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“LA INFLUENCIA DE LOS ESTILOS DE DIRECCION SOBRE EL DESARROLLO DE
LAS PRACTICAS DE GESTION HUMANA EN EL SECTOR SALUD: UN ANALISIS
DE LOS HOSPITALES PUBLICOS Y MIXTOS DE MANIZALES”

INTRODUCCION

Las Organizaciones dentro de su plataforma estratégica y de acuerdo a su naturaleza,
sector de influencia, region en la que prestan servicios; tienen implicito un estilo de
direccion que aunque no aparezca documentado, se evidencia en el desarrollo de todo
lo que sucede en sus actuaciones, es aqui donde empiezan a surgir interrogantes
relacionados con como cada estilo de direccion permite e influencia el desarrollo de las
areas, particularmente del area de Gestion Humana, teniéndola como area clave y

estratégica en la Organizaciones de hoy.

La Gestion Humana se fortalece como un nuevo sistema de desarrollo de las personas
que se enfoca en dirigir y potenciar las competencias de quienes a través del trabajo
coordinado van en cumplimiento del objetivo organizacional; esta ha experimentado
una importante evolucion a través de los afos, dando respuesta a las exigencias del
mercado y de los nuevos esquemas organizacionales, en donde las tendencias le
apuntan fundamentalmente al desarrollo del talento humano como factor clave para
agregar valor a la Organizacién. Asi mismo se gener6 la necesidad de desarrollar
mecanismos y practicas de Gestion Humana para potencializar el mejoramiento

continuo de las estrategias organizacionales.



El sector salud no es ajeno al desarrollo que han tenido las areas de Gestion Humana
en el pais, pues cada vez se generan mayores expectativas de todos los actores del
sistema, la normatividad en este sector es demasiado cambiante, por considerarse la
salud un servicio publico, es por todo esto que las direcciones de los Hospitales tienen
la importante tarea de asumir el reto de no solo permitir, sino hacer parte de los
programas que se implementen a través de las diferentes practicas de gestién humana
con el fin de lograr mayor competitividad y permanencia de estas entidades que sin
lugar a dudas son concebidas hoy por hoy como verdaderas empresas, concepto

totalmente diferente al de hace algun tiempo.

Finalmente, se pretende determinar la relacion entre las directrices organizacionales,
entendidas como los estilos de liderazgo imperantes en la Organizacién, con las
practicas de Gestion Humana (reclutamiento, entrenamiento y desarrollo, evaluacién
del talento, evaluacién del desempefio, compensacion, entre otras) al interior de los

Hospitales de Manizales y como estas aportan a la competitividad de estas empresas.



DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMATICA

La globalizacion, el permanente cambio del contexto y la valoracion del conocimiento,
son escenarios con los cuales dia a dia estamos interactuando en donde las
Organizaciones deben adaptarse con rapidez, buscando constantemente ventajas para
poder competir que en gran medida estan relacionadas con la capacidad de innovar
permanentemente, generando necesidades nuevas e incorporando y desarrollando

Modelos Administrativos.

En las ultimas décadas las transformaciones organizacionales y relaciones de trabajo
han obligado a las areas de Gestion del Talento Humano a convertirse en el eslabon
fundamental que ayuda al mejoramiento de las condiciones laborales del Ser Humano,
lo que permite una integracién entre racionalidad y poder, generando y desarrollando
autonomia, independencia y autocritica de los colaboradores que hacen parte de la
empresa obteniendo beneficios tanto para el dirigente como para los dirigidos;
aportandole ademas a asuntos claves para el desarrollo, supervivencia y efectividad de
las Organizaciones y particularmente de la relacién de las personas con su trabajo y las

formas de trabajar.

Estudiar la influencia de los estilos de Direccién sobre el desarrollo de las Practicas de
Gestidon Humana en el Sector Salud especificamente en los Hospitales de Manizales,
surge de la inquietud de explorar un sector poco estudiado el cual se ha visto
impactado desde la promulgacién de la Ley 100 de 1993 y toda la reglamentacion
adicional que surgié de ésta, la cual ademas de su gran impacto en el componente
social, relaciona la Administraciéon de cada entidad como organizacion en donde se

deben tener estrategias y objetivos claros en la gestion de los recursos humanos,



asignandole ademas a la salud la connotacion de derecho fundamental, dentro de un
estado social de derecho como el nuestro, en una Colombia que no estaba preparada

para tal definicién.

Los diferentes estilos de direccion permiten identificar los diferentes factores y
estrategias para administrar y conducir el recurso humano al interior de las
Organizaciones, ningun estilo de direccion es apropiado o inapropiado por si solo, ya
que siempre se encontraran varios estilos inmersos en las Organizaciones y estos se
reflejaran en el desarrollo de las diferentes practicas organizacionales, incluidas las de

gestion humana.

Una relacion mas amplia entre los estilos de liderazgo y las practicas de gestion
humana, se puede ver en las siguientes situaciones, un estilo mas autoritario, tiende a
una administracién tradicional, en la que se encuentra un bajo nivel educativo de sus
colaboradores, los procesos de comunicacion son de tendencia vertical, los cargos

aislan a las personas y se enfoca en el cumplimiento estricto de los reglamentos.

Un estilo mas participativo, es de mas compleja implementacion, debido a que se
requiere delegacion, descentralizacion, comunicacion como centro del desarrollo
organizacional, trabajo en equipo, énfasis en recompensas y pocas sanciones. Por lo
explicado anteriormente es indispensable que las caracteristicas del estilo de liderazgo
de una Organizacion determinada, se orienten hacia cada estilo dependiendo de las

necesidades que esta tenga.

Por lo tanto, estudiar y analizar el impacto de los Estilos de Direccion en las

Instituciones de Salud publicas y privadas, sobre el desarrollo de las Practicas de



Gestion Humana; porque segun estos estilos, la forma en que se puedan adaptar
adecuadamente a la Organizacion influye en la Estrategia Organizacional,

considerando ademas que el sector salud ha sido poco estudiado.

En consecuencia se hace necesario presentar una propuesta de como el desarrollo de
las Practicas de Gestion Humana definidas en cada organizacion de salud del
municipio de Manizales, estan influenciadas por el Estilo de Direccién y como los
Estilos de Direccion dan las pautas para la aplicaciéon de las Practicas de Gestion

Humana al interior de la organizacion.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Determinar y analizar la influencia de los estilos de Direccion sobre el Desarrollo de las

Practicas de Gestion Humana en el Sector Salud en los Hospitales de Manizales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Caracterizar los estilos de direccion de los Hospitales de Manizales.

e |dentificar las practicas de gestiéon humana que son mas influyentes en el sector

salud.

e Establecer la relacion entre los estilos de direccion y las practicas de gestion

humana identificadas en el sector.



JUSTIFICACION

Este proyecto de investigacion esta enfocado a ir mas alla de la simple construccion
tedrica, pues es considerado como una respuesta a muchos interrogantes del sector
salud en el cual nos hemos desempefiado laboralmente, y por lo tanto su desarrollo
debera significar un concepto de aplicacion para el mejoramiento de la competitividad y
calidad a través de una buenas practicas de gestion humana en este sector de tan

complejo analisis.

De esta manera este proyecto dejara identificar a través de la aplicacién de las
herramientas tedricas el estado actual en cuanto a estilos de direccion y practicas de
gestion humana de los Hospitales de la region, logrando analizar la tendencia y

diferencia que se presenta en el sector.

La investigacion enfocada a la influencia de los estilos de direccién en las practicas de
gestion humana del sector salud, nace de la necesidad de identificar mas claramente
cuales son las practicas de gestion humana mas influyentes en el sector, con el fin de
determinar si estas le aportan a la productividad de los Hospitales estudiados, todo esto
ademas teniendo en cuenta que este sector ha sido poco estudiado y existen escasos
estudios que dejen ver la realidad sobre el mejoramiento de la competitividad a través

de las practicas de gestion humana.

Por ultimo, este trabajo por considerarse un requisito para el trabajo de grado, consiste
en un aporte importante a la academia, pues es aqui donde confluyen de alguna
manera todos los conceptos aprendidos en la especializacion y es donde finalmente se

materializan los conocimientos, quedando ademas como un instrumento clave de



consulta para los estudiantes de pre y pos grado, ya que como lo hemos afirmado en
varias ocasiones el sector que hemos referenciado en este estudio, que es el sector
salud, se constituye en un sector poco estudiado y del que hay muy escasas

referencias de consulta.



MARCO TEORICO

CALIDAD DEL SERVICIO

Las Organizaciones se desarrollan en un entorno cambiante, las cuales estan
obligadas a buscar alternativas para asumir el cambio, adaptando diferentes modelos y
tendencias tedricas teniendo en cuenta factores culturales, estructurales y estratégicos
que permitan responder a las necesidades de la sociedad de una manera eficaz con

estandares de alta calidad.

La calidad tiene su origen en el latin y significa: atributo o propiedad que distingue a las
personas, bienes y servicios. En la actualidad existen un gran numero de definiciones
dadas por estudiosos en el tema, una de ellas es segun la Sociedad Americana para el
Control de Calidad (ASQC): “Conjunto de caracteristicas de un producto, proceso o

servicio que le confiere su aptitud para satisfacer las necesidades del usuario o cliente”.

Segun Humberto Gutiérrez (1997), “La calidad es ante todo la satisfaccion del Cliente,
la cual esta ligada a las expectativas que el cliente tiene sobre el producto o servicio,

expectativas generadas de acuerdo con las necesidades”’.

La calidad del servicio debe atender al cliente interno y externo y de la adecuada
interaccion entre ambos; segun la ISO 9000, se han identificado ocho principios de
Gestidon de la Calidad que pueden ser utilizados por la alta direccion con el fin de

conducir a la organizacion hacia una mejora en el desempefio y la calidad prestada.



Enfoque al cliente: Las organizaciones dependen de sus clientes y por lo tanto
estas deben comprender sus necesidades para satisfacer los requisitos y las

expectativas.

Liderazgo: Los lideres deben crear y mantener un ambiente interno, en el cual
el personal pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro de los objetivos de

la Organizacion.

Participacion de personal: El personal es la esencia de una Organizacién y su
total compromiso posibilita que sus habilidades sean usadas para el beneficio de

la Organizacion.

Enfoque basado en procesos: Un resultado deseado se alcanza mas
eficientemente cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan

COMmMO un proceso.

Enfoque de sistema para la gestiéon: Identificar, entender y gestionar los
procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y eficiencia

de una Organizacion en el logro de sus objetivos.

Mejora continua: La mejora continua del desempefio de la Organizacién deben

ser un objetivo permanente de ésta.

Enfoque basado en hechos para la toma de decision: Las decisiones

eficaces se basan en el analisis de los datos y la informacion.



8. Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor: La Organizacion y
sus proveedores son interdependientes, y una relacion mutuamente beneficiosa

aumenta la capacidad de ambos para crear valor. '

Los servicios de Salud no han sido ajenos a la implementacion de los sistemas de
gestion de calidad, en donde cada vez se hacen mayores esfuerzos para satisfacer las
necesidades de los clientes internos y externos con mayor calidad y menores costos.
En la ley 100 de 1993 la Calidad del Servicio es un factor critico, pues obliga a los

prestadores a fijar mecanismos para medir la efectividad de la prestacidn del servicio.

La calidad del Servicio debe relacionarse con la competitividad, un concepto
comparativo fundamentado en la capacidad dinamica que tienen las Organizaciones
para mantener y mejorar su participacion en el mercado manteniendo ventajas

competitivas y comparativas para satisfacer las necesidades de la sociedad.

Las ventajas competitivas se crean a partir de la diferenciacion de la prestacion del
servicio y la reduccion de costos, donde la capacidad de innovacion y la
implementacion de la tecnologia son factores fundamentales para el desarrollo de las
mismas, las cuales responden a las necesidades particulares de cada Organizacion
segun el tipo de negocio. En cuanto a las ventajas comparativas, se plantean a partir
de las habilidades, conocimientos y recursos de la Organizacién en donde las falencias
de los competidores se pueden convertir en un factor clave para el posicionamiento del
servicio prestado. La Competitividad es el resultado de la mejora continua y de
innovacion que se relaciona directamente con la Productividad en busca del desarrollo

sostenible.

! Norma Técnica Colombiana - NTC-ISO 9000



En el ambito mundial, el sector salud ha tomado un auge inesperado en los ultimos
afos. En consecuencia, los usuarios han incrementado sus exigencias y expectativas
en la Calidad del servicio, todo esto de la mano con las tendencias actuales en
tecnologia y avances cientificos que llevan a las personas a esperar mayores

resultados en menor tiempo.

En Colombia se ha venido generando conciencia acerca del potencial del sector salud,
para la exportacion de servicios de salud, por esta razén se ha desarrollado un Plan
Estratégico y de Competitividad para la Salud (PECS). Este plan esta disefiado con dos
objetivos principales: promover la competitividad y posicionar a Colombia en la
exportacién de servicios de salud, con el fin de mejorar las practicas médicas
existentes, equipos, infraestructura y tecnologia, generar empleos e incrementar las
exportaciones de servicios de salud colombianos; este plan estratégico de alguna
manera ha permitido el mejoramiento de los estandares de calidad de los hospitales y
centros de salud en el pais, pues ha logrado que estas instituciones se encaminen en

procesos de certificacion y acreditacion.

ESTILOS DE DIRECCION

El concepto de liderazgo es considerado por los autores como un término de la
psicologia social, existiendo muchisimas definiciones y en esta diversidad, se
encuentran analisis bibliograficos que la agrupan en cinco grandes categorias:

1. Definiciones que conciben al lider como la persona central de un grupo, el

miembro que mas comunicaciones emite y recibe y constituye el punto focal del



mismo. En este grupo se define al lider como aquel a quienes el grupo quieren

asemejarse y con el cual se identifican.

2. Definiciones que conciben al lider como la persona preferida de un grupo,
aquella con la cual la mayoria prefiere asociarse a la hora de realizar

determinada tarea.

3. Otras sefialan al lider como el miembro de un grupo mas capaz de conducirlo
hacia sus objetivos y de desarrollar la estructura de interaccion necesaria para

resolver un problema comun.

4. Definiciones que lo conciben como el jefe institucional, quien ostenta el cargo de

director de un grupo, segun dictan las estructuras sociales establecidas.

5. Y las que definen al lider como aquel con la capacidad de influir sobre el resto

de los miembros del grupo.

Sanchez Barriga (1987) define el liderazgo como una relacién de poder que focaliza la
conducta de los miembros de un grupo, en un momento dado, manteniendo

determinada estructura grupal y facilitando la consecucion de los objetivos del grupo.

Segun Abraham Zaleznick (2004) “los lideres de una empresa tienen mucho mas en
comun con los artistas que con los gerentes”, ya que ser lider implica moldear a los
demas de acuerdo a la vision de lo que se desea lograr y al final y sin envidias o

rencores dejar que sea la obra quien reciba las admiraciones y reconocimiento.



Idalberto Chiavenato (1993), define el liderazgo asi: "Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de comunicacion

humana a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos".
Los estilos de liderazgo que han planteado diferentes autores, son:

Participativo: Se comparte la responsabilidad con los colaboradores, consultandoles e

incluyéndoles en el equipo que interviene en la toma de decisiones.

Autocratico: El jefe impone las normas y sus criterios, estableciendo la estrategia que
se ha va seguir, planificando y disefando el trabajo, y diciendo quién debe hacerlo. No
clasifica los procedimientos posteriores, pero decide las fases de actividad a corto

plazo.

Democratico: Las tareas se discuten y determinan en grupo, el jefe sélo orienta y
apoya. Plantea propuestas que pueden ser evaluadas en grupo. Juzga objetivamente
los trabajos y crea un clima laboral agradable y de confianza, lo que no quiere decir que

sea siempre eficaz.

“Laisser-Faire” 6 Dejar Hacer: Es el caso del jefe que no ejerce de directivo en ningun
plano. En realidad no dirige. El propio grupo toma las decisiones y el control de los
resultados. Se da prioridad a los intereses personales frente a las necesidades de la
organizacion. El jefe es quien toma las decisiones sin tener los demas posibilidades de

participacion.

Paternalista: Establece una actitud protectora con los colaboradores. Se interesa por
sus problemas personales y profesionales como un padre a sus hijos. Aunque les

consulta, es él quien toma las decisiones.



Burocratico: La organizacion establece una estructura jerarquica y con normas,
bloqueandose la comunicacion y estableciéndose unas relaciones donde dichas

normas prevalecen a la persona.

Por su parte el concepto de Direccion representa un proceso de influencia interpersonal
y de interaccion entre director y dirigidos, considerando ciertas variables dependiendo
de la situacion, tales como poder y aceptacion por parte de los dirigidos de la persona y
del estilo de direccion correspondiente, para ser eficaz y eficiente. El lider ejerce
autoridad informal y el directivo seria la autoridad formal, es decir la persona legitimada

y reconocida por la Organizacion.

Quintanilla (2003) senala que si tuviéramos que distinguir entre un directivo y cualquier
otro miembro de la Organizacion, la variable que marcaria la diferencia seria la

cantidad y calidad de la toma de decisiones.

El proceso de Direccidon debera tener una relacion entre varios individuos dentro de la
Organizacion, en la que el poder esta repartido de manera desigual, una adecuada
comunicacion y el ejercicio eficaz dara como resultados rendimiento del grupo,
consecucion de los objetivos, satisfaccion de necesidades y de las expectativas de los

colaboradores.

Muchos autores diferencian entre conductas y estilos de direccion; definiendo las
conductas aquellas actividades del jefe, que dependen de la situacion; mientras el
estilo de direccidon es entendido como la estructura de las necesidades que constituye
la base de la conducta del jefe, y que permanece estable en los diferentes momentos,

dependiendo del comportamiento.



El estilo de Direcciéon estara influido por las personas involucradas, su formacion, las

estrategias a seguir, los valores y las actitudes que manifiesten con respecto al trabajo.

Se encuentran en la literatura varios estilos de Direccion, los cuales van enfocados a
determinar las motivaciones del director y sus colaboradores y como se influye en el

rendimiento del personal.

- Estilo Influyente: Se basa en una relacion de control, imponen sus directrices y
exigen que las demas las cumplan, relaciones unilaterales de poder, fijan las
normas y esperan que los demas las cumplan. En este estilo encontramos dos
tipos de lideres: coercitivos, son aquellos dominantes, que reflejan dureza a sus
dirigidos; y los directores, identificados por ser personas interesadas en
controlar a los demas, pero de una manera suave, escucha y tiene en cuenta las
opiniones de sus dirigidos.

- Generador de Afiliacién: Es regulado por ambientes de cordialidad y
amistosos, basado en el respeto mutuo y la confianza es el pilar de la relacién.
En este estilo encontramos: Los que fomentan afiliacion, su preocupacion central
es la armonia y las buenas relaciones, por lo cual no consiguen cumplir los
objetivos y metas de manera exitosa; y los demodcratas, consideran que un
control excesivo reduce el rendimiento.

- El ejecutor: Enfocados en aquellas personas que su meta principal es el
cumplimiento de objetivos, para tener un mayor rendimiento, la presion no es su
mecanismo de actuacion, prefieren buscar informacion de lo que va alcanzando
el grupo y su progreso en la consecucion de objetivos. En este estilo
encontramos: los fijadores de pausas, estos determinan el ritmo y se hacen
responsables de los éxitos y fracasos del grupo, la delegacion es minima y el

ejemplo de sus actuaciones marca la pauta de su trabajo; los formadores,



consideran que la motivacion es el eje fundamental para que sus colaboradores
cumplan con las metas o las actividades. Actuan como iniciadores activos de los
procesos, con el fin de conseguir que los miembros participen, desarrollen y

terminen los proyectos.

En cuanto a los Estilos de Direccidén, segun Sanchez (2008) con base en el articulo
“‘Los estilos de direccion y liderazgo: Propuesta de un modelo de caracterizacion y
analisis”; se identifica que los Estilos de Direccion tiene relacion directa con cada uno
de los colaboradores de la organizacion en donde las actitudes de los Directivos

influiran de manera directa e importante en el comportamiento de éstas.

El autor destaca que los aspectos organizacionales como lo son la eficacia
organizacional, la supervision y la toma de decisiones tienen relacion directa con las
formas de liderazgo, las cuales sirven para orientar los procesos de valoracion,
entrenamiento, formacién y desarrollo de los directivos organizacionales que tiene

relacion directa con las Practicas de Gestiéon Humana.

Segun House y Aditya (1997) los principales estudios referentes a los Estilos de
Direccion se basan en cuatro perspectivas tedricas: La teoria de rasgos, la teoria del
comportamiento, las teorias contingenciales y la teoria integral que analizan como el

estilo de los dirigentes influyen en las practicas de Gestion Humana.

A continuacion se hara un recorrido por los cinco estilos de liderazgo que se analizaran
en las Instituciones a estudiar, teniendo en cuenta que la herramienta que se aplicara
intentara extraer aspectos claves que permitan determinar el o los estilos

predominantes en tales Organizaciones.



En primer lugar, el estilo directivo en el que el lider no solicita la opinion de sus
colaboradores y da instrucciones detalladas de cémo, cuando y dénde deben llevar a

cabo una tarea para luego examinar muy de cerca su ejecucion.

En segundo lugar, el estilo participativo entendido como aquel en el que los lideres
piden a los colaboradores su opinion, informacién y recomendaciones, pero son ellos
quienes toman la decision final sobre lo que se debe hacer. Este estilo es
recomendable para lideres que tienen tiempo para realizar tales consultas o que tratan

con colaboradores experimentados.

En tercer lugar, el estilo delegativo que entrega a los colaboradores la autoridad
necesaria para resolver problemas y tomar decisiones sin antes pedir permiso al lider.

Sin  embargo, el lider sigue siendo responsable en Ultimo término.

En cuarto lugar, el estilo transformacional "transforma" a los colaboradores retandolos
a elevarse por encima de sus necesidades e intereses inmediatos, hace énfasis en el
crecimiento individual -tanto personal como profesional- y en el potenciamiento de la

organizacion.

Por ultimo, el estilo de liderazgo transaccional que es entendido como aquel que
utiliza técnicas tales como la de motivar a los colaboradores a trabajar ofreciendo

recompensas.



PRACTICAS DE GESTION HUMANA

Al hablar de practicas de Gestion Humana, Ulrich y Lake (1992) definen las practicas
de gestion, como los ‘procesos formales para gobernar el pensamiento y el
comportamiento de los empleados”. Las practicas son politicas o programas
designados por Recursos Humanos para administrar a las personas y a la

Organizacion.

Segun Ulrich, Brockbank, Dani Johnson, Kurt Sandholtz y Jon Younger (2009); las
practicas relacionadas con las personas incluyen reclutamiento, evaluacion del talento,
entrenamiento, evaluacion del desempefo y compensacion, estas afectan directamente
como las personas entran a una organizacion, como se preparan para hacer su trabajo
y que incentivos dan forma a su comportamiento. Afirman también que las practicas
Organizacionales incluyen adaptacién de la estructura Organizacional, disefio del lugar
de trabajo y comunicacién y estas afectan las capacidades que pueden existir dentro

de la Organizacion.

Teniendo en cuenta que una de las principales responsabilidades que esta en cabeza
del area de Gestion humana es invertir esfuerzos en practicas que realmente permeen
las companias, se encuentran largas listas de practicas de RRHH, a continuacidn
enunciaremos las mas impactantes y de mayor acogida por las Organizaciones:

- Evaluacion de talento

- Reclutamiento

- Entrenamiento y desarrollo

- Evaluacion del Desempeio

- Recompensas



- Comunicacién Interna

- Estructura Organizacional

- Tecnologia de RRHH

- Politicas del lugar de trabajo
- Coaching

- Disefio de procesos de trabajo?.

Fitz-Enz (1997) define las practicas de gestion humana, como “Un compromiso firme de
establecer creencias, rasgos y estrategias operativas basicas. Estas son el contexto

constante de la organizacion: las fuerzas conductoras que las distinguen de los demas”

Algunas investigaciones referentes al desarrollo de las Practicas de Gestiéon Humana
evidencian la necesidad de que las areas de Gestion Humana sean apoyo en el
desarrollo de la estrategia de la organizacion y generen mecanismos de referenciacion

para potencializar el mejoramiento continuo de las estrategias.

A continuacion se enunciaran algunos estudios referentes al desarrollo de estas

practicas al interior de las Organizaciones:

e Segun un estudio realizado en el afio 2004, sobre las Practicas de Gestion Humana
realizado por la Universidad Autonoma de Occidente, ANDI Seccional Valle del
Cauca, Asociacion Colombina de Relaciones Industriales y Personal, ACRIP

Capitulo Valle, gestionhumana.com y Pensiones y Cesantias Santander, en 91

2 Ulrich Dave, Brockbank Wayne, Johnson Dani, Sandholtz Kurt, Younger Jon; Competencias de Recursos Humanos, conectando a
las personas con el negocio. Bogota, Agosto 2009.



empresas del Valle del Cauca y Cauca se evidencido que al enfrentarse a la
identificacion de las practicas se encuentra un riesgo de la delimitacion de los

procesos que tienen en el area referente al factor humano.

El estudio definio las siguientes practicas claves en la gestion de la gente:
- Habilidad de Gestibn Humana para convertirse en socio del negocio.
- Practicas de Gestion Humana vinculadas a la estrategia del negocio.
- Atraccion y retencion de talentos claves.
- Desarrollo del talento vinculado a la estrategia.
- Desarrollo de consultoria del desempeno.
- Creacion de un entorno de trabajo de alto rendimiento.
- Sistemas de recompensa que mejoran el desempefio.
- Creacion y alineacién de cultura con la estrategia del negocio.
- Gerencia del cambio.

- Gestion por competencias.

Los resultados de la investigacion evidenciaron que las practicas de Gestidn
Humana cada vez generan mayores acciones orientadas al desarrollo del Talento

Humano respecto a la estrategia de las Organizaciones.

Las Practicas de Gestion Humana se han focalizado en el logro de capacidades
organizacionales y en la busqueda de la competitividad. En el articulo
“Caracteristicas y Sentido de las practicas de Gestion Humana en pequeias
empresas (2006), se presenta un estudio realizado en 47 empresas pequefas
(Entre 10 y 50 personas), de la Cuidad de Manizales, se baso en las practicas que
estan directamente en funcidon del area de Gestion Humana: La provision de

personal, los planes de carrera, la formacién, la compensacion y la evaluacion de



desempeno; las cuales independientemente del tamafio de la empresa se pueden
hallar.

En este estudio se determin6 que en este tipo de empresas predominan los criterios
intuitivos para desarrollar las Practicas de Gestion Humana, considerando que no
tiene un sentido estratégico, ya que la vision de la Estrategia de la Organizacién y

de la Gestién Humana es limitada para los trabajadores.

Las Practicas de Gestion Humana para que sean efectivas deben estar alineadas con
la Estrategia Organizacional y coherentes con la Gestién del Talento Humano de la
Organizaciéon. El desarrollo de practicas innovadoras tiene sentido y éxito para la
organizacion en la medida que estén asociadas al desarrollo de nuevos productos y
procesos coherentes con los objetivos y las estrategias definidas contando con el

compromiso de la gente y la eficiencia en el uso de los recursos.

Para Gubman, 2000; Berg, 1999; Ulrich, 1997 y Pfeffer, 1996 las Practicas de Gestion
Humana se pueden clasificar en cuatro tipos:
1. Las practicas que permiten a los trabajadores intervenir en la toma de decisiones

y procesos de trabajo en equipo.
2. Las practicas orientadas a motivar el esfuerzo basadas en el desempeno.

3. Las practicas que desarrollan conocimientos, habilidades y competencias

necesarias para hacer el trabajo (entrenamiento, capacitacion).

4. Las practicas que inciden sobre las transformaciones culturales de las

organizaciones.



Segun Pfeffer (1998) para que estas practicas tengan efectividad, deben estar
basadas en tres principios: crear confianza, estimular el cambio y medir los
elementos adecuados. Para Becker y Gerhart (1996) las practicas requieren

congruencia externa y coherencia interna.

Ulrich (1997) considera que para que generen impacto sobre el desempefo

organizacional deben centrarse en la ejecucion de la estrategia empresarial.

En Colombia la generacion de las practicas innovadoras han sido reforzadas por las
exigencias en cuanto a flexibilizacion de mano de obra, aumento de la eficiencia y
eficacia en las personas, las nuevas formas de organizacion del trabajo y los

procesos de transformacion cultural de las organizaciones.

Segun el estudio “La Gestion Humana en Colombia: Caracteristicas y Tendencias
de la Practica y de la Investigacion” (Calderén, G; Naranjo, J; Alvarez, C — 2007),
las practicas de Gestion Humana en las empresas Colombianas son relativamente
escasas, sin embargo este estudio se basa en las practicas de seleccion,
formacion, planes de carrera, remuneracion y evaluacién del desempeno. En este
estudio no se evidencié una relaciéon de dependencia entre el estilo de direccidon y
las practicas de Gestion Humana estudiadas lo que puede ser un indicador de la
falta de alineacién de la estrategia de la Organizacion y el area de Gestion

Humana.

Sin embargo, la necesidad de desarrollar estrategias mas enfocadas a la
innovacion y a la gestion del conocimiento le facilitaria a las empresas colombianas

el desarrollo de las capacidades organizacionales del personal colaborador.



e Segun Calderon, G. (2004) en el articulo “Lo Estratégico y lo Humano en la
Direccion de las Personas”, el andlisis de las Practicas de Gestion Humana deben
conjugar tres elementos basicos: las acciones, los escenarios y los actores. Las
acciones hacen referencia a los procesos, las tareas, las cosas que se hacen; los
escenarios son entendidos como las condiciones de infraestructura, logistica,
técnica y tecnologia, en el medio adecuado para el desarrollo de las acciones de los

sujetos.

Las Practicas de Gestion Humana deben partir de la individualidad, potencializando las
habilidades, capacidades, valores, comportamientos y destrezas, porque a partir de
estas se construyen las capacidades organizacionales que influyen en el desempefio y

estabilidad de las mismas.

Las Practicas de Gestion Humana se que revisar en el Instrumento a aplicar son las
planteadas por Ulrich, Brockbank, Dani Johnson, Kurt Sandholtz y Jon Younger (2009);
las cuales estan relacionadas con las personas, estas practicas tradicionales son:

- Reclutamiento

- Evaluacion del talento

- Entrenamiento y desarrollo

- Evaluacion del desempeiio

- Compensacion



RELACION ENTRE LOS ESTILOS DE DIRECCION Y LAS PRACTICAS DE
GESTION HUMANA:

La Gestion humana en las Organizaciones se considera mas alld de la simple
administracién del personal, razén por la cual requiere fundamentarse en estilos de
direccién que faciliten el desarrollo y aplicacién estratégica de las practicas de Gestion
Humana al interior de la Organizacién, con el fin de responder a los problemas criticos
que se enfrentan en el mundo de hoy. Los factores culturales, estructurales vy
estratégicos determinan las condiciones especificas de las practicas y los estilos de

direccién son determinantes para la implementacion.

De acuerdo a la revision de la literatura relacionada con las practicas de Gestidon
Humana y los estilos de direccion y liderazgo, nos permite concluir que
indefectiblemente el desarrollo de las practicas de gestion humana definidas en cada
organizacion estan influenciadas por el estilo de direccion que impera en ella y los
estilos de direccion dan las pautas para la aplicacion de las practicas de gestion

humana al interior de la organizacion.



INSTRUMENTO DE MEDICION

Nombre de la IPS:

Marque con una X: Publico _~ Privado

Mixto

El siguiente Instrumento esta dividido en dos partes, en la primera denominada

Practicas de Gestion Humana, se describen algunas caracteristicas de las practicas

comunes de gestion humana. Para medir estas variables se reviso el cuestionario

disefiado por Alvarez, C (2006); el cual fue aplicado y validado en el Sector Industrial

Colombiano. En la segunda, se describen comportamientos de cada uno de los estilos

de direccidn mencionados en el marco tedrico.

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

el cual cada frase describe su Institucion.

1. Practicas de Gestion Humana

Seleccién de Personal - Reclutamiento:

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

Al personal de la empresa

Al mercado de trabajo

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

Especificos y
especializados

Amplios y generales

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

Directa

Subcontratacion

4. La empresa prefiere contratos:

A término indefinido

A término fijo

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

Totalmente cierto

Totalmente falso




Capacitacion — Entrenamiento y Desarrollo:

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

8. Los planes de capacitacion estan orientados preferiblemente
hacia:

Trabajo individual

Trabajo colectivo

9. Los planes de capacitacion tratan preferiblemente de:

Lograr especializacién

Lograr polivalencia

Evaluacion del Talento - Oportunidades de carrera:

10. La empresa tiene disefados planes de carrera para el
personal:

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Rendimiento, capacidades
y habilidades de las
personas

Antigliedad en la
empresa

Evaluacion del desempeno - Valoracién del personal.

14. La empresa tiene sistemas formales de valoracién del
desempefio de las personas:

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

16. La evaluacion del personal esta orientada preferiblemente:

Al individuo

Al grupo

17. El criterio predominante de evaluacion del desempefio es:

Comportamiento individual

Rendimiento individual

18. Los colaboradores participan en el disefio de los sistemas de
evaluacion y en el proceso mismo de evaluacion:

Totalmente cierto

Totalmente falso

Compensacion:

19. Los colaboradores reciben bonificaciones basadas en las
ganancias de la Institucion:

Totalmente cierto

Totalmente falso




20. Existe una fuerte relaciéon entre la retribuciéon al colaborador
y su nivel de rendimiento:

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

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

Totalmente cierto

Totalmente falso

23. El sistema retributivo contribuye a la atraccién y retenciéon de
talentos y logro de objetivos a largo plazo:

Totalmente cierto

Totalmente falso

2. Estilos de Direccion:

Directivo:

1. Cuando no hay claridad sobre lo que se desea al interior de la
Organizacion, la alta direccion guia y orienta las decisiones de la
Instituciéon

Totalmente cierto

Totalmente falso

2. Cuando hay tareas especificas determinadas por el nivel
gerencial de la Organizacion, la ejecucién de éstas son
supervisadas directamente por el lider.

Totalmente cierto

Totalmente falso

3. Las actividades del area de Gestion Humana pueden ser
definidas por el area o requieren del visto bueno por parte de las
directivas.

Totalmente cierto

Totalmente falso

4. La alta direccion entendida como el gerente de la
Organizacion, interviene en la determinacién de los tiempos en
los que se deben desarrollar las diferentes tareas.

Totalmente cierto

Totalmente falso

Participativo:

5. Los lideres encargados de tomar las decisiones en la
Organizacion, piden opiniones a sus colaboradores antes de su
ejecucion.

Siempre

Nunca

6. Las decisiones finales de aquellas situaciones consultadas a
los colaboradores son tomadas en ultima instancia por el lider.

Totalmente cierto

Totalmente falso

7. El perfil para la seleccién de personal que el lider prefiere

Personal con experiencia

Personal sin
experiencia

8. La empresa al momento de tomar decisiones para ejecutar
diferentes actividades exige que estas sean

Tomadas de manera

gradual

Tomadas de manera

inmediata




Delegativo:

9. El lider no es quien toma las decisiones de manera directa,
sino que las delega en sus colaboradores

Totalmente cierto

Totalmente falso

10. El lider entrega a los colaboradores la autoridad necesaria
para resolver problemas y tomar decisiones.

Totalmente cierto

Totalmente falso

11. El lider asume la responsabilidad de las decisiones que
toman los colaboradores.

Totalmente cierto

Totalmente falso

12. Las relaciones entre lideres y colaboradores al interior de la
Organizacion estan basadas

En la confianza

En los hechos

Transformacional:

13. Las decisiones tomadas por el lider buscan el bienestar de
sus colaboradores, mostrando consideracion hacia estos y
procurando satisfacer sus necesidades personales.

Totalmente cierto

Totalmente falso

14. El lider encamina sus esfuerzos en el fortalecimiento de las
competencias técnicas y personales de sus colaboradores

Siempre

Nunca

15. El lider genera la posibilidad de que el cumplimiento de
objetivos se cumpla a través del desarrollo del personal.

Totalmente cierto

Totalmente falso

16. El clima organizacional que se vive al interior de la
Organizacion es favorable en cuanto al nivel de comunicacion
entre lideres y colaboradores.

Totalmente cierto

Totalmente falso

Transaccional:

17. El lider utiliza técnicas de motivacion para sus colaboradores,
basadas en el ofrecimiento de recompensas

Siempre

Nunca

18. Los lideres y colaboradores estan encaminados en la
consecucion de objetivos empresariales, que a la vez les traeran
beneficios personales a ambos.

Totalmente cierto

Totalmente falso

19. El lider y sus colaboradores enfocan sus tareas en la
consecucion de reconocimiento personal.

Totalmente cierto

Totalmente falso

20. El lider acuerda con sus colaboradores las tareas y las
recompensas que obtendran después de su ejecucion.

Totalmente cierto

Totalmente falso

NOMBRE DE QUIEN RESPONDE LA ENCUESTA

CARGO:




ANALISIS DESCRIPTIVO

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA:

Los Hospitales analizados, se caracterizan por ser de caracter general, es decir que
cuentan con las especialidades médicas basicas para la atencién de la poblacion en
general de Manizales, son de naturaleza publica y mixta y constituyen el total de las

IPS de este tipo en la ciudad.

PRACTICAS DE GESTION HUMANA:
Con el fin de identificar las practicas de gestion humana en las IPS estudiadas a
continuacion se presenta una descripcion general a partir de las respuestas, para

analizar las tendencias.

e Seleccion de personal — Reclutamiento

6 Seleccidn de Personal -

Reclutamiento
5 / ru
3 / Q
2 1 = L 4
== 5 E Hospital Departamental

1 4._,'/ Santa Sofia
IPS Hospital Geriatrico San Isidro

=G E S Hospital de Caldas

11 1,2 1,3 1,4 1,5




En cuanto a la seleccion de personal las Hospitales prefieren cubrir las vacantes con
personal interno de la empresa, que tengan conocimientos y habilidades especificas y
especializadas, frente a perfiles amplios y generales, se observa que la tendencia en
cuanto a la vinculacién del personal tiene diversas posiciones, ya que de las IPS
analizadas en una se prefiere la vinculacion directa del personal, otra se orienta hacia
la subcontratacion y la ultima tiene de ambas; en cuanto al tipo de contratacion, todas
prefieren hacerlo a término fijo mas que a término indefinido; asi mismo cuentan con
un sistema de aprovisionamiento adecuado para atraer, vincular, retener y retirar a la

gente apropiadamente.

e Capacitacion — Entrenamiento y Desarrollo

Capacitacién -
Entrenamiento y Desarrollo

3
\ =—t==3 E S Hospital de Caldas
2 4
=—@=—F 5 E Hospital Departamental
1 . — Santa Sofla

IPS Hospital Geriatrico San Isidro

1,6 1,7 1.8 19

En cuanto a esta practica se puede observar que se cuenta con una planificacion
anticipada segun las necesidades que se presenten en la Organizacion, no se cuenta
con una alta posibilidad de capacitacion por afo para sus empleados, se observa

también que sus planes de capacitacion se orientan mas hacia el trabajo individual,



hallando también una tendencia hacia el trabajo colectivo y los planes de capacitacion

se enfocan en lograr especializacidn mas que polivalencia entre sus empleados.

e Evaluacién del Talento - Oportunidades de carrera

Evaluacion del Talento
6 - Oportunidad de Carrera

5 &
4 \

; \
\ —+—35 E S Hospital de Caldas
2
=—@=—F 5 E Hospital Departamental
1 . Santa Sofla

IPS Hospital Geriatrico San Isidro

1,10 1,11 1,12 1,13

Los Hospitales estudiados no cuentan con planes de carrera formalizados, sin
embargo ofrecen programas de desarrollo para aumentar las posibilidades de
promocion para sus empleados. Asi mismo se evidencia un conocimiento por parte del
jefe inmediato de las aspiraciones de carrera de sus colaboradores, se observa una
tendencia marcada por el criterio para la definicién de las promociones y movimientos
internos, los cuales se hacen con base en el rendimiento, las capacidades y las

habilidades de las personas.

e Evaluacion del Desemperio - Valoracion de personal

Los Hospitales cuentan con sistemas formales de valoracion del desempefio de las

personas, los cuales son medidos por resultados objetivos cuantificables, esta



valoracion esta orientada hacia el individuo, el criterio fundamental para la evaluacién
del desempeno es el comportamiento individual mas que el rendimiento individual, y se
evidencia claramente que hay poca participacion de los colaboradores en el disefio y

aplicacién de los sistemas de evaluacion.

Evaluacién del Desempefio
6 - Valoracién del personal

3 —_—
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e Compensacion

Compensacién
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\ —+—5.E.5 Hospital de Caldas
2
=—@=—F 5 E Hospital Departamental
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En estas empresas no se cuenta con bonificaciones basadas en las ganancias,
tampoco se ve relacidon entre la retribucion y el rendimiento, en todas se observa una
diferencia marcada entre los diferentes niveles jerarquicos en cuanto a retribucién. En

general el sistema retributivo no contribuye a la retencién y atraccion de talentos.

De acuerdo al analisis del Instrumento de Medicion se logra identificar que las Practicas
de Gestién Humana mas influyentes en el Sector Salud son la Seleccion de Personal y
la Evaluacién del Desempefo. En la primera practica enfocandose al personal de la
Organizacién buscando atraer, vincular y retener al personal en las mejores
condiciones laborales; y en la segunda orientandose en la valoracion del Individuo. De
la misma manera, se logra identificar que la practica mas débil dentro de este Sector,
es la referente a Capacitacién - Entrenamiento y Desarrollo donde se cuentan con
pocos planes de capacitacion los cuales estan enfocados mas al trabajo individual y en

su mayoria a lograr especializacion.



ESTILOS DE DIRECCION:

IrarTiciPaTvO | DELEGATVO  FRansrormacidnal TRansacciond

DIRECTIVO I

Estilos de Direccion

—4#—5.E.S Hospital de Caldas
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Santa Sofia

= |PS Hospital Geriatrico San
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En los Hospitales analizados podemos encontrar un marcado estilo directivo,

evidenciado en aspectos como la orientacion de la

decisiones cuando no hay claridad sobre lo que

alta direccion en la toma de

se desea al interior de la

Organizacion, se presenta supervision directa del lider en la ejecucion de las tareas, las



actividades del area de gestion humana requieren del visto bueno por parte de las
directivas y la alta direccion interviene en la determinacion de los tiempos en los que se

deben desarrollar dichas tareas.

Asi mismo podemos encontrar algunas caracteristicas que guian el estilo participativo y
delegativo, pero sin una tendencia marcada en estas. Las caracteristicas propias de

los estilos transformacional y transaccional no se evidencian en estas empresas.



RELACION ENTRE LAS PRACTICAS DE GESTION HUMANA Y LOS ESTILOS DE
DIRECCION

Para identificar esta relacién se calcul6 un test de igualdad de varianzas probando los
tres tipos de hipotesis -de dos colas, cola a la izquierda y cola a la derecha- a través del
software estadistico SPSS. Encontrando que si bien es cierto hay una relacion entre la
forma como se desarrollan las Practicas de Gestion Humana en estas organizaciones y
los Estilos de Direccion que los caracterizan, se evidencié que no todos los Estilos de
Direccién influyen sobre todas las practicas, técnicamente se reconoce a través de este
tipo de pruebas que existe relacion y por ende influencia de una variable con otras
cuando f menor, mayor o igual que 0,1; al respecto se encontré que la forma como se
desarrolla la seleccién de personal (Ver caracteristicas en el acapite anterior) tiene una
influencia caracteristica de un Estilo Transaccional (aun cuando este estilo no fue
hallado con mucha propiedad en los casos analizados) Pr(F < f) = 0.0326; 2*Pr(F < f) = 0.065;
Pr(F > f) = 0.9674, en los procesos de Capacitacion - Entrenamiento y Desarrollo esta
altamente influenciado por un Estilo Delegativo Pr(F < f) = 0.9245; 2*Pr(F > f) = 0.1509;
Pr(F > f) = 0.0755 y por ultimo, en la orientacion que se tiene de las Oportunidades de
Carrera hay una fuerte influencia por caracteristicas propias de un estilo participativo
Pr(F < f) = 0.9494; 2*Pr(F > f) = 0.1013; Pr(F > f) = 0.0506. Las demas Practicas de
Gestiéon Humana no presentaron relacion con ningun estilo en particular, lo que podria
explicarse por la falta de identificacion de un solo Estilo Directivo y mas bien se
presenta un hibrido o caracteristicas de multiples estilos asumidos por los dirigentes de

estas organizaciones.

A continuacion se detallan los resultados obtenidos a través del sdtest



sdtest performs tests on the equality of standard deviations (variances). In the first form, sdtest tests that
the standard deviation of varname is #. In the second form, sdtest tests that varname1 and varname2
have the same standard deviation. In the third form, sdtest performs the same test, using the standard
deviations of the two groups defined by groupvar.

Desde var1 hasta var5 son las variables de RRHH y desde var6 hasta var10 son estilos de
direccion

Donde,

. *var1 es seleccion

. * var2 es entrenamiento

. *var3 es carreral

. *var 4 es evaluacion

. *var5 es compensacion

. *var6 es estilo directivo

. *var7 es estilo participativo

. *var8 es estilo delegativo

. *var9 es estilo transformacional

. *var10 es estilo transaccional

. sdtest var1= var7
Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var1 | 3 2.8 .1154701 .2 2.303172 3.296828

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

.
T

combined | 6 2525 .174045 .4263215 2.077603 2.972397

ratio = sd(var1) / sd(var7) f= 0.2133

Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2



Ha: ratio < 1 Ha: ratio !=1 Ha: ratio > 1

Pr(F < f) =0.1758 2*Pr(F < f) = 0.3516 Pr(F > f) = 0.8242

. sdtest var1 = var8

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var1 | 3 2.8 .1154701 .2 2303172 3.296828

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

..
T

combined | 6 3.316667 .2482159 .6080022 2.678607 3.954726

ratio = sd(var1) / sd(var8) f= 0.4800
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.3243 2*Pr(F < f) = 0.6486 Pr(F > f) = 0.6757

. sdtest var1 = var9

Variance ratio test



Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

e
T

var1 | 3 2.8 .1154701 .2 2303172 3.296828

var9 | 3 2.666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884

&
T

combined | 6 2733333 .1605546 .3932768 2.320615 3.146052

ratio = sd(var1) / sd(var9) f= 0.1200
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio <1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) =0.1071 2*Pr(F < f)=0.2143 Pr(F > f) = 0.8929

. sdtest var1 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var1 | 3 2.8 .1154701 .2 2.303172 3.296828

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

.
T




combined | 6 3.275 .3563121 .8727829 2.35907 4.190929

ratio = sd(var1) / sd(var10) f= 0.0337
Ho: ratio =1 degrees of freedom = 2,2
Ha: ratio<1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.0326 2*Pr(F < f) = 0.0652 Pr(F > f) = 0.9674

. sdtest var2 = var7

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

..
T

var2 | 3 2583333 .5833333 1.010363 .0734526 5.093214

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

.
T

combined | 6 2416667 .2934469 .7187953 1.662337 3.170996

ratio = sd(var2) / sd(var7) f= 5.4444
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio < 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1

Pr(F<f)=0.8448  2*Pr(F > f) = 0.3103 Pr(F > f) = 0.1552



. sdtest var2 = var8

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

&
T

var2 | 3 2583333 .5833333 1.010363 .0734526 5.093214

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

.
T

combined | 6 3.208333 .3895332 .9541576 2.207006 4.20966

ratio = sd(var2) / sd(var8) f= 12.2500
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.9245 2*Pr(F > f) = 0.1509 Pr(F > f) = 0.0755

. sdtest var2 = var9

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]



var2 | 3 2583333 .5833333 1.010363 .0734526 5.093214

var9 | 3 2666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884

e
T

combined | 6 2625 .3010399 .7373941 1.851152 3.398848

ratio = sd(var2) / sd(var9) f= 3.0625
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio<1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.7538 2*Pr(F > f) = 0.4923 Pr(F > f) = 0.2462

. sdtest var2 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var2 | 3 2583333 .5833333 1.010363 .0734526 5.093214

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

.
T

combined | 6 3.166667 .4639804 1.136515 1.973967 4.359366

ratio = sd(var2) / sd(var10) f= 0.8596



Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2

Ha: ratio < 1 Ha: ratio !=1 Ha: ratio > 1

Pr(F < f) = 0.4623 2*Pr(F < f) = 0.9245 Pr(F > f) = 0.5377

. sdtest var3 = var7

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var3 | 3 2,75 .7216878 1.25 -3551721 5.855172

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

..
T

combined | 6 2.5 .3593976 .8803408 1.576139 3.423861

ratio = sd(var3) / sd(var7) f= 8.3333
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.8929 2*Pr(F > f) = 0.2143 Pr(F > f) = 0.1071

. sdtest var3 = var8



Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

&
T

var3 | 3 2.75 .7216878 1.25 -3551721 5.855172

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

&
T

combined | 6 3.291667 .4103691 1.005195 2.236779 4.346554

ratio = sd(var3) / sd(var8) f= 18.7500
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.9494 2*Pr(F > f) = 0.1013 Pr(F > f) = 0.0506

. sdtest var3 = var9

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var3 | 3 2.75 .7216878 1.25 -3551721 5.855172

var9 | 3 2.666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884



combined | 6 2.708333 .3560002 .8720187 1.793206 3.623461

ratio = sd(var3) / sd(var9) f= 4.6875
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio<1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.8242 2*Pr(F > f) = 0.3516 Pr(F > f) = 0.1758

. sdtest var3 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var3 | 3 2,75 .7216878 1.25 -3551721 5.855172

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

.
T

combined | 6 3.25 .4830459 1.183216 2.008291 4.491709

ratio = sd(var3) / sd(var10) f= 1.3158

Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2



Ha: ratio < 1 Ha: ratio !=1 Ha: ratio > 1

Pr(F<f)=0.5682  2*Pr(F > f) = 0.8636 Pr(F > f) = 0.4318

. sdtest var4 = var7

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var4 | 3 2.083333 .3004626 .5204165 .7905471 3.37612

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

..
T

combined | 6 2.166667 .1787301 .4377975 1.707226 2.626107

ratio = sd(var4) / sd(var7) f= 1.4444
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.5909 2*Pr(F > f) = 0.8182 Pr(F > f) = 0.4091

. sdtest var4 = var8

Variance ratio test




Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

e
T

var4 | 3 2.083333 .3004626 .5204165 .7905471 3.37612

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

&
T

combined | 6 2958333 .4203999 1.029765 1.877661 4.039006

ratio = sd(var4) / sd(var8) f= 3.2500
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio<1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.7647 2*Pr(F > f) = 0.4706 Pr(F > f) = 0.2353

. sdtest var4 = var9

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var4 | 3 2083333 .3004626 .5204165 .7905471 3.37612

var9 | 3 2666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884

.
T

combined | 6 2.375 .2393568 .586302 1.759714 2.990286



ratio = sd(var4) / sd(var9) f= 0.8125

Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio <1 Ha: ratio !1=1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.4483 2*Pr(F < f) = 0.8966 Pr(F > f) = 0.5517

. sdtest var4 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

..
T

var4 | 3 2083333 .3004626 .5204165 .7905471 3.37612

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

.
T

combined | 6 2916667 .4859127 1.190238 1.667588 4.165745

ratio = sd(var4) / sd(var10) f= 0.2281
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1

Pr(F<f)=0.1857  2*Pr(F <f)=0.3714 Pr(F > f) = 0.8143



. sdtest var5 = var7

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

&
T

var5 | 3 4 .25 .4330127 2.924337 5.075663

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

.
T

combined | 6 3.125 .4220486 1.033804 2.04009 4.20991

ratio = sd(var5) / sd(var7) f= 1.0000
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.5000 2*Pr(F > f) = 1.0000 Pr(F > f) = 0.5000

. sdtest var5 = var8

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T




vars | 3 4 .25 .4330127 2.924337 5.075663

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

e
T

combined | 6 3.916667 .1394433 .341565 3.558216 4.275117

ratio = sd(var5) / sd(var8) f= 2.2500
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio<1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.6923 2*Pr(F > f) = 0.6154 Pr(F > f) = 0.3077

. sdtest var5 = var9

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

var5 | 3 4 .25 .4330127 2.924337 5.075663

var9 | 3 2666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884

.
T

combined | 6 3.333333 .3515837 .8612007 2.429559 4.237108

ratio = sd(var5) / sd(var9) f= 0.5625

Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2



Ha: ratio < 1 Ha: ratio !=1 Ha: ratio > 1

Pr(F < f) = 0.3600 2*Pr(F < f) = 0.7200 Pr(F > f) = 0.6400

. sdtest var5 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

vars | 3 4 .25 .4330127 2.924337 5.075663

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

..
T

combined | 6 3.875 .3078826 .7541552 3.083563 4.666437

ratio = sd(var5) / sd(var10) f= 0.1579
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F <) =0.1364 2*Pr(F < f) = 0.2727 Pr(F > f) = 0.8636

. sdtest var6 = var7



Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

e
T

varb6 | 3 1.833333 .3004626 .5204165 .5405471 3.12612

var? | 3 2.25 .25 .4330127 1.174337 3.325663

&
T

combined | 6 2.041667 .1980811 .4851976 1.532483 2.55085

ratio = sd(var6) / sd(var7) f= 1.4444
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio <1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.5909 2*Pr(F > f) = 0.8182 Pr(F > f) = 0.4091

. sdtest var6 = var8

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

.
T

varb | 3 1.833333 .3004626 .5204165 .5405471 3.12612

vars8 | 3 3.833333 .1666667 .2886751 3.116225 4.550442

.
T




combined | 6 2.833333 .4728754 1.158303 1.617769 4.048898

ratio = sd(var6) / sd(var8) f= 3.2500
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio <1 Ha: ratio !1=1 Ha: ratio > 1
Pr(F < f) = 0.7647 2*Pr(F > f) = 0.4706 Pr(F > f) = 0.2353

. sdtest var6 = var9

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

..
T

varb6 | 3 1.833333 .3004626 .5204165 .5405471 3.12612

var9 | 3 2666667 .3333333 .5773503 1.232449 4.100884

.
T

combined | 6 2,25 .2738613 .6708204 1.546017 2.953983

ratio = sd(var6) / sd(var9) f= 0.8125

Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2

Ha: ratio <1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1



Pr(F < f) = 0.4483 2*Pr(F < f) = 0.8966 Pr(F > f) = 0.5517

. sdtest var6 = var10

Variance ratio test

Variable| Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]

&
T

varb6 | 3 1.833333 .3004626 .5204165 .5405471 3.12612

var10 | 3 3.75 .6291529 1.089725 1.042974 6.457026

.
T

combined | 6 2791667 .5300026 1.298236 1.429252 4.154082

ratio = sd(var6) / sd(var10) f= 0.2281
Ho: ratio =1 degrees of freedom= 2,2
Ha: ratio< 1 Ha: ratio =1 Ha: ratio > 1

Pr(F<f)=0.1857  2*Pr(F < f) = 0.3714 Pr(F > f) = 0.8143



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se identificaron las Practicas de Gestion Humana mas influyentes en el Sector
Salud segun el Instrumento de Medicion aplicado a los tres Hospitales publicos y
mixtos de Manizales, en donde se evidencia que la Seleccion de personal y la
Evaluacion del Desempefio tiene una alta relacion en el Sector. Asi mismo, se
identifico que la practica de Capacitacion - Entrenamiento y Desarrollo debe

fortalecerse.

Se evidencid que existe una relacién en cémo se desarrollan las Practicas de
Gestidon Humana y como se caracterizan los Estilos de Direccion, sin embargo se
identifico que no todos los Estilos de Direccion influyen sobre estas Practicas y que
solo en algunos casos las caracteristicas de las Practicas se ven influenciadas por
los Estilos de Direccidn; este aspecto se logra evidenciar en el desarrollo de la
Practica de Selecciéon donde se muestra una influencia por parte del Estilo
Transaccional; a pesar de no encontrar caracteristicas propias de este Estilo en el
analisis. Las relaciones que se logran identificar en el analisis son los procesos de
Capacitacion - Entrenamiento y Desarrollo influenciado por el Estilo Delegativo y la
Evaluacion del Talento - Oportunidades de Carrera con el Estilo Participativo. De la
practica Evaluaciéon del Desempeino — Valoracion de Personal y Compensacion no

se evidencia ninguna relacion con un Estilo de Direccion en particular.

Se comprobd que existe relacién entre las Practicas de Gestion Humana y los
Estilos de Direccidon, sin embargo esta relacion depende de las caracteristicas

propias de cada Organizacion, se logro identificar que no existe un Estilo



predominante para el desarrollo de todas las Practicas de Gestion Humana, se
presentan varios estilos por parte de los dirigentes de los Hospitales publicos y

mixtos de Manizales.

Una de las recomendaciones que queremos dejar plasmada de acuerdo a las
conclusiones obtenidas, es la necesidad de engranar las areas de Gestion del
Talento Humano con la estrategia y plataforma organizacional, con el fin de permitir

la estructuracion con todos los procesos organizacionales.
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ANEXOS
ANEXO 1
APLICACION INSTRUMENTO DE MEDICION

Nombre de la IPS: S.E.S HOSPITAL DE CALDAS

Marque con una X: Publico _~ Privado __  Mixto X

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

el cual cada frase describe su Institucion.

1. Practicas de Gestion Humana

Seleccién de Personal - Reclutamiento:

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

preferiblemente se ofrece: Al personal de la empresa 12 3 4 5 Al mercado de trabajo

Especificos y

2. Cuando se selecciona personal se prefieren perfiles de .
especializados

conocimientos y habilidades:

12 3 4 5 Amplios y generales

3. El tipo de vinculacion preferido por la empresa es: Directa 12 3 4 5 Subcontratacion

4. La empresa prefiere contratos: A término indefinido 1 2 3 4

o

A término fijo

5. El sistema de reclutamiento de personal permite atraer,

. ) . Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso

vincular, retener y retirar a la gente apropiadamente:

Capacitacion — Entrenamiento y Desarrollo:

6. .L.os ”program’as de .capaC|taC|on son planificados con Totalmente cierto 123 4 5 Totalmente falso

anticipacion y segun necesidades futuras:

7. Puede afirmarse que los colaboradores del Hospital

generalmente cuenta con alta posibilidad de capacitacién cada Totalmente cierto 12 3 4 5 Totalmente falso

afo:

ﬁécl:_i;s planes de capacitacién estan orientados preferiblemente Trabsio individual 12345 Trabajo colectivo
Lograr especializacién 1 2 3 4 5 Lograr polivalencia

9. Los planes de capacitacion tratan preferiblemente de:




Evaluacion del Talento - Oportunidades de carrera:

10. La empresa tiene disefiados planes de carrera para el Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
personal:
11. Se ofrecen programas de dgggrrollo con el fin .c!e que los Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion:
12. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
sus colaboradores:
Rendimi i 2 4 .
13. El criterio fundamental para decidir las promociones y los endlmle.r.no, capacidades 3 5 Antigliedad en la
L . . y habilidades de las
movimientos internos del personal son: empresa
personas
Evaluacion del desempeiio - Valoracion del personal.
14. La e~mpresa tiene sistemas formales de valoracion del Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
desempefio de las personas:
15: !EI desem.p.eno es medido normalmente por resultados Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
objetivos cuantificables:
16. La evaluacion del personal esta orientada preferiblemente: Al individuo 2 3 4 5 Al grupo
17. El criterio predominante de evaluacion del desemperio es: Comportamiento individual 2 3 4 5 Rendimiento individual
18. Los .c?olaboradores partmpan en el dlseno”de los sistemas de Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
evaluacion y en el proceso mismo de evaluacion:
Compensacion:
19. Lo§ colaboradqres. ’reC|ben bonificaciones basadas en las Totalmente cierto 2 34 5 Totalmente falso
ganancias de la Institucion:
20. Existe una fuerte relacién entre la retribuciéon al colaborador Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
y su nivel de rendimiento:
21. En la Organizacién una parte de las retribuciones esta
relacionada con el logro de objetivos organizacionales o de Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
grupo:
?2.' La§ diferencias retributivas entre los diferentes niveles Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
jerarquicos es muy fuerte:
23. El sistema retributivo contribuye a la atraccion y retencion de Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso

talentos y logro de objetivos a largo plazo:




2. Estilos de Direccion:

Directivo:

1. Cuando no hay claridad sobre lo que se desea al interior de la

Organizacion, la alta direccion guia y orienta las decisiones a Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
tomar.
2. hay t ifi termi | nivel

Cue?ndo ay fareas .espe.z?l cas de. erml.qadas pqr e nve Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
gerencial de la Organizacion, la ejecucién de éstas son
supervisadas directamente por el lider.
3. Las actividades del area de Gestion Humana pueden ser
definidas por el area o requieren del visto bueno por parte de las Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
directivas.
4. La alta direccion entendida como el gerente de la
Organizacion, interviene en la determinacion de los tiempos en Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
los que se deben desarrollar las diferentes tareas.
Participativo:
5. Los lideres encargados de tomar las decisiones en la
Organizacion, piden opiniones a sus colaboradores antes de su Siempre 1 2 4 5 Nunca
ejecucion.
6. Las decisiones finales de aquellas situaciones consultadas a Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
los colaboradores son tomadas en ultima instancia por el lider.

_ Personal sin
) . ) P | 1 2 4 5 o

7. El perfil del personal que el lider prefiere ersohal con experiencia = experiencia
8. La empresa al momento de tomar decisiones para ejecutar Tomadas de manera 1 2 4 5 Tomadas de manera
diferentes actividades exige que estas sean gradual - inmediata
Delegativo:
9_. El lider no es quien toma las decisiones de manera directa, Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
sino que las delega en sus colaboradores
10. El lider entrega a los colaboradores la autoridad necesaria Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
para resolver problemas y tomar decisiones.
11. El lider asume la responsabilidad de las decisiones que Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
toman los colaboradores.
12. La§ re.I'aC|oners entre lideres y colaboradores al interior de la En la confianza - 45 En los hechos
Organizacion estan basadas
Transformacional:
13. Las decisiones tomadas por el lider buscan el bienestar de
sus colaboradores, mostrando consideracién hacia estos y Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso

procurando satisfacer sus necesidades personales.




14. El lider encamina sus esfuerzos en el fortalecimiento de las Siempre 1 2 3 4 5 Nunca
competencias técnicas y personales de sus colaboradores
15. El lider genera la posibilidad de que el cumplimiento de Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
objetivos se cumpla a través del desarrollo del personal.
16. El clima organizacional que se vive al interior de la
Organizacion es favorable en cuanto al nivel de comunicacion Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
entre lideres y colaboradores.
Transaccional:
17. El lider utiliza te_cn?cas de motivacion para sus colaboradores, Siempre 1 2 3 4 5 Nunca
basadas en el ofrecimiento de recompensas
18. Los lideres colaboradores estan encaminados en la

L y . h . Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
consecucion de objetivos empresariales, que a la vez les traeran
beneficios personales a ambos.
19. El lider y sus colaboradores enfocan sus tareas en la Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
consecucion de reconocimiento personal.
20. El lider acuerda con sus colaboradores las tareas y las Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso

recompensas que obtendran después de su ejecucion.

NOMBRE DE QUIEN RESPONDE LA ENCUESTA: Mayra Alexandra Rodas Gallego

CARGO: Lider de Calidad

Nombre de la IPS: HOSPITAL GERIATRICO SAN ISIDRO

Marque con una X: Publico X

Privado

Mixto

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

el cual cada frase describe su Institucion.

1. Practicas de Gestion Humana

Seleccién de Personal - Reclutamiento:

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

Al personal de la empresa

4 5

N
w

Al mercado de trabajo

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

Especificos y
especializados

1

2 3 4 5

Amplios y generales




3. El tipo de vinculacion preferido por la empresa es: Directa 1 2 4 5 Subcontratacion
4. La empresa prefiere contratos: A término indefinido 1 2 4 5 A término fijo
5.. El sistema de r.eclutamlento de p?rsonal permite atraer, Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
vincular, retener y retirar a la gente apropiadamente:
Capacitacion — Entrenamiento y Desarrollo:
6. .L.os .Program’as de .capaC|taC|on son planificados con Totalmente cierto 12 4 5 Totalmente falso
anticipacion y segun necesidades futuras:
7. Puede afirmarse que los colaboradores del Hospital
generalmente cuenta con alta posibilidad de capacitacion cada Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
afo:
ﬁ.aé_izls planes de capacitacion estan orientados preferiblemente Trabajo individual 12 4 5 Trabajo colectivo
9. Los planes de capacitacion tratan preferiblemente de: Lograr especializacion 1 2 4 5 Lograr polivalencia
Evaluacion del Talento - Oportunidades de carrera:
10. La empresa tiene disefados planes de carrera para el Totalmente cierto 1 2 4 5 Totalmente falso
personal:
11. Se ofrecen programas de d§§?rrollo con el fin .d'e que los Totalmente cierto 1 2 45 Totalmente falso
colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion:
12. Los jefes inmediatos conocen las aspiraciones de carrera de Totalmente cierto - 4 5 Totalmente falso
sus colaboradores:
— - 7
13. El criterio fundamental para decidir las promociones y los Rend|m|97r.1to, capacidades 12 45 Antigliedad en la
- . . y habilidades de las
movimientos internos del personal son: empresa
personas
Evaluacion del desempeno - Valoracion del personal.
14. La e~mpresa tiene sistemas formales de valoracion del Totalmente cierto 102 4 5 Totalmente falso
desempefio de las personas:
15: !EI desem.p.eno es medido normalmente por resultados Totalmente cierto 102 4 5 Totalmente falso
objetivos cuantificables:
16. La evaluacion del personal esta orientada preferiblemente: Al individuo 1 2 4 5 Al grupo
17. El criterio predominante de evaluacion del desempefio es: Comportamiento individual 1 2 4 5 Rendimiento individual




18. Los colaboradores participan en el disefio de los sistemas de

L . L Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
evaluacion y en el proceso mismo de evaluacion:
Compensacion:
19. Lo§ colaborado.res. ’reC|ben bonificaciones basadas en las Totalmente cierto 9 45 Totalmente falso
ganancias de la Institucion:
20. Existe una fuerte relaciéon entre la retribucion al colaborador Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
y su nivel de rendimiento:
21. En la Organizacién una parte de las retribuciones esta
relacionada con el logro de objetivos organizacionales o de Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
grupo:
.22.’ La§ diferencias retributivas entre los diferentes niveles Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
jerarquicos es muy fuerte:
23. El sistema retrlbuyvr.) contribuye a la atraccién y retencion de Totalmente cierto 9 4 5 Totalmente falso
talentos y logro de objetivos a largo plazo:
2. Estilos de Direccion:
Directivo:
1. Cuando no hay claridad sobre lo que se desea al interior de la
Organizacion, la alta direccion guia y orienta las decisiones a Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
tomar.
2 Cua.mdo hay tareas (Iespt-.zc’nﬂcas dgterm{n'adas po'r el nivel Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
gerencial de la Organizacion, la ejecucién de éstas son
supervisadas directamente por el lider.
3. Las actividades del area de Gestion Humana pueden ser
definidas por el area o requieren del visto bueno por parte de las Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
directivas.
4. La alta direccion entendida como el gerente de |la
Organizacion, interviene en la determinacion de los tiempos en Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
los que se deben desarrollar las diferentes tareas.
Participativo:
5. Los lideres encargados de tomar las decisiones en la
Organizacién, piden opiniones a sus colaboradores antes de su Siempre 2 4 5 Nunca
ejecucion.
6. Las decisiones finales de aquellas situaciones consultadas a Totalmente cierto 2 4 5 Totalmente falso
los colaboradores son tomadas en ultima instancia por el lider.

Personal con experiencia 2 4 5 Personal sin

7. El perfil del personal que el lider prefiere

experiencia




8. La empresa al momento de tomar decisiones para ejecutar

Tomadas de manera

Tomadas de manera

. - . 2 3 4 5 ) .
diferentes actividades exige que estas sean gradual - inmediata
Delegativo:

9_. El lider no es quien toma las decisiones de manera directa, Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
sino que las delega en sus colaboradores
10. El lider entrega a los colaboradores la autoridad necesaria Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
para resolver problemas y tomar decisiones.
11. El lider asume la responsabilidad de las decisiones que Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
toman los colaboradores.
12. La§ re.ljamonels entre lideres y colaboradores al interior de la En la confianza 2 3 4 5 En los hechos
Organizacion estan basadas
Transformacional:
13. Las decisiones tomadas por el lider buscan el bienestar de
sus colaboradores, mostrando consideracion hacia estos y Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
procurando satisfacer sus necesidades personales.
14. El lider encamina sus esfuerzos en el fortalecimiento de las Siempre 2 3 4 5 Nunca
competencias técnicas y personales de sus colaboradores
15. El lider genera la posibilidad de que el cumplimiento de Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
objetivos se cumpla a través del desarrollo del personal.
16. El clima organizacional que se vive al interior de la
Organizacion es favorable en cuanto al nivel de comunicacion Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
entre lideres y colaboradores.
Transaccional:
17. El lider utiliza tépn@cas de motivacion para sus colaboradores, Siempre 2 3 4 5 Nunca
basadas en el ofrecimiento de recompensas
18. Los .I'lderes y .colaboradores. estan encaminados en 'Ia Totalmente cierto 2 34 5 Totalmente falso
consecucion de objetivos empresariales, que a la vez les traeran
beneficios personales a ambos.
19. El lider y sus colaboradores enfocan sus tareas en la Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso
consecucion de reconocimiento personal.
20. El lider acuerda con sus colaboradores las tareas y las .

Totalmente cierto 2 3 4 5 Totalmente falso

recompensas que obtendran después de su ejecucion.

NOMBRE DE QUIEN RESPONDE LA ENCUESTA: Maria Emilia Jiménez Truijillo

CARGO: Jefe Administrativa




Nombre de la IPS: E.S.E HOSPITAL DEPARTAMENTAL SANTA SOFIA DE CALDAS

Marque con una X: Publico X

Privado

Mixto

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

el cual cada frase describe su Institucion.

1. Practicas de Gestion Humana

Seleccién de Personal - Reclutamiento:

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

Al personal de la

. 3 5 | Al mercado de trabajo
preferiblemente se ofrece: empresa
2. Cuando se selecciona personal se prefieren perfiles de Esperlf.lcosy 3 5 Amplios y generales
e L especializados
conocimientos y habilidades:
3. El tipo de vinculacion preferido por la empresa es: Directa 3 5 Subcontratacién
4. La empresa prefiere contratos: A término indefinido 3 5 A término fijo
5.. El sistema de rec.:lutamlento de perspnal permite atraer, Totalmente cierto 3 5 Totalmente falso
vincular, retener y retirar a la gente apropiadamente:
Capacitacion — Entrenamiento y Desarrollo:
6. .L.os .p'rograma’s de cgpacnacmn son planificados con Totalmente cierto 3 5 Totalmente falso
anticipacion y segun necesidades futuras:
7. Puede afirmarse que los colaboradores del Hospital
generalmente cuenta con alta posibilidad de capacitacion Totalmente cierto 3 5 Totalmente falso
cada afio:
8. L.os planes . de capacitacion estan  orientados Trabajo individual 3 5 Trabajo colectivo
preferiblemente hacia:
9. Los planes de capacitacion tratan preferiblemente de: Lograr especializacién 3 5 Lograr polivalencia
Evaluacion del Talento - Oportunidades de carrera:
10. La empresa tiene disefiados planes de carrera para el Totalmente cierto 3 5 Totalmente falso
personal:
Totalmente cierto 3 5 Totalmente falso

11. Se ofrecen programas de desarrollo con el fin de que los




colaboradores aumenten sus posibilidades de promocion:

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

Totalmente cierto

2 3 4 5

Totalmente falso

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

Rendimiento,
capacidades y
habilidades de las
personas

|—

2 3 4 5

Antigliedad en la
empresa

Evaluacion del desempeiio - Valoracion del personal.

14. La empresa tiene sistemas formales de valoraciéon del

o Totalmente cierto 3 Totalmente falso
desempefio de las personas:
15: EI desempgno es medido normalmente por resultados Totalmente cierto 3 Totalmente falso
objetivos cuantificables:
16. .La evaluacion del personal estda orientada Alindividuo 3 Al grupo
preferiblemente:
17. El criterio predominante de evaluacién del desempefio es: Conqurt.amlento 3 Rganmlento

individual individual
18. Los col.a'boradores part|C|pan. en el disefio dg !os sistemas Totalmente cierto 3 Totalmente falso
de evaluacion y en el proceso mismo de evaluacion:
Compensacion:

19. Los. colaborador.es .rfemben bonificaciones basadas en las Totalmente cierto 1 92 3 5 Totalmente falso
ganancias de la Institucion:
20. Existe una fuerte relacion entre la retribucion al Totalmente cierto 1 2 3 5 Totalmente falso
colaborador y su nivel de rendimiento:
21. En la Organizacién una parte de las retribuciones esta
relacionada con el logro de objetivos organizacionales o de Totalmente cierto 12 3 5 Totalmente falso
grupo:
?2.' La§ diferencias retributivas entre los diferentes niveles Totalmente cierto 12 3 5 Totalmente falso
jerarquicos es muy fuerte:
23. El sistema retributivo contribuye a la atraccion y retencién Totalmente cierto 1 2 3 5 Totalmente falso

de talentos y logro de objetivos a largo plazo:




2. Estilos de Direccion:

Directivo:

1. Cuando no hay claridad sobre lo que se desea al interior

de la Organizacion, la alta direccion guia y orienta las Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
decisiones a tomar.
2. Cuando hay tareas especificas determinadas por el nivel

. Y . P L . L p’ Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
gerencial de la Organizacion, la ejecucién de éstas son
supervisadas directamente por el lider.
3. Las actividades del area de Gestion Humana pueden ser
definidas por el area o requieren del visto bueno por parte de Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
las directivas.
4. La alta direccion entendida como el gerente de la
Organizacion, interviene en la determinaciéon de los tiempos Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
en los que se deben desarrollar las diferentes tareas.

Participativo:
5. Los lideres encargados de tomar las decisiones en la
Organizacion, piden opiniones a sus colaboradores antes de Siempre 1.2 3 45 Nunca
Su ejecucion.
6. Las decisiones finales de aquellas situaciones consultadas
d L . . Totalmente cierto 1 2 3 4 5 Totalmente falso
a los colaboradores son tomadas en ultima instancia por el
lider.
_ Personal sin
) . ) P | 1 2 3 4 5 L

7. El perfil del personal que el lider prefiere ersohal con experiencia - experiencia
8. La empresa al momento de tomar decisiones para ejecutar Tomadas de manera 1 2 3 4 5 Tomadas de manera

diferentes actividades exige que estas sean

gradual

inmediata

Delegativo:

9. El lider no es quien toma las decisiones de manera directa,

; Totalmente cierto 3 4 5 Totalmente falso
sino que las delega en sus colaboradores
10. El lider entrega a los colaboradores la autoridad Totalmente cierto 3 4 5 Totalmente falso
necesaria para resolver problemas y tomar decisiones.
11. El lider asume la responsabilidad de las decisiones que Totalmente cierto 3 4 5 Totalmente falso
toman los colaboradores.
12. Las r.elac.lrones e,,'ntre lideres y colaboradores al interior de En la confianza 3 4 5 En los hechos
la Organizacion estan basadas

Transformacional:
13. Las decisiones tomadas por el lider buscan el bienestar de
sus colaboradores, mostrando consideracién hacia estos y Totalmente cierto 12 3 4 5 Totalmente falso

procurando satisfacer sus necesidades personales.




14. El lider encamina sus esfuerzos en el fortalecimiento de las
competencias técnicas y personales de sus colaboradores

Siempre

Nunca

15. El lider genera la posibilidad de que el cumplimiento de
objetivos se cumpla a través del desarrollo del personal.

Totalmente cierto

8]

Totalmente falso

16. El clima organizacional que se vive al interior de la
Organizacion es favorable en cuanto al nivel de comunicacion
entre lideres y colaboradores.

Totalmente cierto

8]

Totalmente falso

Transaccional:

17. El lider utiliza técnicas de motivacién para sus
colaboradores, basadas en el ofrecimiento de recompensas

Siempre

lw

Nunca

18. Los lideres y colaboradores estan encaminados en la
consecucion de objetivos empresariales, que a la vez les
traeran beneficios personales a ambos.

Totalmente cierto

lw

Totalmente falso

19. El lider y sus colaboradores enfocan sus tareas en la
consecucion de reconocimiento personal.

Totalmente cierto

(e8]

Totalmente falso

20. El lider acuerda con sus colaboradores las tareas y las
recompensas que obtendran después de su ejecucion.

Totalmente cierto

(e8]

Totalmente falso

NOMBRE DE QUIEN RESPONDE LA ENCUESTA: Luz Mary Rios Cardona

CARGO: Coordinadora Gestion del Talento Humano




