Caribe estrena piso, Publicado el 25 de junio de
2012.
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En un estudio que fue financiado por el Departamento de Educacién de Estados
Unidos y la Oficina del Censo destacO que el estar aplicando programas de
mejoramiento para el personal tales como la capacitacion trae influencia directa en
relacion con otros factores claves, tales como un aumento en el 10% del nivel
educativo de una persona y por lo tanto un aumento en la productividad del
8,6%.%

Sobre el conocimiento de la existencia de programas del hospital para el
mejoramiento continuo del mismo y de los trabajadores. En el grafico 7 se
representa el interrogante ¢ Conoce usted algun programa que aplique el hospital
para el mejoramiento continuo del mismo y de los trabajadores? Consignada en la
encuesta realizada a los trabajadores que laboran en la E. S. E. objeto de estudio,
esta dio como resultado que un 66,67% no conoce de este tipo de programa en el

Hospital, mientras un 33,33% si conoce de su existencia.

El Hospital deberia reforzar, actualizar y mantener al personal mediante
programas para el mejoramiento continuo, una organizacion que aprende, es una
gue se adapta de manera positiva al cambio, que fortalece la satisfaccion del

cliente.

“® MONDY, Wayne. Y NOE, Robert, Administracién de los Recursos Humanos, Pearson
Educacion, México, 2005.
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Grafico 7. Conocimiento de la existencia de programas del hospital para el

mejoramiento continto del mismo y de los trabajadores

Conocimiento de la existencia de programas del
hospital para el mejoramiento continuo del mismo
y de los trabajadores

I I N

No 66,67% J

L]
Si, éCudl(es)? 33,33%

Z

0,00% 10,00%20,00%30,00%40,00%50,00%60,00%70,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

Acerca del ajuste de la politica salarial de la empresa (bolsa de empleo, directo
con el hospital, entre otros) con el mercado laboral a nivel local. Primero se tiene
en cuenta que se han realizado muchas investigaciones donde se estudidé la
importancia del valor retribuido al trabajador, una de ellas es el informe
Mannesmann, en esta se formularon preguntas tales como ¢Qué es lo mas
importante para el obrero? Y esta tiene como respuesta “estar bien pagado” en el
83% de los encuestados, y a la pregunta ¢ Esta usted pagado como corresponde a

su rendimiento? El 51% contesto de forma afirmativa y resto de forma negativa.

El Grafico 8 presenta la respuesta a la interrogante de ¢la politica salarial de la
empresa, especificamente en su cargo, esta ajustada al mercado laboral a nivel
local? El 44% se fueron por la opcion Término medio, el 28% por No y el otro 28%
por Si, lo que indica que los niveles de los salarios no son plenamente
satisfactorios, que lo empleados al sentirse de esta forma, reflejen esto en la

actitud general del trabajo, puesto que este es un factor de gran valor para el
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trabajador. La E. S. E. debe mejorar la politica salarial, puesto que es un elemento
de vital importancia para satisfacer las necesidades del trabajador, y este nivel de

satisfaccion repercute de forma negativa o positiva en el desempefio laboral. *°

La E. S. E. debe mejorar la politica salarial, puesto que es un elemento de vital
importancia para satisfacer las necesidades del trabajador, y este nivel de

satisfaccién repercute de forma negativa o positiva en el desempefio laboral. *°

Grafico 8. Ajuste de la politica salarial de la empresa (bolsa de empleo,
directo con el hospital, entre otros) con el mercado laboral a nivel local

Ajuste de la politica salarial de la empresa (bolsa
de empleo, directo con el hospital, entre otros) con
el mercado laboral a nivel local

No
28%

Términ

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

Actualmente las organizaciones reconocen el talento humano como su ente
fundamental, como un activo intangible fundamental en la sociedad en la que

vivimos.>?

“RUSSEL, A. Psicologia del trabajo, Ediciones Morata. 1976.

RUSSEL, A. Psicologia del trabajo, Ediciones Morata. 1976.
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El grafico 9 hace referencia al interrogante ¢Piensa usted que el hospital
considera el talento humano como un activo fundamental para el éxito
organizacional? En esta se puede observar que la opcion mas escogida por el
grupo de personas encuestadas fue la alternativa En algunas ocasiones con un
46,15%, le sigue en orden descendente las variables Continuamente con 43,59%,
En pocas ocasiones y En ninguna ocasion ambas con un 5,13%. El Hospital debe
resaltar aln masa su personal como un activo, sin el cual la organizacion no

podria funcionar y careceria de sentido.>

Grafico 9. El talento humano es un activo fundamental para el éxito

organizacional del hospital

El tal%o—hnmano—erm—acﬁvo—ﬁmdmﬁal—pma—el*
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5,13%’ 5,13%’
0,00% T T T f
Continuamente Enalgunas En pocas En ninguna
ocasiones ocasiones ocasion

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

* GONZALEZ ARIZA, Angel. Métodos de Compensacion basadas en las competencias. Ediciones
Uninorte. 2006.

°2 Nuevas tecnologias aplicadas a la gestion de RRHH, las TIC como herramienta de mejora
permanente en el capital humano, 12 Edicién, Editorial: Ideaspropias, 2005.
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En lo referente al nivel de desvinculacién del personal, con el Gréfico 10 se
representa el interrogante, ¢Como es el nivel de desvinculacion del personal del
hospital?, en donde obtuvo un mayor porcentaje la opcién Medianamente elevado
con un 38,46%, después la alternativa Algo bajo con 20,51% y le siguen Elevado,
Muy elevado tienen 15,38% cada uno y por ultimo Bajo con 10,26%.

El nivel de desvinculacion laboral es considerado como uno de los indicadores de
la gestion del personal, también en aquellas empresas que poseen una politica de
alta rotacion del personal, como mecanismo de reduccién de los costos laborales.
El nivel de desvinculacion en la empresa se vera reflejado en el nivel de rotacion
del personal, hay que resaltar que hay distintos motivos rotacion, esta pueden ser
por trabajadores que renuncian, aquellos que renuncian a permanecer en la

empresa.>

El hospital debe tener en cuenta que seria recomendable establecer un indicador
de magnitud de los retiros voluntarios, con este se podria investigar las causas por
las cuales las personas deciden abandonar la organizacion y mejorar aquellas
situaciones que en general son el motivo por el cual trabajadores que pueden
representar un activo importante para la empresa, decidid dejar ser parte de la

misma.

*CASTILLO APONTE, José. Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad. Ecoe
ediciones Ltda. 2006.
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Grafico 10. Nivel de desvinculacién del personal
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

El gréfico 11 representa que el 82% de las personas afirman que el Hospital no
cuenta con una politica de promocion interna y el 18% contestoé que si, de lo que
podemos observar que el personal del hospital necesita una politica de promocién
interna mas estructurada, sobre todo para el personal suministrado por bolsa de
empleo, puesto que 21 personas de éste respondieron que no a éste
cuestionamiento y 10 de las personas de planta de las 11 encuestadas dieron la

misma respuesta.

La existencia de una politica de promocion interna (ascensos laborales), para
Marta Alles, una de las ventajas es que “si una vacante se cubre con una persona
interna, esta situacién siempre sera buena noticia para la organizacién. Cuando el
area de Talento Humano o Capital Humano logra a través del desarrollo de
personas que un integrante sea ascendido a una posicidn superior, cumple con
dos propdésitos basicos para su funcién: por un lado, solucionar una necesidad a
menor costo, y por otro- quiza el mas importante- brindar una oportunidad de

crecimiento a un colaborador”. Ella también considera cuando surge la necesidad
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de cubrir una posicion es mejor buscar primero entre los actuales colaboradores y

que solo se salga al mercado laboral luego de agotar este camino.>*

Grafico 11. Existencia de la politica de promocidon interna (ascensos

laborales)

Existencia de la politica de promocién interna
(ascensos laborales)

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

La politica de promocién interna debe ser vista como una fortaleza, las actitudes
en el trabajo también se ven influenciadas por las posibilidades de ascenso que
exista en la organizacion, segun los hallazgos de Wilkins las relaciones entre los
grupos de trabajos se verian afectadas segun la posibilidad de ascenso, si ho hay

muchas posibilidades en general el nivel de inteligencia es menos elevada.””

En el grafico 12, en donde los encuestados en su mayoria respondieron No con
un 49%, las otras respuestas fueron: Respondioé negativo pregunta anterior con un
36% y Si con un 15%. El hospital debe por lo tanto, reestructurar su politica de

promocién interna para que todos los miembros de la organizacion se sientan a

*ALLES, Martha. Seleccion por competencias. Editorial: Granica, 2006.

**RUSSEL, A. Psicologia del trabajo, Ediciones Morata. 1976.
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gusto con una empresa en donde el personal interno sea tenido en cuenta al

momento de aplicar a una vacante que indique una mejoria en su cargo actual.

Gréafico 12. La politica de promocion interna visualizada como fortaleza

La politicade promocion interna visualizada
como fortaleza

Respondio
negativo
pregunta
anterior

36%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

Por medio del grafico 13, se presentan los resultados al interrogante ¢Conoce
usted la planeacion estratégica del Hospital Universitario del Caribe (metas,
objetivos, mision y vision)? En la cual lo cual del personal encuestado un 56,4%
contesto que Si, pero no completamente, un 41% que Si, completamente y un
2,6% que No.

La E.S.E. debe implementar acciones para poner en conocimiento la planeacion
estratégica que maneja la empresa, para que de ésta forma los trabajadores
puedan trabajar en torno a ella, hacer capacitaciones que informen a todo el
personal interno el rumbo que deben tomar y que de igual forma estén
actualizados de todas las situaciones o acontecimientos que puedan afectar de

una u otra forma a la organizacion.
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El conocimiento de la planeacién estratégica del HUC, es muy relevante para la
organizacion. Hollis y Hollis en 1965, comentan acerca de la planeacion
estratégica, afirman que segun las prioridades establecidas hay que orientar la
gestion, que estas deben ser claras y de facil acceso para el personal
comprometido con el logro de los objetivos, de esta forma el aprovechamiento de
los esfuerzos del personal esta garantizado, pues estos conocen las metas que se
pretenden alcanzar y cuél es su papel en esto. *°

Grafico 13. Conocimiento de la planeacién estratégica del HUC

Conocimiento de la planeacion estratégica del HUC
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

Peter Drucker afirma que: “existen pocos factores que sean tan importantes para

el desempefios de las organizaciones como son las mediciones”.”’

El conocimiento de los indicadores que miden la eficiencia del hospital, esta

representado en el grafico 14, mostrando los porcentajes de las respuestas

*GUEVARA, Maria Teresa, Gerencia de Servicios Psicolégicos: una estrategia para la formulacion
de problemas. Consejo de Desarrollo Cientifico y Humanistico, Universidad Central de Venezuela,
2005.
" SALGUEIRO, Amado. Indicadores de Gestién y Cuadro de Mando. Ediciones Diaz de Santos
S.A. Madrid- Espafia, 2001.
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obtenidas, donde un 79,49% respondi6 que si conoce de indicadores que midan la
eficiencia y el 20,51% contestaron la opcion No.

De lo anterior podemos concluir que la E. S. E. objeto de estudio maneja
indicadores de eficiencia y que la mayoria de los trabajadores que cumplen sus

funciones alli los conocen, representado una ventaja para la organizacion.

Grafico 14. Conocimiento de los indicadores que miden la eficiencia del
hospital

Conocimiento de los indicadores que miden la
eficiencia del hospital
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

La existencia formal de manuales de responsabilidades y requisitos disefiados
para cada cargo, es una herramienta de vital importancia. En general al utilizar un
manual se busca garantizar la uniformidad en el tratamiento de las actividades

periddicas, reducir los errores al maximo posible, reducir el periodo de
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adiestramiento de los empleados nuevos, ademas de facilitar el mantenimiento de
un buen nivel organizacional y a ayudar a aclarar dudas del personal. >®

El grafico 15, representa las respuestas obtenidas con respecto a la existencia
formal de manuales de responsabilidades y requisitos disefiados para cada cargo.
En orden descendente se obtuvo un 35,90% en la opcion Si, para todos los
cargos, un 25,64% para Si, para algunos cargos, 20,51% en No, para ningun
cargo y un 17,95% en No tiene conocimiento. En el hospital se tiene conocimiento
de la existencia de manuales, las respuestas positivas de saber de existencia
fueron de mas del 60% de la muestra, en las opciones Si, para todos los cargos y
Si, para algunos cargos. Lo cual debe seguir y aumentar en el transcurrir del
tiempo y no para algunos, sino para todos los cargos, con el fin de que todos los

perfiles estén bien definidos y las labores sean realizadas de manera 6ptima.

Grafico 15. Presencia formal de manuales de responsabilidades y requisitos

disefiados para cada cargo
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del
Caribe.

*RODRIGUEZ VALENCIA, Joaquin. Como elaborar y usar manuales administrativos. 32 Edicién.
Editora: Thomson Learning. 2002.
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1.3.1. Conclusiones de la variable Planeacién de Talento Humano

Al finalizar ésta serie de gréficos, se evidencia que para la E. S. E. Hospital
Universitario del Caribe, los trabajadores son considerados importantes para la
organizacion, ésta promueve que ellos se sientan motivados para realizar sus
labores diarias. Aunque el personal del Hospital dice considerarse suficiente y
preparado, el grupo investigador estima que con la crisis de la salud, éste si
cuenta con personal preparado para cumplir los cargos, pero no el suficiente, ya
gue en el Sector Salud de Cartagena de Indias se ha visto y demostrado que el
personal es insuficiente para atender a todos los pacientes de forma completa y
oportuna. Con respecto a programas que la organizacion utilice para el continuo
mejoramiento, los investigadores recomiendan que el Hospital necesita
implementar mas de estos. La politica salarial es recomendable adecuarla mas al
nivel del mercado laboral existente, la politica de promocion interna estructurarla

de manera mas completa y dar conocimiento detallado de ella a los trabajadores.
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Tabla 13. Resultados del item 1 al 4 de la variable planeacién del talento humano en la E.S.E. Hospital
Universitario Del Caribe

OPCIONES DE RESPUESTA

ITEM ASPECTO EVALUADO Siempre Casi Algunas |  Casi Nunca
siempre veces nunca

¢ Usted siente que en su lugar de trabajo es
considerado como un ser importante que posee

1 habilidades y caracteristicas que le dan accién y 53,85% 25,64% 12,82% 2,56% 5,13%
movimiento a la organizacion?
Constantemente Muchas Algunas Pocas Ninguna
veces veces veces vez
2 ¢La organizacion promueve que usted se sienta 12.82% 33.33% 25 64% 25 64% 2 56%
motivado para realizar sus labores diarias?
Sl NO

¢ Considera usted que el hospital cuenta con el
3 personal suficiente y preparado para satisfacer las 77% 23%
necesidades del mismo?

Si, ¢,Cual(es)? No

¢, Conoce usted algun programa que apligue el

4 | hospital para el mejoramiento continuo del mismo 33,33% 66,67%

y de los trabajadores? (si la respuesta es afirmativa,
indique cual o cuales)

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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Tabla 14. Resultados del item 5 al 7 de la variable planeacién del talento humano en la E.S.E. Hospital
Universitario Del Caribe

ITEM OPCIONES DE RESPUESTA
ASPECTO EVALUADO
Si Terml_no No
medio
Segun su punto de vista, ¢la politica salarial de la
empresa a la que usted pertenece (bolsa de empleo,
directo con el hospital, entre otros) cuyas funciones 28% 44% 28%
cumple en el hospital y, especificamente en su cargo,
5 esta ajustada al mercado laboral a nivel local?
Continuame | En algunas | En pocas | _. En
. . ninguna
nte ocasiones |ocasiones iy
ocasion
¢ Piensa usted que el hospital considera el talento
humano como un activo fundamental para el éxito 43,59% 46,15% 5,13% 5,13%
6 organizacional?
Mediana Aldo
Muy elevado | Elevado mente b 9 Bajo
ajo
elevado
De acuerdo a su opinion, ¢Como es el nivel de 15.38% 15.38% 38,46% | 20.51% 1?),26
7 desvinculacion del personal del hospital? %0

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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Tabla 15. Resultados del item 8 al 10 de la variable planeacién del talento humano en la E.S.E. Hospital

Universitario Del Caribe

ITEM OPCIONES DE RESPUESTA
ASPECTO EVALUADO
Si No
Segun sus conocimientos y/o vivencias, la empresa a la cual
pertenece (bolsa de empleo, directo con el hospital, entre otros) 18% 8206
cuyas funciones desarrolla en el hospital, ¢ cuenta con una politica
8 de promocion interna (ascensos laborales)?
Respondi6
negativo
Sl No pregunta
anterior
9 En caso de responder de forma afirmativa en la pregunta anterior,
¢ Visualiza usted como una fortaleza la politica de promocion 15% 49% 36%
interna en el hospital?
Si, Si, pero
no
completame No
complet
nte
amente
¢Conoce usted la planeacion estratégica del Hospital 0 0 o
10 Universitario del Caribe (metas, objetivos, mision y vision)? AL oAl Al

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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Tabla 16. Resultados del item 11y 12 de lavariable planeacién del talento humano en la E.S.E. Hospital
Universitario Del Caribe

OPCIONES DE RESPUESTA
ITEM ASPECTO EVALUADO
Si No
¢ Tiene conocimiento si el
hospital cuenta con 79.49% 20.51%
indicadores que midan la ’ ’
11 eficiencia del mismo?
Si, para Si, para Nc_), para No tiene
todos los | algunos ningan e
conocimiento
cargos cargos cargo
¢,Conoce usted si en la

empresa a la cual pertenece
(bolsa de empleo, directo con
el hospital, entre otros) cuyas

funciones cumple en el 35,90% 25,64% 20,51% 17,95%
hospital, existen formalmente

manuales de
responsabilidades y requisitos
12 disefiados para cada cargo?

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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1.4. VINCULACION O INCORPORACION DEL PERSONAL EN LA E.S.E.
HOSPITAL UNIVERSITARIO DEL CARIBE A TRAVES DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

La seleccion, vinculacidén o incorporacion es aquel proceso donde se escoge o
elige el personal que por sus méritos. Para Fernando Arias® es “elegir
mediante la utilizacion de ciertas técnicas, entre los diversos candidatos el mas
idéneo para el puesto, de acuerdo con los requerimientos del mismo”. En esta
variable se evaluaron los siguientes aspectos que se incluyen en la tabla a

continuacion:

Tabla 17. items de la variable Vinculacién del Talento Humano

ITEM ASPECTO EVALUADO

13 ¢ Existen procesos estandarizados de seleccion y contratacion en la que
participe todo individuo que va a ser vinculado?

14 ¢Por cual medio se enter6 de la vacante del cargo?

15 ¢ A cuantas pruebas fue sometido antes de quedar seleccionado?

16 ¢Segun su criterio, su proceso de seleccién estuvo fundamentado en los
principios éticos como son la privacidad, la transparencia, la confiabilidad y
la validez?

17 ¢ Usted fue seleccionado para un cargo que se ajusta a su perfil
profesional?

18 ¢, Cuanto tiempo dur6 su proceso de seleccion?

19 ¢ Considera usted que prevalecen las personas recomendadas frente a los
requerimientos y ajustes claros de las vacantes?

20 ¢ PasoO usted por un proceso de revision médica, en donde se incluyé la

realizaciébn de exdmenes médicos y la valoracién por parte de un médico
de salud ocupacional durante su proceso de seleccién?

21 ¢ Usted considera que los procesos de seleccion son iguales para todos los
cargos?

22 ¢, Qué tipo de contrato laboral tiene usted?

23 ¢, Qué tipo de contrato laboral tiene usted, con respecto a la duracion del
mismo?

24 ¢Se encuentra afiliado a Seguridad Social (Salud, ARP, Pensién, Caja de

compensacion)?

Fuente: Elaborado por el grupo investigador.

¥ ARIAS GALICIA, Fernando; Administracion de Recursos Humanos para el alto desempefio.
5ta Edicion. Editorial Trillas. Mexico.
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Los procesos estandarizados de seleccion y contratacion con la participacion
de todos los individuos que van a ser vinculados, deben ser vitales para la
organizacion. Tal como sefiala Martha Alles, un buen proceso de seleccion no
deviene de ley o exigencia de normativa legal alguna. En las grandes
corporaciones, donde es usual acatar normas internas de aplicacion general,
existen rutinas para la realizacion de una seleccion. Cabe resaltar, la
importancia de llevar un proceso profesional de seleccién establecido, en
donde se cuiden todos los pasos, y ese proceso comienza en el momento
mismo que la necesidad surge. De igual forma ocurre con la vinculacién, lo que
si es importante es el hecho de que el trabajador conozca desde el primer
momento el tipo de posicion a la cual se esta postulando y las condiciones de

contratacion.®

Del grafico 16 se puede observar, que responde al item ¢Existen procesos
estandarizados de seleccion y contratacion en la que participe todo individuo
gue va a ser vinculado? En donde tienen igual porcentaje, cada una con el
43,59% la respuesta Si, en ambas y la respuesta No. Le sigue Si, solo

contratacion con un 10,26% y por ultimo Si, s6lo seleccion con un 2.56%.

Con lo cual se puede concluir que, no existen unos procesos de seleccion ni de
contratacion claros y definidos para los trabajadores del hospital ya que en
igual porcentaje se presentan las opiniones y es aun de menor claridad el
proceso de seleccion, por lo cual hay que comunicar a los trabajadores e
informarles como son los procesos para elegir al personal idéneo en cada uno

de los cargos y de igual forma aclarar el tipo de contratacion.

®ALLES, Martha. Seleccion por competencias. Editorial: Granica, 2006.
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Grafico 16. Procesos estandarizados de seleccién y contratacion con la

participacién de todos los individuos que van a ser vinculados

Procesos estandarizados de seleccion y contratacion
con la participacion de todos los individuos que van a

ser vinculados
1 I I | I | I I |
No 43,59% |

Si, solo contratacion 10,26% |

Si, solo seleccidn 2,55%

_ 43,59% /
Si, en ambas S S T )

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

El grafico 17 corresponde al cuestionamiento ¢ Por cual medio se entero de la
vacante del cargo?, el resultado fue el siguiente: la mayoria de los encuestados
respondi6 la opcion Otro ¢ Cual? Con un 69,23% al ser una pregunta abierta
entre las opciones de respuesta se encontraron: por medio de amigos,
compafieros, recomendaciones, practicas estudiantiles, presentacion de la hoja

de vida en fisico y contacto verbal.

Le sigue con un 20,51% Medios escritos, luego con un igual porcentaje entre
ambas opciones el portal web de empleo y la Convocatoria concurso de la
pagina de la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC) cada uno con un
5,13%.

Con la informacién anterior se puede concluir gue el medio méas utilizado para
conocer las vacantes y por ende poder llegar a aplicar en procesos de
seleccién es a través de amigos, conocidos o compafieros que recomiendan
los curriculum vitae. Esto para el hospital puede acarrear una serie de ventajas

como que el trabajador se sienta importante dentro de la organizacion y
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desventajas que debe saber manejar, como por ejemplo la objetividad de los

procesos, la presion, los compromisos, entre otros.

El medio més utilizado para conocer las vacantes en la E. S. E. Hospital
Universitario del Caribe, es a través de la extensa de red de contactos que se
convierte actualmente en un agente de reclutamiento, los familiares, amigos,
vecinos, entre otros. Se vuelven cada vez mas en un sistema muy practico y

poco costoso utilizado por las diferentes empresas.®

Grafico 17. Medio utilizado para conocer las vacantes del hospital

Medio

80,00% hospital

60,00%

40,00% 6

20,00% g g

0,00% > T > T
Medios escritos  Portal web de Convocatoriaa  Otro ¢Cudl?
empleo concurso de la
pagina de la

Comisién Nacional
del Servicio Civil
(CNSC)

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

Un proceso de seleccion tiene como finalidad encontrar a la persona adecuada
para un determinado cargo. El nUmero de pruebas y los procesos de seleccion
varian en las diferentes empresas, algunos procesos dependiendo del tamafio
de las mismas son méas complejos®, existen pruebas de inteligencia como los

Naipes y otras de personalidad como el 16PF y el CMT.

*’ RECURSOS HUMANOS, seleccién de personal. Editorial vértice, 2008.

°2 MONDY. R, Wayne y NOE, Robert, Administracién de Recursos Humanos, Pearson
Educacion, México, 2005, 560 Pags.
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Con el grafico 18 se plasma el item ¢ A cuéntas pruebas fue sometido antes de
guedar seleccionado? Las respuestas arrojadas con esta pregunta fueron las
siguientes: De uno (1) a dos (2) representa el 41%, cero (0) representa el 36%,
de tres (3) a cuatro (4) el 15% y mas de cuatro (4) el 8%. Por lo cual, se puede
concluir que la mayoria de los trabajadores fueron sometidos de una a dos
pruebas, lo que significa que los procesos de seleccién no son tan complejos o
amplios como en otras organizaciones, hay que resaltar que con un porcentaje
considerable hubo encuestados que respondieron que no fueron sometidos a
ninguna prueba, para lo cual la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe debe
implementar pruebas ya que estas son importantes al momento de seleccionar

el perfil de una persona para un determinado cargo.

Grafico 18. Numero de pruebas del proceso de seleccion

Numero de pruebas del proceso

de ’ecc' .

3a4 masde4
15% 8%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

Todo proceso de seleccion debe ir enmarcado en unos principios éticos
comunes, la labor del seleccionador no solo se reduce a la aplicacion de ciertas
técnicas sino va ligada a situaciones mas complejas que involucren temas que
pueden afectar la vida de una persona como por ejemplo, comunicarle a un
candidato la negativa de su contrato. Por lo cual es indispensable que el
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proceso cuente con valores como privacidad, transparencia, confiabilidad y

validez.%®

El grafico 19 demuestra que el 53,85% de la muestra poblacional piensa que el
proceso de seleccion cuenta con los principios éticos mencionados
anteriormente, le sigue en orden la opcion de acuerdo con un 23,08%. Muy
pocas personas manifestaron inconformidades con esto, solo el 17,95% estuvo
medianamente de acuerdo y el 5,13% en desacuerdo; nadie estuve en total
desacuerdo. Siendo asi, el hospital con este item se encuentra en una
situacion favorable, ya que sus trabajadores tienen la plena certeza, en su

mayoria, que los procesos de seleccion estan éticamente enmarcados.

Grafico 19. Principios éticos de privacidad, transparencia, confiabilidad y

validez del proceso de seleccion

Principios éticos de privacidad, transparencia,
confiabilidad y validez del proceso de seleccion

60,00%

40,00%

20,00%

S ooom

0,00%

Totalmente de acuerdo  De acuerdo Medianamente de acuerd&n desacuerddotalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

Es indispensable conocer las exigencias del cargo, el ajuste del perfil
profesional al cargo que desempefia, para logar al maximo acomodo entre

persona-puesto; aspectos como caracteristicas personales, conocimientos

®ALLES, Martha. Seleccién por competencias. Editorial: Granica, 2006.
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requeridos, experiencia laboral, competencias y habilidades, entre otros, son
importantes al momento de definir el perfil profesional de determinado cargo.®

Como es notorio en el grafico 20, la gran mayoria con un porcentaje de
84,62% afirman que el cargo que desempefian si se ajusta a su perfil
profesional, s6lo un 7,69% contestan que en algunos aspectos y con el mismo
7,69% afirman que no, concluyendo asi que el hospital selecciona un personal
ajustado a los requerimientos de los cargos y los trabajadores son conscientes
de ello, se recomienda seguir especificando los perfiles por cargo y de igual
forma elegir el personal que mas se ajuste al puesto en especifico tal como se
viene haciendo para seguir minimizando las inconformidades dentro de los

cargos.

Grafico 20. Ajuste del perfil profesional al cargo que desempeiia

Ajuste del perfil profesional al cargo que
1 desempefia
No

En algunos aspectos

Si

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

En el proceso de seleccion existen distintos lapsos de tiempo a considerar, uno
de ellos es el tiempo de respuesta, que es el periodo transcurrido desde donde

se solicita la busqueda de una persona para cubrir un puesto, hasta cuando se

**GAN, Federico. TRIGINE, Jaume. Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las

personas en las organizaciones Ediciones Diaz de Santos. Espafia, 2006.
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tarde en presentar el primer candidato calificado para esta posicion. EIl tiempo
para cubrir el puesto que es el numero total de dias entre la entrega de una
solicitud aprobada y firmada, hasta la fecha en que el postulante acepta la
oferta de empleo y el tiempo para comenzar que es el tiempo transcurrido entre
la aceptacion y el dia en que la persona contratada se presenta a trabajar.®

El Gréafico 21, representa las respuestas de la muestra acerca de la duracion
del proceso de seleccién, las dos opciones que mas se repiten son Dias y
Varios meses, ambas con un 25,64% le siguen Un mes con un 20,51%, Una
semana con 17,95% y Otro ¢ Cuales? Con un 10,26%. Con lo anterior se puede
deducir que las respuestas fueron muy variadas, sin embargo, hay que ponerle
mayor atencion al personal suministrado, ya que de doce (12) personas que
respondieron haber tenido solo un dia en su seleccion, diez(10) pertenecian al
personal suministrado. Por lo cual, se recomienda mejorar los procesos de
seleccion para este tipo de personal, podria ser a un periodo comprendido
entre una semana y quince (15) dias, por la urgencia de cubrir el puesto, pero
con tiempo para contemplar la decision y elegir de manera correcta entre los

posibles candidatos.

Gréfico 21. Tiempo del proceso de seleccion

Tiempo del proceso de seleccién
30,00% -

25,00% -

20,00% -

15,00% - 25,64 25,64

10,00% - 17,95 20,51

5’00% . 10,26

0,00% T T T T T

Dias Una Un mes Varios Otro

semana meses éCuales?

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

®*ALLES, Martha. Seleccién por competencias. Editorial: Granica, 2006.
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En relacion al prevalecimiento de las personas recomendadas frente a los
requerimientos y ajustes claros de las vacantes. La recomendacion para la
seleccion de una persona, muchas veces tiene un peso, este puede ser
determinante al momento de toma de la decisién, en algunas ocasiones esta
recomendacion se da de una forma informal o formal. Esta Ultima en general se
da en forma de carta o un documento, donde se explica el porqué se
recomienda al candidato, y debe estar redactado de una forma cuidadosa,
sobre todo si es para un cargo de alta direccion.

Como se nota en el grafico 22, el 38% de los trabajadores encuestados
seleccionaron la respuesta En algunos casos, el 31% En todos los casos, En la
mayoria de los casos tiene un 26% y el 5% respondieron En ningun caso. De
esto se puede concluir que por lo menos un 95% de la muestra considera que
de alguna forma la recomendacion ha intervenido en la seleccion del personal
que labora en la E. S. E., la sugerencia dada en este punto seria hacer de la
recomendacion una herramienta mas formal, que sea de forma oficial y la
persona que recomienda describa los motivos por lo cual recomienda al

candidato.

®LLANOS RETE, Javier. Como entrevistar en la seleccion de Personal. Editorial Pax México.
2005.
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Grafico 22. Prevalecimiento de las personas recomendadas frente a los

requerimientos y ajustes claros de las vacantes

Prevalecimiento de las personas recomendadas
frente a los requerimientos y ajustes claros de las
‘ vacantes M En todos los casos

M En la mayoria de los
casos
38%
En algunos casos

M En ningun caso

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

Se observa con el grafico a continuaciéon que la mayoria, un 66,67% de los
encuestados respondieron que no fueron sometidos al proceso de revision
médica, por lo que se recomienda a la E. S. E. evaluar en este aspecto al
personal antes de seleccionarlo definitivamente para el cargo. Puesto que una
enfermedad detectada o algun defecto fisico detectado durante este examen,
puede ser determinante al momento de escoger y evitar futuros costos,
derivados de esto, como incapacidades frecuentes y con largos lapsos de
tiempo que pueden afectar la gestion del cargo, asi como el hecho de necesitar

reemplazo mientras el trabajador se encuentre en tal situacion.

El proceso de revision médica incluyendo realizacion de examenes médicos y
valoracion por parte de un médico de salud ocupacional es sumamente
importante para una organizacion. Las empresas antes de la contratacion
suelen exigir a los trabajadores que van a laborar con ellos, el sometimiento a

una revision médica, en la cual se califica al trabajador como apto o no apto.®’

" DELGADO GONZALEZ, Susana. ENA VENTURA, Belén. Ediciones Paraninfo, 2008.
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Grafico 23. Proceso de revision meédica incluyendo realizacién de
examenes meédicos y valoracion por parte de un médico de salud

ocupacional

Proceso de revisién médica incluyendo
realizacion de examenes médicos y
valoracion por parte de un médico de salud

No

Si, pero no...

Si

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

El objetivo del proceso de seleccidon es garantizar el ingreso de personal
idéneo, con base en el mérito mediante procedimientos que permitan la
participacion, en igualdad de condiciones, de quienes demuestren poseer los

requisitos para desempefiar los empleos.

En el grafico 24 se observa que la mayoria de la muestra, un 53,85% escogio
la opcidn En algunas ocasiones, siguiéndolo en porcentaje En la mayoria de las
ocasiones con un 20,51%, Siempre 15,38% y En ninguna situacion un 10,26%.
De lo anterior se puede concluir que para los encuestados generalmente si se
tienen en cuenta la igualdad en el proceso de selecciébn de personal. Sin
embargo, el hospital debe tener en cuenta ese porcentaje de 10,26% que tiene
una concepcion de desigualdad en la seleccidén del personal, para esto se le
debe inculcar y demostrar a los trabajadores desde su inicio los principios
éticos y de igualdad que se deben manejar en el proceso de la seleccion en la

organizacion.

®® CARDENAS ESPINOSA, Rubén. Andlisis de la evolucién normativa colombiana para la
gestion del talento humano en instituciones publicas. Publicaciones Grin. 2008.
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Grafico 24. Ilgualdad de los procesos de seleccion

Igualdad de los procesos de selecgion
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

El gréafico 25 refleja que la mayoria, un 77% de la muestra fue personal que fue
suministrado por bolsa de empleo, en este porcentaje treinta (30) personas de
la muestra de treinta y nueve (39) escogieron esta respuesta, veintitrés (23)
pertenecen a personas con cargos de caracter asistencial y siete (7)
pertenecen al personal administrativo. Por lo que se puede concluir que en
general las personas que entraron a la organizacion por la bolsa de empleo

hacen parte del personal asistencial del hospital.

Hay distintos tipos de contrato, actualmente las bolsas de empleo han ido
tomando mayor relevancia, estas originalmente, fueron disefiadas por las
universidades, para buscar empleo para sus egresados. Con el Internet, las
bolsas de trabajo se han tomado la red. Ahora existen diversas paginas, que
ofician de bolsas de trabajo. Son aquellas paginas, en las cuales las empresas
ofrecen diversos cargos, segun la materia de conocimiento de los

postulantes.®®

®pag. Web: Mis respuestas, enlace: http://www.misrespuestas.com/que-son-las-bolsas-de-
trabajo.html, consultada el 07 de julio de 2013.
119



Grafico 25. Tipo de contrato laboral
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

Los contratos de trabajos clasificados segun su duracion pueden ser a término
fijo o por tiempo determinado, contrato a término indefinido o de duracion
indefinida, contrato por obra o labor determinada, contrato accidental, ocasional
o transitorio, entre otros.”

En el Grafico 26 se plasman los distintos tipos de contratos que poseen las
personas encuestadas, la mayoria, un 51,28% tienen contrato a término
indefinido, le sigue el 43,59% de la muestra con contrato a término fijo y los
menores porcentajes son las personas vinculadas por contrato de obra y de

otra forma de contratacion.

© CADAVID GOMEZ, Ignacio. ARENAS GALLEGO, Eraclio. Cartilla del trabajo. Universidad de
Medellin, segunda edicién. 2007
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Grafico 26. Tipo de contrato laboral seglin su duracion
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

La afiliacion de la seguridad social es el acto mediante el cual se incorpora al
sistema de seguridad social.”

A continuacion, el Grafico 27 refleja que en su mayoria, un 89,74% esta afiliado
por cuenta de la empresa que lo contratd, y un 10,26% se afilio por cuenta
propia. Hay que resaltar que de las 4 personas que contestaron estar afiliadas
por cuenta propia, 3 pertenecen al personal adiministrativo. De lo anterior se
concluye que todos los trabajadores se encuentran afiliados a la seguridad
social. De igual forma, ningin encuestado respondi6 de que no estuviera

afiliado a Seguridad Social.

"'El sistema de la S. S. afiliacién y cotizacién, Recursos humanos, Editorial vértice. 2011.
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Grafico 27. Afiliacion a Seguridad Social (Salud, ARP, Pension, Caja de

Compensacion)

Afiliacion a Seguridad Social (Salud, ARP,
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Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

1.4.1. Conclusiones de la variable Vinculacion de personal

Con respecto a la segunda variable, el grupo investigador considera que el
proceso de seleccibn y contratacion de la E.S.E. necesita ser mas
estandarizado, que deben ampliar su forma de convocatoria a los posibles
candidatos a ocupar un cargo, éstos pueden ser por medios escritos, a traves
de algun portal web de empleo o como es una entidad del Gobierno seria mejor
aumentar el nivel de participacién de la CNSC en éste proceso. En la seleccién
se deben aumentar el numero de pruebas a las cuales se someten los
candidatos, segun los resultados, los cargos en la E. S. E. son seleccionados
conforme al perfil profesional necesario. Los investigadores recomiendan
aplicar a todos los candidatos préximos a entrar como trabajadores una
revision médica, puesto que ésta no se esta aplicando a todo el personal ni

contiene todos los procesos completos.
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Tabla 18. Resultados item del 13 al 15 de la variable seleccion o vinculacién del talento humano en la E.S.E.
Hospital Universitario Del Caribe

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Si, en Si, solo Si, solo
. ., No
ambas seleccién contratacion

13 | ¢Existen procesos estandarizados
de seleccion y contratacién en la
gue patrticipe todo individuo que va
a ser vinculado?

43,59% 2,56% 10,26% 43,59%

Convocatoria a
concurso de la

. pagina de la
Med_los Portal web de Comision Otro ¢ Cual?
escritos empleo :
Nacional del
Servicio Civil
(CNSC)
14 | ¢Por cual medio se enter6 de la 20.51% 513% 5.13% 69.23%
vacante del cargo?
0 laz2 3a4 mas de 4
15 | ¢A cuantas pruebas fue sometido
antes de quedar seleccionado? 36% 41% 15% 8%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores que
laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe.
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Tabla 19. Resultados items 16 al 19 de la variable seleccién o vinculaciéon del talento humano en la E.S.E.

Hospital Universitario Del Caribe

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Totalmente de De Medianamente En Totalmente
acuerdo acuerdo | de acuerdo |desacuerdo en
desacuerdo
16 |¢Segun su criterio, su proceso de
seleccién estuvo fundamentado en los
principios éticos como son la privacidad, 53,85% 23,08% 17,95% 5,13% 0,00%
la transparencia, la confiabilidad y la
validez?
En
Si algunos No
aspectos
17 |¢Usted fue seleccionado para un cargo
gue se ajusta a su perfil profesional? 84,62% 7,69% 7,69%
. Una Varios Otro
Dias Un mes . ]
semana meses ¢, Cuales?
18 |¢Cuanto tiempo duro su proceso de| 55400 | 17,950 | 20,51% 25.64% | 10,26%
seleccién?
En la
En todos los | mayoria | En algunos En ningln
casos de los casos caso
casos
19 |¢Considera usted que prevalecen las
personas recomendadas frente a los 31% 26% 38% 506
requerimientos y ajustes claros de las
vacantes?

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores que

laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe.
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Tabla 20. Resultados items 20 al 22 de la variable seleccién o vinculacién del talento humano en la E.S.E.
Hospital Universitario Del Caribe

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Si, pero no
Si completamente No

20 [¢Paso usted por un proceso de revision médica, en donde se
incluyo la realizacion de examenes médicos y la valoracion por
parte de un médico de salud ocupacional durante su proceso

de seleccion? 23,08% 10,26% 66,67%
En la mayoria En En
de las algunas | ninguna
Siempre ocasiones ocasiones| ocasion
21 [¢Usted considera que los procesos de seleccion son iguales
para todos los cargos? 15,38% 20,51% 53,85% | 10,26%
Directam
ente con
la Por bolsa de | Outsourci Otro,
compafia empleo ng ¢cual?
22 | ¢Qué tipo de contrato laboral tiene usted? 21% 77% 0% 3%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores que
laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe.
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Tabla 21. Resultados items 23 y 24 de la variable seleccion o vinculacion del talento humano en la E.S.E.
Hospital Universitario Del Caribe

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Contrato a
Contrato a término Contrato Otro

término fijo Indefinido de obra | ¢Cual?

23 ¢, Qué tipo de contrato laboral tiene usted, con respecto a
la duracion del mismo? 43,59% 51,28% 2,56% 2,56%

Si, por
cuenta de la
empresa
que lo
contrato

Si, por (Hospital, No se
cuenta Bolsa de encuentra
propia empleo, etc.) | afiliado

24 ¢, Se encuentra afiliado a Seguridad Social (Salud, ARP,
Pension, Caja de compensacion)? 43,59% 51,28% 2,56%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores que
laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe.
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1.5. INDUCCION SEGUN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA
E.S.E. HOSPITAL UNIVERSITARIO DEL CARIBE

Cuando una organizacion ya ha elegido al personal que ir4 a formar parte de
ella, mediante el proceso de seleccion, se continta con el proceso de induccion
en el cual se le proporciona a los trabajadores nuevos, la informacion basica de
los antecedentes de la empresa, de igual forma, la capacitacion para
ensefarles las habilidades fundamentales que son necesarias para la
realizacion de las labores. Referente a esta variable, los items que la

comprenden se agrupan en la siguiente tabla:

Tabla 22. items de la variable Induccion del Talento Humano

ITEM ASPECTO EVALUADO

25 ¢, Recibio usted induccion al inicio de su trabajo?

26 ¢ Conoce usted la mision, la vision y los objetivos del hospital?

27 Con respecto a la tematica tratada en la induccién, seleccione la opcién
gue mas corresponde a su criterio personal. Pertinencia

28 Con respecto a la tematica tratada en la induccion, seleccione la opcién
gue mas corresponde a su criterio personal. Suficiencia

29 ¢, Qué areas del hospital visitd y conoci6 sobre ellas durante su proceso de
induccion?

30 SAl ingresar le informaron sobre algin tipo de beneficio a los
trabajadores? (Prestaciones, compensaciones, entre otros)

31 ¢Cuanto tiempo duré su proceso de Induccion?

32 ¢ Cuantas personas intervinieron en su proceso de induccion?

33 ¢En su induccién le informaron sobre la historia del hospital?

34 SAl momento de realizar su induccién le fueron entregados materiales de
apoyo que facilitaron su adecuacion al puesto de trabajo? (Manuales,
cartillas, reglamentos, entre otros). En caso de dar una respuesta
afirmativa, indique cuales.

35 Durante su induccién ¢se le entregaron las dotaciones necesarias para
laborar en su puesto de trabajo?

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.

Del mismo modo, con este proceso, se les proporciona a los trabajadores
informacion sobre las actitudes, normas, valores y patrones de conducta que
son esperados por parte de la organizacién. Con la induccién se busca facilitar

el ajuste del nuevo trabajador a la empresa, proporcionar informacion respecto
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a las tareas y a las expectativas en el desempefio y reforzar una impresion

favorable. Es por esto, que se presenta el siguiente grafico:

Grafico 28. Recibimiento de induccién al inicio del trabajo

Recibimiento de induccitn al inicio del

trabajo
-

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

En la induccidon se le proporciona al trabajador la informacion considerada
como basica para desempenfar su trabajo de manera correcta, puesto en esta,
se suministra las herramientas para adaptarse, sus funciones basicas, una
preparacion para el cargo. Es asi, que en el grafico anterior se plasman los

resultados que se obtuvieron a través del cuestionamiento “¢Recibié usted
induccion al inicio de su trabajo?”, se observa que un 87,18% de los
trabajadores afirmaron haber recibido una induccién al momento de empezar a
laborar en la E. S. E., mientras que un 12,82% manifestaron no haberla
recibido. De las 5 personas no recibieron induccion 4 son parte del personal

administrativo y 1 de personal asistencial.

Al momento de la induccion la organizacion debe tener en cuenta el incluir
informacion relevante de la empresa, tales como la historia, visiébn, mision,

objetivos, organigrama, productos, mercados abastecidos, domésticos e
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internacionales ?. En el grafico 29 se muestra la seleccién de respuestas

1

realizadas por los encuestados, a la pregunta “¢Conoce usted la mision, la

vision y los objetivos del hospital?” con las opciones de respuesta Si o No.

De igual forma, se aprecia el porcentaje de las personas encuestadas que
afirmaron conocer la mision, vision y objetivos de la organizacion el cual fue de
un 82,05% y un 17,95% no los conocen. Hay que resaltar que de las siete (7)
personas que respondieron de forma negativa, cinco (5) eran del personal
suministrado y 2 del personal de planta. De esto se puede concluir, que al
personal suministrado se le debe instruir mas acerca de estos aspectos de la
organizacion, puesto que al conocer hacia donde quiere ir la E. S. E. es mas
sencillo para ellos colaborar de forma activa a la obtencion de estos objetivos,

llegar a la vision, sin descuidar la mision que tienen.

Grafico 29. Conocimiento de la mision, la visién y los objetivos de la

organizacion

50,00% 82,05%

0,00% - T T
Si No

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

En el grafico 30 se refleja que tan pertinentes fueron los temas tratados en la

induccion para el trabajador, obteniendo los siguientes porcentajes de la

?ALLES, Martha. Seleccién por competencias. Editorial: Granica, 2006.
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eleccion de las respuestas: para La mayoria de los temas fueron apropiados
para el cargo que desempefio fue un 59%, siendo la opcién méas elegida. Sélo
algunos temas fueron adecuados para el cargo al que ingresé respondié un
28%, Ninguno de los temas fueron pertinentes para el cargo con 8% y por
ultimo la variable Pocos de los temas fueron aptos para el cargo posee un
porcentaje de 5%.

Lo cual refleja, que la mayoria de los trabajadores encuestados consideraron
gue la temética dada en la induccién fue apropiada, esta concepcion de mas de
la mitad de los encuestados evidencia que la E.S.E. maneja un proceso de
induccion con una tematica adecuada, sin embargo hay que tener en cuenta el
resto de las respuestas sobretodo el 8 % de la muestra que respondid que
ninguno de los temas fueron pertinentes para el trabajo, esto es una clara
muestra que hay un pequefio déficit en la tematica escogida, teniendo en
cuenta que de las tres (3) personas que escogieron esta opcion,dos (2) hacen
parte del personal administrativo y una (1) del asistencial, se recomienda
verificar la tematica dada al momento de la induccion, en especial del personal

administrativo.

Grafico 30. Pertinencia de la tematica tratada en la induccion

Pertinencia de la tematica tratada en la induccion

M La mayoria de los temas fueron
apropiados para el cargo que
desempeiid

B Sélo algunos temas fueron
adecuados para el cargo al que
ingresé
Pocos temas de los tratados
fueron aptos para el cargo

5%

H Ninguno de los temas fueron
pertinentes para el cargo

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.
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En el préximo Gréfico se presentan los resultados que arrojaron los
encuestados, la respuesta que mas se repitio fue Los temas tratados fueron
necesarios para el cargo con 61,54%, lo que demuestra que la temética es
considerada suficiente por parte del personal. Sin embargo hay que tener en
cuenta el 12,82% y 7,69% para los que la informacién no fue suficiente vy los
gue presentaron dudas, respectivamente. Lo cual demuestra que la E. S. E.
debe hacer una evaluacién de su proceso de induccién y reconsiderar el
contenido teméatico de la induccion sobre todo para el personal asistencial,
puesto que de cinco (5) que respondieron que no fue suficiente, tres (3)
pertenecen al personal asistencial, asi como que de tres (3) encuestados que
respondieron que los temas eran insuficientes y presentaron muchas dudas,

dos (2) eran de caracter asistencial.

Grafico 31. Suficiencia de la tematica tratada en la induccioén

Suficiencia de la tematica enflainducclion

No fue suficiente la informacién suministrada

Los temas fueron insuficientesy al momento de desempefiarlo tuvo
muchas dudas

Los temas tratados fueron medianamente suficientes para el cargo,
puesto que presento algunas dudas al momento de desempefiarlo

Los temas tratados fueron los necesarios para el cargo

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

En todo proceso de induccion se debe considerar relevante hacer un recorrido

por las instalaciones de la organizacion, puesto que esto le permitira al
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trabajador ubicarse fisicamente dentro tanto de la planta como de la oficina, y

conocera los lugares a los cuales dirigirse en caso que lo requiera.”

En el Gréfico 32 se muestra los datos obtenidos referentes a las areas del
hospital visitadas durante su proceso de induccion, donde la mayoria de las
personas, un 51,28% dijeron haber recorrido todas las areas de la organizacion
durante este proceso, mientras un 28,21% el area donde laboré y algunas mas,
un 15,38% solo el area donde labor6 y un 5,13% asegurd no haber recorrido
ningun lugar mientras se le fue aplicada la induccién. Los dos ultimos
porcentajes demuestran una pequeiia falencia dentro del proceso de induccién
y una reduccion considerable a los beneficios obtenidos, si el personal desde
su induccion conociera de forma completa las instalaciones de la organizacion.
Por lo tanto es recomendable incluir dentro del proceso un recorrido por la
E.S.E. y que éste sea de caracter obligatorio para cada trabajador que desea

pertenecer a la organizacion.

Gréfico 32. Areas del hospital visitadas y conocidas durante la induccién

60,00% - A ital visi i te
50.00% - la.induccidn
40,00% -
30,00% -
20,00% -
10'00% | .
0,00% - , , -~ 513%
Todas las dreas de la El drea donde laboréy Soélo en el area donde Ningun drea
organizacion en algunas areas laboré

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

GARCIA LIZANO, Nidia. La administracién escolar para el cambio y el mejoramiento de las
instituciones educativas. Editorial de la Universidad de Costa Rica. 2002.
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Los beneficios de los trabajadores son muy importantes para la E.S.E., estos
garantizan cobertura en salud, el derecho a recibir un a pension, cesantias,
primas, entre otros puntos. Al momento de la induccion estos aspectos
debieron ser tratados, ademas de informar si existian beneficios adicionales a

parte de los estipulados por la ley.

En el Grafico siguiente se muestra que los trabajadores en su mayoria no
fueron informados en su proceso de induccion de los beneficios que tenian al
ser parte de la E.S.E. Hospital Universitario del Caribe, un 56,41%. Esto
muestra una gran falencia puesto que entre mas estén informados los
trabajadores, mas cerca de la realidad estaran sus expectativas, y podran
acceder a mas beneficios que no utilizaban, por no conocerlos. El uso de los
beneficios y conocer de antemano cuales son, incluidos los legales se puede
traducir en un nivel de satisfaccion mayor lo que hace que la productividad sea
mayor. Por lo tanto la recomendacion seria incluirlos dentro del proceso de

induccion e irlos actualizando a medida que estos cambien.

Gréafico 33. Informacion de beneficios a los trabajadores (prestaciones,

compensaciones, entre otros)

Informaci
restaciones, compensacione

Si No

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

““INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO, La
seguridad social de los trabajadores del estado: avances y desafios. 2005.
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Para que una organizacion tenga un buen programa de induccion este debe
estar constituido por etapas, las cuales deben tener definido el tiempo en el
cual se desarrollaran, y este proceso se debe dar desde la entrada del
trabajador, puesto que un empleado nuevo que se sienta abandonado en los
primeros dias, tendra dificultades para adaptarse al ambiente de Ia
organizacion y si éste no lo consigue, se habré perdido tiempo valioso.” Como
se observa en el gréfico 34 para la mayoria, un 49% del personal el tiempo de
induccion fue de una semana, el 21% fue otro, ¢Cudl? Y respondieron en su
mayoria que tuvieron un periodo de 15 dias, y el resto de la muestra respondio
gue un dia con 15% y un mes con 15% también. De lo anterior, se puede
deducir que los periodos en los cuales se desarrolla la induccion son de

generalmente, de una semana a 15 dias.

Grafico 34. Tiempo del proceso de induccion

Tiempo del proceso de induccion

Ot

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

" BARQUERO CORRALES, Alfredo. La Administracion de Recursos Humanos (Il parte).
EUNED, 2006.
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En general la primera fase de la induccion la imparte el especialista en Talento
Humano, este se lo presenta a su jefe, quien prosigue con la induccion,
presentdndole a sus compafieros y familiarizdndose con el sitio donde
laborara.” Claro, todo depende del tipo de organizacién, de su tamafio, su
departamento de Talento Humano, del cargo a desempefiar para determinar
gué cantidad de personas intervendrian en el proceso de induccion.

En el Grafico 35 se refleja que el 38,46% de las personas encuestadas
respondieron que dos personas fueron las que intervinieron en su proceso de
induccion, y un 23,08% respondieron que solo una persona participo, de esto
podemos concluir que para este proceso en general las personas designadas
para aplicar los distintos puntos, van de una a dos personas. Se recomienda a
extender ese numero de tres (3) a cuatro (4) para aumentar de igual forma con
diferentes personas y por tanto, diferentes conceptos los conocimientos

concernientes a las actividades organizacionales.

Gréafico 35. Numero de personas que intervinieron en el proceso de

induccion

Numeqo de|persqmas que intervinieron en el
proceso de induesion

mas, ¢Cuantas? |

120,510
{1 1

) ) 38,46%

23/08%

j
L L L s

0,00% 5,00% 10,00%15,00%20,00%25,00%30,00%35,00%40,00%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

®DESSLER, Gary. Administracion de recursos humanos, enfoque latinoamericano, segunda
edicién. Pearson Educacion. 2004.
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En el periodo de induccidén es crucial conocer a la empresa a la que se ingresa,
cada una tiene sus politicas, cultura organizacional, estilos de liderazgo,
historia, entre otros, diferentes a otras organizaciones. La persona debe ir
asimilando la identidad de la empresa y esto puede durar mucho tiempo, por
esto un programa de induccién debe contener este tipo de temas, para que el
trabajador se sienta en poco tiempo como parte de la misma. *’

La mayoria de las personas, tal como se observa en el grafico 36, con un 69%
declaran no conocer la historia del hospital, y como dijo el poeta y fil6sofo
espanol Jorge Agustin Nicolas Ruiz de Santayana, “El que no conoce su
historia, esta condenada a repetirla” para el trabajador esta informacion debe
ser de mucha importancia y la E. S. E. deberia incluirla dentro del proceso de

induccion.

Grafico 36. Informacion de la historia del hospital

Informacién de la historia del hospital

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

" MONTALVAN GARCES, César. Los recursos humanos en la pequefia y mediana empresa.
Universidad Iberoamericana, Biblioteca Francisco Xavier Clavigero. 1999.
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El proceso de induccion de cada organizacion es diferente, tiene su estilo
propio, pero debe existir de una forma u otra. Las empresas recurren a
diferentes métodos, en ocasiones combinando unos con otros para un mejor
resultado, los méas frecuentes son: Una carpeta o brochure de tipo explicativo,

Un curso, un video, un Cd o una seccién en la intranet de la compafiia.”®

Por su parte, como se puede observar en el grafico a continuacién, a la
mayoria de la gente un 51,28% nunca se les fue entregado un material de
apoyo durante el proceso de induccion, por lo cual se recomendaria que para
hacer del proceso de induccion mas didactico y entendible se entreguen

materiales que ayuden a hacer de la induccion un proceso mas exitoso.

Grafico 37. Entrega de materiales de apoyo durante la induccion

(manuales, cartillas, reglamentos, entre otros)

51,28%

,08%

0,00% - T T f

Si, de forma Si, peronome  Nunca me fueron
oportuna  fueronentregadosal entregados
momento de iniciar
las labores en el
cargo

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

En una institucion como lo es un hospital, la dotacion es muy importante, por

ejemplo, para la dotacibn de enfermeria hay que tener en cuenta la

®ALLES, Martha. Seleccién por competencias. Editorial: Granica, 2006.
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clasificacion de los enfermos, la duracion de los cuidados directos, la duracién
de los cuidados indirectos, la horas efectivas de trabajo del personal, el
porcentaje de ocupacion que tiene la unidad, las caracteristicas
arquitecténicas, tamafio del hospital, urgencias tanto en nimero como en

importancia, entre otros aspectos a considerar.”

En el grafico 38 se refleja que la opciébn mas escogida es Ninguna dotacion, y
el cargo si la requiere con un 34%, le siguen Si, todas las dotaciones y
Algunas dotaciones ambas con 28% cada una, y por ultimo un 10% de la
muestra escogié Ninguna dotacién, porque el cargo no la requiere. Con estos
datos se puede concluir que el hospital necesita suministrarle mas dotacion al
personal, sobre todo al personal asistencial, puesto que de trece (13) personas
gue contestaron no haber recibido dotacion y el cargo si lo requiere, doce (12)

pertenecian al personal asistencial y solo un (1) personal administrativo.

" LAMATA, Fernando. Manual de Administracion y Gestién Sanitaria. Ediciones Diaz de
Santos. S. A. 1998.
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Grafico 38. Entrega de dotaciones necesarias para laborar en el puesto de

trabajo

Entrega de dotaciones necesarias paralaborar en
el puesto de trabajo

| Si, todas las dotaciones
‘ B Algunas dotaciones
Ninguna dotaciony el

34% cargosi la requiere
(o]

H Ninguna dotacion, porque
el cargo no la requiere

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas a los trabajadores que laboran en la E. S. E. Hospital Universitario
del Caribe.

1.5.1. Conclusiones de la variable Induccion de personal

El grupo investigador considera que hay que ampliar la cantidad de personas a
las que se les realiza la induccion, ésta se le debe hacer a todo el personal sin
excepcion, para aprovechar todas las ventajas que esto conlleva. En la
induccion, se recomienda incluir entre la tematica la mision, visidén y objetivos
del hospital, asi como la historia, también se le debe instruir acerca de todos
los beneficios al ser trabajador del hospital y darle un recorrido por las
instalaciones de la organizacidon. Los investigadores sugieren a la E. S. E.
aumentar el namero de personas involucradas en el proceso de induccion, que
sean al menos 3 (tres); de igual forma, apoyar a ésta mediante materiales de
apoyo y entregar al momento de iniciar las actividades del cargo todas las

dotaciones necesarias para éste.
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Tabla 23. Resultados items 25 al 27 de la variable proceso de Induccion del talento humano en la E.S.E. Hospital

Universitario Del Caribe.

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Si No
¢Recibié usted induccién al inicio de su 0 0
25 trabajo? 87,18% 12,82%
Si No
26 g,C_onoce usted I_a mision, la vision y los 82.05% 17.95%
objetivos del hospital?
La mayoria de los Soélo algunos Pocos temas | Ninguno de
temas fueron temas fueron de los los temas
apropiados para el | adecuados para tratados fueron
cargo que el cargo al que | fueron aptos pertinentes
desempefié ingreso para el cargo | para el cargo
Con respecto a la tematica tratada en la
27 induccién, seleccione la opcibn que mas 59% 280 506 8%

corresponde a su criterio

Pertinencia

personal.

Fuente: Elaborada por el grupo investigador, a partir de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a los trabajadores que
laboran en la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe.
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Tabla 24. Resultados items 28 al 31 de la variable proceso de Induccion del talento humano en la E.S.E. Hospital

Universitario Del Caribe.

ITEM ASPECTO EVALUADO OPCIONES DE RESPUESTA
Los temas tratados Los temas
Los temas . fueron
fueron medianamente |. .
tratados . insuficientes y | No fue
suficientes para el -
fueron  los al  momento | suficiente la
, cargo, puesto que . g
necesarios . de informacién
presento algunas ~ -
para el desempefiarlo | suministrada
dudas al momento de
cargo ~ tuvo muchas
desempefiarlo
dudas
Con respecto a la tematica tratada en la
induccion, seleccione la opcion que mas|61,54% 17,95% 7,69% 12,82%
28| corresponde a su criterio personal. Suficiencia
Todas las . . |S6lo en el
. El area donde laboré y | . L
areas de la . area  donde|Ningun area
.__ ., “|en algunas areas .
organizacion laboré
¢, Qué areas del hospital visito y conocio sobre 51.28% 28.21% 15,38% 5.13%
29| ellas durante su proceso de induccion?
Si No
SAl ingresar le informaron sobre algun tipo de
beneficio a los trabajadores? (Prestaciones,|43,59% 56,41%
30 | compensaciones, entre otros)
Un dia Una semana Un mes
(;Cuan.tg tiempo duré su proceso de 15% 49% 15%
31| Induccion?

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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Tabla 25. Resultados items 32 al 35 de la variable proceso de Induccion del talento humano en la E.S.E. Hospital

Universitario Del Caribe.

OPCIONES DE RESPUESTA

ITEM ASPECTO EVALUADO
Mas,
1 2 3 J.Cuantas?
32| ¢ Cuantas personas intervinieron en su proceso de induccion? 23,08% 38,46% 20,51% 17,95%
Si No
33| ¢ En su induccion le informaron sobre la historia del hospital? 31% 69%
Si, pero no
me fueron
entregados
al momento
de iniciar las | Nunca me
Si, de forma |labores en el fueron
oportuna cargo entregados
Al momento de realizar su induccion le fueron entregados
materiales de apoyo que facilitaron su adecuacion al puesto de
trabajo? (Manuales, cartillas, reglamentos, entre otros). En caso
34| de dar una respuesta afirmativa, indique cudles. 25,64% 23,08% 51,28%
Ninguna
Ninguna dotacion,
dotaciony | porque el
Si, todas las Algunas el cargo si | cargono la
dotaciones dotaciones | la requiere [ requiere
Durante su induccion ¢ se le entregaron las dotaciones necesarias
35 [ para laborar en su puesto de trabajo? 28% 28% 33% 10%

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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CONCLUSIONES

Enla E. S. E. Hospital Universitario del Caribe los trabajadores se consideran a
si mismos como individuos valiosos para la organizacion, esto genera un buen
desempefio. Ellos en su mayoria se consideran importantes en su trabajo, que
sus habilidades y caracteristicas son apreciadas, esto es importante ya que al
tener este pensamiento, esto acarrea actitudes positivas y mayor rendimiento,
sin embargo, el Hospital necesita mas factores motivadores, puesto que los
empleados sienten que a este factor no lo tienen presente en el dia a dia y solo

le dan importancia en algunas ocasiones.

Gran parte del personal que labora en sus instalaciones, se considera
suficiente y preparado para satisfacer las necesidades de éste, esto demuestra
gue para los trabajadores el personal cumple con los requerimientos
académicos y son aptos para atender a sus pacientes tanto en calidad como en
cantidad. En cuanto a programas para el mejoramiento continuo se evidencié
gue éstos eran insuficientes, solo algunos de los trabajadores tienen
conocimientos de estos. Para el personal del Hospital los niveles de los
salarios no son plenamente satisfactorios y esto se puede reflejar en el
rendimiento general del trabajo, puesto que éste es un factor de gran valor para

el trabajador.

Hoy, las organizaciones consideran el Talento Humano como un activo
intangible fundamental, de alli la importancia de su constante estudio,
evaluacion y actualizacion en busca de mejoras para el personal. El 82% de la
muestra, considera que el Hospital no los ayuda a cumplir con sus metas
personales, tales como ascensos. Los trabajadores del hospital necesitan una

politica de promocidn interna mas estructurada.

La planeacion estratégica del Hospital esta poco difundida entre el personal,

sus metas, objetivos, mision y visién, no son de conocimiento general, lo que

143



hace que los trabajadores no tengan una idea clara hacia donde va dirigida la
E. S. E., y los principios por los que generalmente se rige.

La E. S. E. objeto de estudio maneja indicadores de eficiencia y que la mayoria
de los trabajadores que cumplen sus funciones alli los conocen, representando
una ventaja para la organizacion. En el Hospital no existen unos procesos de
seleccion ni de contratacion claros y definidos para los trabajadores del hospital
ya que en igual porcentaje se presentan las opiniones y es alun de menor
claridad el proceso de seleccion, por lo cual hay que comunicar a los
trabajadores e informarles como son los procesos para elegir al personal
idoneo en cada uno de los cargos y de igual forma aclarar el tipo de

contratacion.

El medio mas utilizado para conocer las vacantes y por ende poder llegar a
aplicar en procesos de seleccion es a través de amigos, conocidos o
compafieros que recomiendan los curriculum vitae. Esto para el hospital puede
acarrear una serie de ventajas como que el trabajador se sienta importante
dentro de la organizacion y desventajas que debe saber manejar, como por
ejemplo la objetividad de los procesos, la presidon, los compromisos, entre

otros.

La mayoria de los trabajadores fueron sometidos de una a dos pruebas, lo que
significa que los procesos de seleccion no son tan complejos o amplios como
en otras organizaciones, hay que resaltar gque con un porcentaje considerable
hubo encuestados que respondieron que no fueron sometidos a ninguna
prueba. Con respecto a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la
ética manejada en los procesos de seleccién se encuentra en una situacion
favorable, ya que sus trabajadores en su mayoria tienen la plena certeza, que
los procesos de seleccion estan éticamente enmarcados. Por lo menos un 95%
de la muestra considera que de alguna forma la “recomendacion” ha

intervenido en la seleccion del personal que laboraenla E. S. E.
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El Hospital tiene falencias con respecto a la evaluacion médica previa al
ingreso al puesto de trabajo, de la muestra la mayoria de las personas
manifestaron no haberse sometido a este tipo de pruebas.

En la E. S. E. existe la percepcion de igualdad en el proceso de seleccion de
personal. Sin embargo, el hospital debe tener en cuenta el porcentaje de
10,26% que tiene una concepciéon de desigualdad en la seleccién del personal.
Todo el personal que labora en el hospital se encuentra afiliado a la seguridad
social.

Con respecto al proceso de Induccion en la E. S. E., aunque la mayoria de los
trabajadores coincidié que la tematica fue apropiada, se encontro un pequefio
déficit, puesto que algunos presentaron muchas dudas al momento de
desepefiar el cargo. El recorrido de las instalaciones en general es completo,
pero existe un 15,38% que afirma que solo se les mostro el area donde laboré
y un 5,13% aseguro no haber recorrido ningun lugar mientras se le fue aplicada
la induccion. Los periodos de induccion tienen una duracion que generalmente
va de una semana a quince (15) dias y habitualmente las personas designadas
para aplicar los distintos puntos de la induccion van de una a dos. La E. S. E.
en el proceso de induccién normalmente no entrega material de apoyo, un
51,28% declaro no haberlo recibido, y también se puede concluir que el
hospital necesita suministrarle mas dotacion al personal, sobretodo al personal
asistencial, puesto que de trece (13) personas que contestaron no haber
recibido dotacion y el cargo si lo requiere, doce (12) pertenecian al personal

asistencial y solo una (1) al personal administrativo.

145



RECOMENDACIONES

Con el desarrollo de éste proyecto se identificaron varios aspectos que afectan
al personal de la E. S. E. Hospital Universitario del Caribe, cuando en una
organizacion los trabajadores no estan plenamente satisfechos con sus
condiciones laborales, esto repercute directamente en su rendimiento. Al
analizar como se desempefia la E. S. E. en la Planeacion del Talento Humano,
la Vinculacién de personal y la Inducciéon del mismo, se encontraron algunas
falencias, por lo tanto, a continuacion se enumeran algunas recomendaciones

para que estos procesos mejoren considerablemente:

1. El Hospital deberia reforzar, actualizar y mantener al personal mediante
programas para el mejoramiento continuo, una organizacion que aprende, es
una que se adapta de manera positiva al cambio, fortaleciendo la satisfaccion
del cliente.

2. La E. S. E. debe mejorar la politica salarial, puesto que es un elemento
de vital importancia para satisfacer las necesidades del trabajador, y este nivel
de satisfaccion repercute de forma negativa o positiva en el desempefio laboral.
3. El hospital debe tener en cuenta que en su registro de personas que se
desvinculan como trabajadores del Hospital, seria recomendable establecer un
indicador de magnitud de los retiros voluntarios, con este se podria investigar
las causas por las cuales las personas deciden abandonar la organizacion y
mejorar aquellas situaciones que en general son el motivo por el cual
trabajadores que pueden representar un activo importante para la empresa,
decidi6 dejar ser parte de la misma.

4, El hospital debe reestructurar su politica de promocion interna para que
todos los miembros de la organizacion se sientan a gusto con una empresa en
donde el personal interno sea tenido en cuenta al momento de aplicar a una

vacante que indigue una mejoria en su cargo actual.
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5. La E.S.E. debe implementar acciones para poner en conocimiento la
planeacion estratégica que maneja la empresa, para que de ésta forma los
trabajadores puedan trabajar entorno a ella, hacer capacitaciones que informen
a todo el personal interno el rumbo que deben tomar y que de igual forma estén
actualizados de todas las situaciones o acontecimientos que puedan afectar de
una u otra forma a la organizacion.

6. El medio mas utilizado para conocer las vacantes y por ende poder
llegar a aplicar en procesos de seleccion es a través de amigos, conocidos o
compafieros que recomiendan los curriculum vitae. Esto para el hospital puede
acarrear una serie de ventajas como que el trabajador se sienta importante
dentro de la organizacion y desventajas que debe saber manejar, como por
ejemplo la objetividad de los procesos, la presion, los compromisos, entre
otros. Por lo cual, la sugerencia dada en este punto seria hacer de la
recomendacion una herramienta mas formal y objetiva, que sea de forma oficial
y la persona que recomienda describa los motivos por lo cual recomienda al
candidato, esta se podria dar en forma de carta ayudando a evitar posibles
inconformidades, se aclararia que esto solo seria un aspecto a evaluar, mas no
seria definitiva para la seleccion, puesto que el candidato debe pasar por todas
las pruebas para acceder al cargo.

7. La E. S. E. debe hacer examenes meédicos al personal antes de
seleccionarlo definitivamente para el cargo. Puesto que una enfermedad
detectada o algun defecto fisico detectado durante éste examen, puede ser
determinante al momento de escoger y evitar futuros inconvenientes derivados
de esto.

8. Es recomendable incluir dentro del proceso de induccién un recorrido
completo a todo trabajador a ingresar a la E.S.E., que éste sea de caracter
obligatorio para cada trabajador que desea pertenecer a la organizacion. En la
induccién hay que dar materiales de apoyo tales como una carpeta de tipo
explicativo, un curso, un video, un Cd o una seccién en la intranet de la
organizacion y en cuanto al numero de personas que intervienen en la

induccién deberia aumentarse a tres (3) o cuatro (4).
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9. El uso de los beneficios y conocer de antemano cuales son, incluidos los
legales se puede traducir en un nivel de satisfaccion mayor lo que hace que la
productividad sea mayor. Por lo tanto, la recomendacién seria incluirlos dentro
del proceso de induccién e irlos actualizando a medida que éstos cambien.

10. Al personal suministrado se le debe instruir mas acerca aspectos de la
organizacion tales como la historia, mision, vision, objetivos y principios, puesto
gue al conocer hacia donde quiere ir la E. S. E. es mas sencillo para ellos
colaborar de forma activa a la obtencion de estos objetivos, llegar a la vision,
sin descuidar la mision que tienen.

11. El hospital necesita suministrarle mas dotacion al personal, en especial

al asistencial.
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ANEXOS



Anexo A. Encuesta

ENCUESTA: “CARACTERIZACION DEL AREA DE GESTION
DEL TALENTOHUMANOEN LA E.S.E. HOSPITAL
UNIVERSITARIODEL CARIBE DE LA CIUDAD DE CARTAGENA
DEINDIASD.T.YC.”

mejoramiento continuo de la misma.

Este cuestionario tiene como objetivo Caracterizar el Area de la Gestién del Talento Humano en la
E.S E. Hospital Universitario Del Caribe, con el propésito de ufilizar los resultados en los procesos de

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION

Margue con una (X) la respuesta que mas se ajuste a su criterio personal. La duracion de éste cuestionario es de

aproximadamente 30 minutos.

L5z académicos.
El cargo desempefado es de caracter. Administrativo__ Asistencial
Indique con una X si su contratacidn fue

Personal suministrada

Personalde OPS (OrdendePrestacion de Servicios)

Personalde Planta

1 ¢ Usted siente que ensulugarde trabajo es considerado comao un ser importante que

posee habilidades y caracteristicas que e danacciony movimientoa la organizacion? =

Siempre

Casisiempre

Algunas vecss
Casinunca

Munca

¢ Consider usted que el hospital cuenta con el personal suficiente y preparado para

La informacién recolectada en éste cuestionario, es estrictamente confidencial y sera utilizada para fines

iLa organizacion promueve que usted se
sienta motivado para realizar sus labores
diarias?

Constantemente

Muchas veces

Algunas vecss
Pocas veces

Mingunavez

i Conoceusted algin programa que aplique
el hospital para el mejoramiento continua

3. b . - 4 del mismo y de los trabajadores? (si la
7 H
satisfacer las necesidades del mismo? respuesta es afirmativa, indique cudl o
cudles)
Si Si
Mo Mo
i Cudl(es)?
Segln su punto de vista, ;la politica salarial de |a empresa a la que usted pertenece i Piensausted que el hospital considera el
5. (bolsa de empleo, direcdto con &l hospital, entre otros) cuyas funciones cumple en el & talento humano como un active fundamental
hospital v, especificamente en su cargo, esta ajustada al mercado laboral a nivel local? para el éxito organizacional ?
Si Continuamente
Términao Medio En algunas ocasiones
Mo En pocas ocasiones
En ninguna ocasion
7. De acuerdo a su opinion, ;Comao es el nivel de desvinculacion del personal del hospital?

Muy elevado

Elevado
Medianamente elevado
Algo bajo

Bajo
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Si g
No No

iPorqué?

Si, completamente Si
Si, pero no completamente Mo
No

Si, para todos los cargos
3i, para algunos cargos
No, para ningun cargo

Mo tiene conocimiento

Zi, enambas Medios escritos (periodicos, revistas, etc.)

Zi, S0lo seleccion Portal web de empleo

Si, S0lo contratacian
Convocatoria a concurso dela pagina dela
Mo ComisionMacional del Servicio Givil (CHNSC)

Otro ; Cual?

|

1a2
3a4d

mas ded
i Cudl (es)?

Totalmente de acuerdo Si
Deacuerdo En algunos aspedos
Medianamente de acuerdo Mo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Dias Entodoslos casos
Unasemana Enlamayoria deloscasos
Unmes En algunos casos

Varios meses En ningldncaso

Otro, jcuales?
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Si Siempre
Si, pero no completamente Enlamayoriadelas ocasiones
Mo En algunas ocasiones

En ninguna ocasion

Directamentecon|a Compafia Contratoa Término Fijo
Parbolsa de empleo Contrato a Término Indefinido
Dutsaurcing Contratode Obra

Otro, i Cudl? Otro, ; Cudl?

Si, por cuenta propia
Si, por cuenta dela empresaque lo contratd (Hospital, Bolsa de empleo, ete.)

Mo se encuentra afiliado

Si =i
Mo Mo

Los temas tratados fueron los necesarios
La mayoria delos temas fueron apropiados para el cargo que desempefio para el cargo

Los temas tratados fueron medianamente
suficientes para el cargo, puesto que
presentd algunas dudas al momento de

Sdlo algunos temas fueron adecuados para el cargo al gue ingresa desempefarlo

Los temas fueroninsuficientes y al momento
Pocos temas de lostratados fueronaptos para el cargo de dessmpefiarlo tuvo muchas dudas
Mingunodelostemas fueron pertinentes para el cargo Mo fue suficientela informacion suministrada

Todas las dreas de la organizacion =l

El drea dondelabordy en algunas dreas MO

Salo en el area donde labord

Minglinarea
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Undia o
Unasaemans - £
Unmes - 3
Utro, ;Uuanto? Mas, jUmenEsy

Bi
51, pEIo no ME fueron entegados al

Mo momento de inicar las |sbores en el cango
MWunca me fusnon entregados
iCuales?

51, todas las dolacones.

Algunas dotacionss

Minguna dotacion vl cango sila reguisrs
Minguna dotacion, porgue 2l cargo no |3 regusns

Fuente: Elaborada por el grupo investigador.
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Anexo B. Entrevista

ENTREVISTA: “CARACTERIZACION DEL AREA DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA E.S.E. HOSPITAL
UNIVERSITARIO DEL CARIBE DE LA CIUDAD DE
CARTAGENA DEINDIASD.T.YC.”

Esta entrevista tiene como objetivo Caracterizar el Area de la Gestién del Talento Humano en la
E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe, con el propésito de utilizar los resultados en los procesos
de mejoramiento continuo de la misma.

Mota: La informacion recolectada en ésta entrevista, es estrictamente confidencial y serd utilizada para fines académicos.

Nombre:
Cargo: Profesion:

PREGUNTAS
Gestion del talento humano

1. Defina ¢ Qué es para usted el Talento Humano?
R/ Es la planeacion, organizacion, coordinacion y desarrollo, de todo el
personal vinculado a una organizacion. Asi como también el control de
técnicas, tendientes a gestionar y desarrollar el desempefio eficiente de los

trabajadores.

2. Segun su opiniodn, ¢ Cémo influye la Gestidon del Talento Humano para el
éxito de la organizacién?

R/ En las nuevas teorias de la Gestion Humana en las organizaciones, las
personas representan el factor estratégico competitivo ya que son las que
incorporan la inteligencia y las generadoras de la cultura empresarial. Para la
E.S.E. Hospital Universitario Del Caribe el Talento Humano de nuestra empresa
es tomado muy en cuenta para el desarrollo de nuestro hospital y de todos los
procesos que se desarrollan diariamente. Son nuestros trabajadores los que
han hecho posible el posicionamiento del hospital en el sector salud. Podemos
apreciar la importancia de nuestro recurso humano dentro de la misma mision

institucional, en uso de sus apartes reza: “... y la excelente formaciéon
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profesional y moral de un talento humano comprometido e involucrado en
el desarrollo continuo de los servicios y la sostenibilidad institucional”. El
Talento Humano de nuestra institucion se caracteriza por su idoneidad, su
compromiso, su formacién y la atencién especializada y humana que brinda en
cada uno de sus servicios tanto administrativos como asistenciales. Todo lo
anterior ha hecho que hoy se maneje para nuestros trabajadores una politica de
puertas abiertas desde la gerencia. Hoy se cuenta con la Unidad Funcional de
Talento Humano, que es la oficina que coordina y realiza el acompafiamiento a

todos los procesos relacionados con el recurso humano de la empresa.

3. ¢Tiene algun(os) modelo(s) de Gestion del Talento Humano que lo
orienten a la hora de tomar decisiones?

R/ En la organizacion no se define un modelo unico para el desarrollo de los

procesos en Talento Humano pero hay un modelo que es el de Gestidon por

Competencias, que cabe un poco en lo que desarrollamos dia a dia.

Planeacion del Talento Humano

4. ¢;Cuenta la organizacion con una planeacion estratégica (metas,
objetivos, mision y vision) que permita a los trabajadores llevar a cabo los
propdsitos organizacionales? ¢ Como funciona?
R/ Claro que si. Durante la finalizacion de cada afio, se realiza una planeacion
estratégica en Talento Humano y se definen metas y objetivos anuales a
cumplir. Por ejemplo como responsable de la Unidad Funcional de Talento
Humano y siendo funcionario de Carrera Administrativa, a mi se me evalla

segun mis funciones asignadas y los objetivos alcanzados.

5. ¢La organizacién posee un modelo de politica salarial? ¢ Como funciona
este?

R/ El personal de planta del Hospital se rige por la normatividad y los

parametros de la escala salarial para la administracion publica del Gobierno

Nacional.
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6. ¢La E.S.E. Hospital Universitario del Caribe posee una politica de
promocioén interna para los trabajadores? Explique su funcionamiento.

R/ Los cargos del personal de planta son establecidos y fijados por el plan de

cargos existentes y casa bolsa de empleo o cooperativa maneja sus propios

procesos en relacion a estos.

7. ¢Cual es el indice de rotacion de personal que tiene el hospital?
R/La rotacion se puede establecer con mas facilidad en las bolsas de empleos

y cooperativas que nos acompafan.

8. Generalmente, ¢Las desvinculaciones del personal se dan por iniciativa
del trabajador o de la organizacion?

R/ Para el personal de planta las desvinculaciones se dan por distintas

situaciones, por ejemplo hay personal que tiene un nombramiento por

periodo fijo, otro libre nombramiento y remocion. Los motivos de

desvinculacién pueden variar. Por ejemplo hace pocos dias una funcionaria

renuncié por motivos personales.

Proceso de vinculacion o incorporacion del personal
9. ¢Como es el proceso de seleccion que realiza la E.S.E. Hospital
Universitario del Caribe? Mencione un ejemplo para un cargo especifico.
R/ Hay por ejemplo cargos de carrera administrativa que se da por concurso
de mérito ante la COMISION NACIONAL DE SERVICIO CIVIL, yo soy un
ejemplo de lo anterior. Todo ese proceso de seleccion lo realiza la CNSC.
Hay otro personal que esta como provisional que fue seleccionado luego de
cumplir un estudio de sus hojas de vida teniendo en cuenta los perfiles para
cada cargo. Nuestra actual Gerente la Dra. Elga Ehrhardt fue seleccionada
luego de concursar en un proceso abierto. Los procesos del personal
suministrado lo realiza cada cooperativa o bolsa de empleo segun las

necesidades de servicio del Hospital.
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10.

11.

12.

13.

¢, COmo es el proceso de seleccion de la bolsa de empleo Konekta, y qué
tan relacionado esta el Hospital con éste proceso? Mencione un ejemplo
para un cargo especifico.

R/ Mencionar un ejemplo para cada cargo me tomaria mucho tiempo.
Pero la bolsa de empleo Konekta suministra personal asistencial y
administrativo al Hospital. La bolsa tiene sus propios procesos de
seleccion y contratacion. Recordemos que este es el personal que se
encuentra suministrado. Claro esta que la E.S.E. tiene que revisar que el
personal sea el idéneo para cada caso.

Segun el presupuesto del hospital, ¢Se tiene planeando aumentar las
ofertas laborales en los proximos afios?

R/ El tema de presupuesto involucra a varios componentes en la
organizacion y depende de muchos factores para que se aumente 0 no

las ofertas laborales.

¢, Qué tipos de contratos laborales maneja la organizacion?
R/ Los funcionarios de planta del Hospital son nombrados mediante
resoluciones administrativas, no mediante un contrato. Hay por ejemplo

otros contratos por prestacion de servicios.

¢, Qué tipos de contratacion maneja el Hospital Universitario Del Caribe?

R/ La Unidad Funcional de Talento Humano del hospital maneja y
desarrolla procesos para el personal de planta, claro esta que lo anterior
no desconoce otros procesos de acompafiamiento con las cooperativas
y bolsa de empleos. Si tu me hablas de procesos contractuales con

terceros, esa informacién la maneja la Oficina de Juridica del Hospital.

161



14.;La mayoria de empleados son vinculados directamente con la
organizacion o por bolsa de empleo?

R/ Se maneja mayormente la contratacion con terceros para la contratacion de

personal asistencial, administrativo, de apoyo, etc.

15.En promedio, ¢ Cuantas personas evalla usted para contratar a una?

¢varia la cantidad con respecto al nivel del cargo?

R/ Si usted me habla del personal de planta se realiza el estudio de su hoja
de vida para verificar el cumplimiento de los requisitos. Para el personal de

planta no es muy a menudo.

16. ¢ Existen perfiles, roles o manuales de funciones que describan las
responsabilidades y los requerimientos especificos para cada cargo?
R/ El personal de planta de la E.S.E. tiene su manual de funciones,

requisitos y competencias.

17.Si se crea un cargo nuevo, ¢Como se lleva a cabo el proceso para

establecer el perfil del mismo?
R/ Mediante un estudio que involucraria distintas oficinas, ejemplo,
desarrollo estratégico, juridica, talento humano, etc. Pues para modificar la
planta de cargos del hospital se necesita de todo un proceso y de una

justificacion para poderlo realizar.

Induccion de personal
18. ¢ Cuenta el hospital con un proceso de induccion para los ajustes a los

nuevos cargos?
R/ Si.
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19.¢,Como se desarrolla el procedimiento para realizar la induccion del
personal? (cronograma, temas a tratar, entre otros).

R/ Desde mi llegada al hospital en julio del 2012, se han venido ajustando y

desarrollando muchos mas estos procesos de induccién, que aun cuando se

venian realizando, se han venido puliendo y mejorando mucho mas. Estos

procesos de induccién se estan desarrollando con todo el personal nuevo en

la organizacion.

20.¢Existe un personal encargado de realizar las inducciones de los
trabajadores?

R/ En primera instancia con Talento Humano y la oficina de Desarrollo

Estratégico luego con cada uno de los coordinadores o jefes de area

especifico dependiendo del cargo del nuevo personal.

21.¢;Existen entrenamientos o0 inducciones establecidas frente a
movimientos internos, para el ajuste al nuevo cargo?

R/ Si.

Fuente: Elaborada por el grupo investigador y desarrollada por el Sr. Yohasta Pinzén,

Jefe de Talento Humano HUC.
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Anexo C. Entrada a la oficina de Anexo D. Panordmica de la

Talento Humano de la E.S.E. E.S.E. Hospital Universitario

Fuente: Fotografia tomada por el grupo Fuente: Fotografia tomada por el grupo

investigador. investigador.

Anexo E. Pasillos de las instalaciones de la E.S.E. Hospital Universitario
del Caribe

Fuente: Fotografias tomadas por el grupo investigador.
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Anexo F. Personal asistencial de la Anexo G. Sala de recepcion

E.S.E. Hospital Universitario del HUC
Caribe

Fuente: Fotografias tomadas por el grupo investigador.

Anexo |. Sala de Consulta

Anexo H. Urgencias HUC
Externa

Fuente: Fotografias tomada por el grupo investigador.
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