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Introduccion

El presente trabajo busca obtener informacion que permita evidenciar la relacién entre
clima organizacional y la atraccion del talento humano en el Hospital San José de San Sebastian
de Mariquita para analizar e interpretar, lo que permite evaluar su condicidn en estas categorias
con el fin de implementar acciones que permitan mantener o mejorar el clima organizacional y la
atraccion del talento humano, siendo estos dos factores determinantes para el eficiente desarrollo
de las organizaciones, comprendiendo una diversidad de caracteristicas complementarias que
conforman una totalidad compleja, con una variable permanente del ambiente interno influyendo
en los comportamientos del talento humano quienes son el mayor potencial para el logro de los
objetivos de la organizacion; por ello, se evidencia la necesidad de estudio de esta intima
relacion: Ser humano — entorno laboral, lo que posibilita la satisfaccion de los empleados vy, a
través de ello, la prestacion de servicios de salud con calidad.

Es importante determinar la relacion del clima organizacional y atraccion de personal,
siendo el clima organizacional toda aquella relacién laboral y personal que se desarrolla en todo
lugar de trabajo y, atraccion del personal, el hecho de hacer atractiva una organizacion a los 0jos
de las personas talentosas, que impriman su potencial al desarrollo de sus funciones y generen
un sentido de pertenencia por la organizacion.

Tomando como referencia lo anterior, con base en investigaciones anteriores y el analisis
del instrumento aplicado, la implementacién de testimonios y experiencias de los trabajadores,
se lograrad generar un plan de accion que posibilite el mejoramiento de la funcionalidad de la

organizacion.



1. Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol
que cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente desempefia en la organizacién, siendo
este un reto para los gerentes de talento humano, neutralizar y lograr un equilibrio que permita
alinear los objetivos individuales a los objetivos de la organizacion.

Por ello, los gerentes de talento humano tiene un gran reto en las organizaciones que va
encaminado a entender los valores, creencias y percepciones reflejadas en las estructuras
organizacionales y como estas moldean los comportamientos; desarrollar una flexibilidad de
aprender a aprender, abrirse ante las demas disciplinas para desarrollar un trabajo integral de
mayor efectividad, disefiar sistemas de Gestidén del Talento Humano basados en competencias
que afronten las demandas del entorno, identificar y fomentar los conocimientos, habilidades y
comportamientos.

La gestion del talento humano con el transcurrir de los afios se ha transformado dando
respuesta a la demanda del entorno organizacional, viendo al ser humano, no solo como el gestor
de la produccion de bienes y servicios, sino como el potencial mas importante de la organizacion
que produce, pero que requiere entornos propicios, que fortalezcan lo personal, familiar, social,
etc., y que se complementen espacios que generar la motivacion necesaria para el desarrollo de
capacidades a través de la formacion académica, la recreacion, la integracion, etc. Hoy en dia
las organizaciones comienzan a comprender el impacto positivo de contar con un equipo de
empleados idoneos, calificados, comprometidos, motivados e involucrados con las metas de la

organizacion.



Una de las finalidades de la gestion humana es el mantenimiento y mejora de las
relaciones personales entre los directivos y colaboradores promoviendo un equilibrio entre los
objetivos individuales de los empleados y de la organizacion.

Contextualizando lo expuesto anteriormente, para la presente investigacion es importante
conocer acerca de la E.S.E San José de San Sebastian de Mariquita.

La E.S.E San José de San Sebastian de Mariquita tiene su nacimiento en el afio de 1700,
a comienzo del siglo y cuyo nombre era Convento Hospital de los Hermanos San José. Con el
transcurrir de los afios en un proceso de transformacién, y, siguiendo los lineamientos de la ley
100 de 1993 en su articulo 194, el honorable concejo municipal, el 5 de Junio de 1998 bajo el
acuerdo numero 021, ordena transformar el Hospital San José del Municipio de San Sebastian de
Mariquita en una Empresa Social del Estado, que presta servicios de primer nivel de atencién, de
régimen especial, descentralizado y de orden Municipal, dotado de personeria juridica,
patrimonio propio y autonomia administrativa, adscrita a la Secretaria de Salud Municipal y
regida bajo la normativa existente en el sector salud. En la actualidad el Hospital San Josg,
cuenta con 103 funcionarios, de los cuales 80 son contratados por la temporal y 23 funcionarios
son de planta cuyos niveles estan distribuidos asi:

1. Directivo

5. Profesionales

1. Técnico

16. Asistenciales con el siguiente tipo de vinculacion:
6 Provisionalidad

9 Carrera administrativa.

4 Periodo fijo.
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4. Trabajadores oficiales, con una distribucion de cargos asi: Gerente, jefe oficina de
control interno, auxiliar administrativo — pagador, auxiliar administrativo — cajera, auxiliar
administrativo — facturador, auxiliar administrativo — almacenista, servicios generales, servicios
generales — porteros, jefes de enfermeria, médicos generales, médico servicio social obligatorio,
técnico en saneamiento, auxiliares de enfermeria, auxiliares de odontologia.

En la actualidad, la gestion del talento humano se ha convertido en un enfoque estratégico
dirigido a disponer en todo momento de los conocimientos, capacidades y habilidades de los
miembros de la organizacion, con miras a la obtencion de resultados competitivos en el entorno
actual y futuro.

Los gerentes de talento humano enfrentan grandes desafios estratégicos donde prima el
apoyo a los esfuerzos por mejorar la productividad y el desempefio por el nivel de participacion y
compromiso del talento humano y su nivel de eficacia frente a los retos de la organizacion y
competitividad en el mercado. Generar estrategias para garantizar el bienestar integral del talento
humano en el sector de la salud constituye un factor diferencial y decisorio para mantener este
importante recurso en un alto nivel de competencia, a fin de que ofrezca un servicio de calidad y
una atencion humanizada.

Ratificando lo anterior, se puede decir que, la principal complejidad en el sector salud
radica en la seleccién de personal idoneo para cada una de las funciones y especialidades; por
ello, para lograr los objetivos de la presente investigacion es importante conocer si existen
perfiles de cargo que sean aplicados a los procesos y como el Hospital San José de San Sebastian
de Mariquita establece la ruta para el reclutamiento, la seleccién de personal (verificacion de
antecedentes, entrevista, pruebas de simulacién, examenes médicos, etc.), la induccién, y si

realiza o no periodo de prueba, a fin de garantizar el personal idoneo para cada puesto de trabajo.
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Con el logro de esta informacion y las investigaciones anteriores sobre clima laboral
realizadas en la institucion podremos determinar si existe o no relacion entre atraccion del
personal y clima laboral siendo estas dos variables los objetivos principales de dicha

investigacion.
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2. Pregunta

¢Cuél es la relacion entre atraccion del talento humano y clima organizacional en

el Hospital San José del Municipio de San Sebastian de Mariquita?
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3. Objetivo general

Determinar la relacion entre el proceso de atraccion del Talento Humano y el clima

organizacional del Hospital San José del Municipio de San Sebastian de Mariquita.

3.1 Objetivos especificos

Identificar el clima organizacional en el Hospital San José del Municipio de San
Sebastian de Mariquita

Establecer el proceso de atraccion del personal (analisis ocupacional de los cargos y la
seleccion del personal) que adelanta el Hospital San José del Municipio de San Sebastian de
Mariquita.

Determinar la relacién entre atraccion del Talento Humano y clima laboral en el Hospital
San José del Municipio de San Sebastian de Mariquita.

Disefiar una estrategia de intervencion teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos en la

fase diagndstica de la investigacion.
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4. Justificacion

Para lograr el objetivo de este trabajo, uno de los propositos es indagar sobre
investigaciones anteriores que permitan establecer si existe o no relacion entre las variables de
atraccion del personal y clima organizacional en Instituciones Hospitalarias, y, como esto tiene
una incidencia significativa en el ejercicio de funciones lo que puede afectar de forma positiva o
negativa el desempefio organizacional y con ello la prestacidn de servicios a los usuarios.

Las transformaciones dindmicas de las organizaciones llevan la mirada al desempefio de
instituciones hospitalarias, las cuales con el transcurrir de los afios y de las necesidades del
talento humano y sus usuarios han debido replantear la prestacion de servicios automatizados y
en muchas ocasiones indolentes, a servicios que busquen dar respuesta a las necesidades de las
personas y contribuir a mejorar las condiciones de vida, acciones que estan directamente
relacionadas con el nivel de motivacion personal potencializando al ser humano en el entorno

laboral.

No basta que los usuarios deseen y exijan mejores servicios; ni que las instituciones y
los profesionales de la salud quieran otorgar una atencién médica de calidad, se
requiere, ademas, contar con una serie de conocimientos, herramientas y técnicas que
adecuadamente ordenadas, estructuradas y conjugadas, conformen un sistema de
calidad que satisfaga las necesidades y expectativas de los usuarios de los servicios de

salud.

Esta investigacion beneficia el area de gestion humana mostrando la gran importancia que

tiene en las organizaciones, especialmente en el sector salud para el desarrollo y sostenibilidad.
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Se hace necesario resaltar que no se han encontrado antecedentes de investigaciones anteriores
con las dos categorias ni a nivel nacional ni internacional especialmente en el sector salud, por lo
que se han tomado antecedentes de manera individual. Esta investigacion seré de utilidad para la
E.S.E San José de San Sebastian de Mariquita y para otras personas interesadas en la gerencia de

talento humano, especialmente en el sector salud.
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5. Antecedentes

En esta investigacion se analizara la relacion entre atraccion del talento humano y clima
organizacional, por lo que se estima profundizar en dichos términos teniendo en cuenta
antecedentes encontrados en tesistas nacionales e internacionales como apoyo a la validez de la
propuesta del presente macro proyecto.

Es de aclarar que, al indagar sobre antecedentes que vinculen la relacion entre atraccion
del personal y clima laboral en instituciones prestadores de servicios de salud o puntualmente, en
el Hospital San José de San Sebastian de Mariquita, no se encontraron documentados
directamente estos estudios, se determind que se realizaron para cada una de las categorias de

manera independiente.

Antecedente N° 1

Autor Miguel Alejandro Bustamante-Ubillaa, Maderline Lissette Granddn
Avendafio y Maria del Carmen Lapo Maza.

Titulo Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta
complejidad en Chile

Afo 2015

Objetivos Caracterizar el clima organizacional al interior de 2 hospitales de alta
complejidad de Chile, determinando las dimensiones mas y menos
influyentes.

Metodologia Se aplico un cuestionario que consta de 71 variables agrupadas en 14

dimensiones a una muestra de561 funcionarios. La interpretacion de los
resultados se realizd a través del analisis del valor promedio estandarizado
y su confiabilidad ratificada mediante el alfa de Cronbach.

Resultados Se determino que las dimensiones que influyen por encima del promedio
fueron: identidad, motivacion laboral y responsabilidad; en tanto que las
dimensiones que muestran un nivel de impacto por debajo del promedio
resultaron ser: equipo Yy distribucion de personas y material, administracion
del conflicto y comunicacion.




Antecedente N° 2
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Autor

E. Mufioz-Seco J.M. Coll-Benejam M. Torrent-Quetglas L. Linares-Pou.

Titulo

Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral entre los
profesionales de la salud.

Afo

2006

Objetivos

Describir la calidad de vida profesional (CVP) percibida por los
trabajadores de atencion primaria (AP) y el clima de la organizacion (CO)
de sus centros, y conocer la influencia del CO sobre la CVP y las variables
que explican esta relacion.

Metodologia

Se aplicaron dos cuestionarios andnimos autoadministrados y validados
en AP: CVP-35 (dimensiones: demandas, apoyo directo y motivacion) y
CO (dimensiones: trabajo en equipo, cohesién y compromiso). Se analizan
la edad, la edad, el grupo profesional, la relacion laboral y el centro
sanitario.

Resultados

El clima influye en la calidad de vida profesional, especialmente en la
motivacion y el apoyo directo. EI compromiso mejora la motivacién
intrinseca y la percepcidn de demandas. La valoracion del apoyo directivo
mejora si lo hacen la cohesién y el trabajo en equipo.

Antecedente N° 3

Autor

Alejandra arias Gallego Maria Fernanda Carmona Adriana milena valle
Goez Ledy Jhoana Leon Diaz,

Titulo

Caracterizacion de la estructura organizativa, administrativa y funcional
de las areas de gestion del talento humano en dos instituciones del sector de
la salud; una del sector publico, el ese hospital Santander del municipio de
caicedonia y otra del sector privado, la clinica esimed s.a del municipio de
Manizales

Afo

2016

Objetivos

Describir la estructura organizacional del area de gestion del talento
humano de las instituciones del sector de la salud, en el &mbito publico el
ESE Hospital Santander del municipio de Calcedonia y en el &mbito
privado la clinica ESIMED S.A de la ciudad de Manizales.

Identificar los modelos de gestion y los procesos administrativos
liderados por el area de gestion del talento humano.

Determinar las funciones del area de gestion de talento humano en el
ESE Hospital Santander del municipio de Caicedonia y de la Clinica
ESIMED.

Metodologia

Entrevistas y encuestas al personal implicado en los procesos de gestion
del talento humano en las instituciones mencionadas, ademas, de una lista
de chequeo de los manuales y procedimientos; lo que permitié realizar
descripciones acerca de los procesos de gestion de talento humano; razon
por la cual esta investigacion cuenta con un enfoque mixto.

Resultados

En ambas instituciones se prefiere contar con perfiles de conocimientos
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y habilidades, especificos y especializados. Lo que indica que estas al
realizar un proceso de selecciéon tienen definido el perfil y/o los
requerimientos del puesto de trabajo para el cual se present6 la vacante, lo
cual respalda la idea de que se contrate a la persona que se adapta a sus
necesidades. De igual manera los directivos de ambas instituciones
indicaron que al realizar la seleccion y contratacion de personal tienen en
cuenta tanto el conocimiento y la experiencia, como las habilidades del ser.

Antecedente N°4

Autor

Lina Marcela Giraldo Molina, Eliana Katherine Naranjo Quezada,
Jimena Londofio Granada, Daniela Lopez Diaz, Claudia Milena Quintero.

Titulo

Clima organizacion, en la ESE Hospital San José de Mariquita.

Afo

2018.

Obijetivos

Determinar el Clima organizacional en la E.S.E Hospital San José de
Mariquita durante 2017 1l -2018 1.

Metodologia

Aplicacion del cuestionario propuesto por la Organizacion
Panamericana de Salud OPS. Esta es una prueba proyectiva, que permite
identificar las percepciones individuales y grupales sobre la institucion, que
inciden en las motivaciones y el comportamiento de las personas. El
cuestionario de la OPS trabaja cuatro dimensiones (Liderazgo. Motivacion,
Reciprocidad y Participacion). A cada dimension le corresponden cuatro
categorias. A su vez, cada categoria esta compuesta por afirmaciones por lo
que finalmente cada area contiene 20 preguntas.

Resultados

Como se puede evidenciar, el personal tanto administrativo como
asistencial perciben un ambiente laboral satisfactorio, tanto en las variables
de motivacion liderazgo, reciprocidad y participacion, en el cual se
evidencia que hay un mayor porcentaje en la variable liderazgo, ya que en
lo asistencial con un porcentaje 3,65 y administrativa 3,93; en menor
porcentaje la reciprocidad en la parte asistencial con 3,18 y administrativa
de 3,05.

De acuerdo a los resultados el personal administrativo tiene mejor
percepcidn en cada una de las sub variables, en comparacién con el
personal asistencial, con lo cual sugiere que se presenta un buen clima
organizacional, entre ambas areas, llevando a pensar que con estos
resultados existe un buen trabajo en equipo, logrando con esto cumplir los
objetivos institucionales propuesto, mejor productividad en las tareas
diarias, para prestar servicios con calidad.




Antecedente N°4
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Autor

Armando Martinez-Ramirez1, Salvador Chavez-Ramirezl, Enriqueta
Guadalupe Cambero-Gonzalezl, Erika Karina Ortega-Larios1, Zillyham
Rojas-Jimenez2

Titulo

Factores Inhibidores de la Calidad en los Servicios de Salud, Analisis
desde la perspectiva de los Hospitales privados y publicos

Afo

2007

Objetivos

Identificar y analizar los Factores Inhibidores de la Calidad desde la
perspectiva de los Hospitales privados y publicos en Jalisco.

Metodologia

Se utilizé la técnica de grupo nominal.

En el estudio participan 18 directores de hospitales de un total de 86 de
la zona metropolitana de Guadalajara, del Estado de Jalisco (México);
nueve de ellos representan a hospitales privados y los restantes, a hospitales
publicos. Es importante sefialar que ocho directivos participantes provenian
de hospitales certificados en calidad y los demas estaban en proceso de
obtener la certificacion. Los criterios para seleccionar a los directivos
fueron los siguientes: que fueran representativos de la red hospitalaria del
Sector Salud de la zona metropolitana de Guadalajara; que ocuparan el mas
alto nivel de decision en sus instituciones; que estuvieran
Disponibles el dia del estudio; que estuvieran dispuestos a participar y que
dirigieran hospitales certificados o en proceso de certificacion. Por la
homogeneidad de los participantes se utiliz6 la técnica de grupo nominal.
El evento se realizd el 24 de enero de 2007 y la principal actividad de los
participantes fue sefialar en forma individual, los factores que desde su
punto de vista no permitian brindar a los usuarios un servicio de calidad.

Resultados

Destacan las condiciones generadas por los limitantes culturales y
organizacionales (falta de una cultura de calidad del personal operativo y el
poco compromiso gerencial con la calidad), asi como la manera inadecuada
en que se ejerce la gerencia hospitalaria (ausencia e incumplimiento de la
planeacion estratégica y la falta de una gestion por procesos).
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5. Marco Teobrico

Para tener una comprension de lo que se busca lograr en la presente investigacion, es
necesario tener claridades conceptuales y tedricas que permitan cuestionar los objetivos
enmarcados, por lo cual dicho proyecto se vera sustentado a partir del desglose de dos categorias
principales: Clima organizacional y atraccion del talento humano, teniendo en cuenta la fuerza
que han tomado en los ultimos afos, evidenciandose esto en el interés por su medicion e
intervencion constante en empresas de contexto nacional e internacional.

Segun lo anterior y teniendo en cuenta que, clima laboral aporta satisfaccion, motivacion
laboral, calidad de vida, productividad, relaciones sanas al equipo de trabajo, desarrollo del
talento humano y la forma de enfrentar y abordar las diferentes situaciones que se pueden
presentar dentro de la dinamica de una organizacion, se veran conceptos de diferentes autores.

Segun Goncalves (2000) “El clima organizacional es un fendmeno que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad,
satisfaccion, rotacion, entre otras”.

Asi, por ejemplo, Tagiuri (1968) afirm6 que “el clima organizacional es una cualidad
relativa del medio ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros e
influye en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto
particular de caracteristicas”.

Asi mismo, Brunet (1987) define “el clima organizacional como las percepciones del
ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los

empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan
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influenciadas por las variables del medio y las variables personales”. Por lo anterior expuesto se
pude decir que, el clima laboral se agrupa en aspectos como: motivacion, liderazgo, conflictos,
calidad del ambiente, actitudes y conductas de los trabajadores de las organizaciones.

Por otra parte, el clima organizacional se basa en aspectos fisicos y personales que
generan una interaccion social, los cuales se describen a continuacion segin Salazar, Guerrero,
Machado y Cafiedo (2009).

Ambiente fisico: Son las instalaciones, equipos, decoracién de paredes, temperatura,
bajos factores contaminantes como ruido, publicidad y humo.

Caracteristicas estructurales: tamafio espacio de trabajo, estilo de la estructura y
direccion.

Ambiente social: es el compafierismo, los conflictos entre personas o entre departamentos
y la comunicacion.

Caracteristicas personales: es la aptitud y actitud del sujeto, sus motivaciones y
expectativas en su futuro inmediato mediano y largo plazo.

Comportamiento organizacional: lo compone la productividad, el asistencialismo y/o
ausentismo, estadia y/o rotacién en un cargo/dependencia, la satisfaccidn/insatisfaccion laboral,
el nivel de relajacion y/o tension en el trabajo. Teniendo en cuenta los aspectos en que se basan
estos autores se puede decir que, en el clima laboral influyen aspectos no solo comportamentales,
sino también aspectos fisicos y aquellos generados por el ambiente tanto interno como externo de
las organizaciones.

El clima organizacional actualmente es una de las herramientas estratégicas que
contribuyen al mejoramiento continuo de las organizaciones, puesto que permiten elevar la

calidad de vida laboral de los trabajadores y con ello la calidad de los servicios que se prestan
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debido a la influencia que este fendmeno ejerce sobre la motivacion y el desempefio de los
empleados, lo cual trae consigo consecuencias notables en la productividad, satisfaccion,
compromiso y calidad del trabajo.

Es de tener en cuenta que un trabajador con una percepcion negativa de la organizacion
va a ser un trabajador con comportamientos negativos, con poco sentido de pertenencia y con la
intencién de generar intereses colectivos en contra de los objetivos de la organizacion lo que se
con convierte en gran reto para los gerentes de talento humano.

Es importante que las instituciones prestadoras de servicios de salud garanticen una
calidad de vida ya que son instituciones donde se genera un entorno con altos niveles de
exigencia, estrés, necesidades, no solo en salud, sino que ellas conllevan factores socio
culturales, demogréaficos, econdmicos, entre otros; lo que genera en los trabajadores
competencias que van mas alla de la idoneidad para el ejercicio de la labor.

Para dar continuidad a la investigacion es importante abordar el analisis y descripcion de
cargos teniendo en cuenta que el talento humano es el capital mas importante de la organizacion,
por ello es necesario que las organizaciones disefien estrategias que permitan realizar un acertado
proceso de seleccion, esto con el objetivo de incorporar al personal idoneo de manera selectiva
mediante varias técnicas que cumplan con los requisitos minimos que el cargo o perfil exige.

Segun Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si
mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos”. El proceso de seleccion
consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe realizarse de la
siguiente forma especifica:

Deteccion y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento: Esta etapa hay dos

actores del proceso de seleccidn, el area de talento humano y el area solicitante de la vacante. En
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esta etapa se hace la solicitud formal del cargo vacante dentro de la organizacion, dejandolo
documentado en una requisicién o solicitud de personal, documento donde se especifica las
caracteristicas y los aspectos relevantes que se deben tener en cuenta para iniciar el reclutamiento
del personal, permitiendo de esta forma identificar con exactitud las necesidades del puesto.

Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil: En esta etapa se
define el perfil del puesto, para ello, se debe tener claro las caracteristicas y necesidades del
cargo, las funciones que tendrd que desarrollar el trabajador y las herramientas que necesita
manejar para el desarrollo de la labor. Chiavenato (1999) define que una vez se cuenta con la
descripcién del cargo, se realiza el andlisis de cargo, donde se pasa analizar los requisitos que
este exige a su ocupante; este andlisis pretende determinar todos los requerimientos,
responsabilidades comprendidas y las condiciones que el cargo exige, para poder desempefiarlo
de manera adecuada.

Reclutamiento. Cuando una organizacion toma la decision de iniciar un proceso de
reclutamiento, lo primero que se debe plantear es si prefiere un candidato dentro de la propia
empresa 0, si por el contrario, puesto que en la organizacion no encuentra una persona lo
suficientemente valida para cubrir la vacante, buscarlo en el mercado. Cada fuente de
reclutamiento tanto interna como externa tiene sus ventajas y desventajas. La organizacion
utilizara una u otra dependiendo del puesto a cubrir, del coste y del tiempo requerido para la
incorporacion. Existen dos tipos de reclutamiento los cuales se nombran a continuacion:

Reclutamiento interno En este tipo de fuente la organizacion busca entre sus propios
trabajadores a los potenciales candidatos para ocupar el puesto. Se puede dividir en:
reclutamiento vertical, que consistiria en ascensos o promociones ocupando un puesto de mayor

responsabilidad y reclutamiento horizontal, que consiste en trasladarse a un puesto de igual
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responsabilidad, pero en otro departamento diferente. Entre las ventajas del reclutamiento interno
se encuentran las siguientes: “El candidato ya tiene conocimientos sobre la organizacion y esta
sobre él. Debido a lo anterior, en el proceso se reduce el margen de error y tiene una mayor
fiabilidad y validez. Los empleados se sienten mas seguros y comprometidos con los intereses a
largo plazo con 16 la organizacion. La promocidn interna aumenta la motivacién. Aprovecha las
inversiones en formacion realizadas. Desarrolla un cierto grado de competencia interna. Afan de
superacion. Es mas barato que el externo, pues evita, entre otros, los gastos de publicidad” (De la
Calle & Ortiz, 2004. Y sus mayores inconvenientes son: No encontrar al trabajador con el perfil
adecuado para el puesto a cubrir. Se pueden generar problemas entre empleados, asi como
también la pérdida del compafierismo. Se pierde la posibilidad de incorporar a otras personas con
ideas y puntos de vista diferentes.

Reclutamiento externo Cuando la organizacion no encuentra lo que quiere dentro de la
propia empresa, o bien pretende buscar gente con ideas nuevas recurre al reclutamiento externo,
es decir, busca en el mercado laboral a candidatos potenciales ya estén disponibles u ocupados en
otras empresas. Las ventajas de esta fuente de reclutamiento son: “Atrac a gente con ideas
nuevas, puntos de vista distintos y formas nuevas de abordar los problemas internos de la
organizacion. Aprovecha las inversiones en formacion realizadas en otras empresas. A menudo
resulta mas economico y facil contratar a un profesional ya formado o cualificado,
especialmente, cuando la organizacion tiene una necesidad inmediata de habilidades especificas
(De la Calle & Ortiz, 2004,”. Entre las desventajas se destacan las siguientes: “La duracion del
reclutamiento externo suele ser alta, si bien varia en funcion del nivel jerarquico del puesto que
se pretenda cubrir. Su coste suele ser elevado. Puede ser menos seguro que el reclutamiento

interno. Puede originar frustracién entre el personal de la organizacion al ver que sus
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expectativas de carrera son cortadas. Puede afectar a la politica salarial de la empresa,
produciendo desequilibrios importantes y agravios comparativos” (De la Calle & Ortiz, 2004.
Segun el coste, la comodidad de uso y la calidad de candidatos que proporcionan, cada
organizacion utiliza la fuente y el método de contratacion que mas le conviene.

Los métodos més utilizados para el reclutamiento de personal son: Publicidad, agencias
de empleo, empresas de trabajo temporal, asociaciones profesionales, referencias de los
empleados, solicitantes que se presentan por iniciativa propia entre otras.

El reclutamiento segun Alles (2009) “Es un conjunto de procedimientos para atraer e
identificar a candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar el puesto ofrecido, a
fin de seleccionar a alguno/s de ellos para que reciban el ofrecimiento de empleo”.

Concertacion de entrevistas En esta etapa se cuenta con la participacion de los tres
actores del proceso de seleccion Gestion humana, area que solicita el cargo y candidato. Las
entrevistas se pueden realizar de diferentes tipos, esto de acuerdo a lo que busca el entrevistador,

tal y como lo referencia Idalberto C (2011) hay tres tipos de entrevistas:

Entrevista totalmente estandarizada: Es la entrevista estructurada, cerrada y directa,
con un guion, que pide respuestas a preguntas estandarizadas y ya elaboradas.

Entrevista estandarizada sélo respecto de las preguntas: Las preguntas ya estan
elaboradas, pero permiten respuestas abiertas, es decir, libres. El entrevistador recibe
una lista (check-list) de asuntos que tiene que preguntar y recibe las respuestas del

candidato.
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Entrevista dirigida: No se especifican las preguntas, sino solo el tipo de respuestas
deseadas. Se aplica Unicamente para conocer ciertos aspectos espontaneos del

candidato.

También es posible diferenciar distintos tipos de entrevistas, en funcion del nimero de
entrevistadores y aspirantes que participan en ella.

Entrevistas individuales. Son las mas habituales, participan un entrevistador y solo
candidatos. En este tipo de entrevistas es mas facil conseguir la confianza y comodidad del
entrevistado.

Entrevistas de panel. Consiste en que cada candidato es entrevistado generalmente por
tres 0 mas entrevistadores. Su inconveniente méas destacado es un mayor grado de tension por
parte del aspirante al puesto de trabajo.

Entrevista de grupo. No muchas organizaciones suelen utilizar este tipo de entrevista en
la seleccion de personal, consiste en entrevistar conjuntamente a dos 0 mas candidatos por uno o
varios entrevistadores.

Técnicas de seleccion: “Las pruebas psicotécnicas persiguen descubrir, clasificar,
explicar y predecir el comportamiento, habilidades y capacidades de un candidato que aspira a
ser contratado por una organizacion” (Porret, 2006), Hay infinidad de tipo de test psicotécnicos
para medir diferentes atributos como la inteligencia, rendimiento, aptitudes mentales,
razonamiento, memoria, capacidad operativa, etc.

Elaboracion de informes: La responsabilidad de la decision de seleccion final
corresponde a diferentes niveles de gerencia, segun la organizacion. En muchos casos, el

departamento de recursos humanos se ocupa de la revision de los formularios de solicitud,
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realiza entrevistas preliminares, administra las pruebas, comprueba las referencias y se ocupa
también de los exdmenes médicos. En cambio, la entrevista de diagndstico y la decisiéon de
seleccion final se dejan normalmente en manos del director del departamento al que pertenece la
vacante” (Lloyd, Byars y Rue, 1997).

Entrevista final: Una vez realizado todos los filtros anteriores, se procede a recopilar los
datos obtenidos, verificando la informacion, documentos y referencias del postulante o
postulantes a todo nivel, con el objetivo de tener el mayor nimero de insumos para la toma de
decision, de esta forma se procede a realizar el informe final, donde se deja plasmada y
documentada toda la informacion recolectada por los filtros anteriores; es importante tener en
cuenta que este informe debe ser confidencial, puesto que posee informacion personal del
candidato (Ley 1090 de 2006).

Proceso de vinculacion e induccion: Este es el dltimo paso de la cadena, donde se
procede a vincular formalmente al trabajador al mundo organizacional, dandole pautas y
herramientas que le faciliten el proceso de adaptacion a la misma; Pisco (2001) lo define como el
proceso que “Comprende la recepcion del nuevo trabajador y familiarizacion con su puesto,
ambiente fisico de trabajo, jefe y compafieros, asi mismo, con la filosofia, los objetivos, politicas
y normas de la empresa, ésta etapa es de crucial importancia en el futuro éxito del nuevo
trabajador, ya que suele potenciar o frustrar el impetu del mismo.”

Periodo de prueba: Una vez tomada la decision final, contratando e incorporando al
trabajador en la organizacion, el proceso de seleccion todavia no esta concluido. Es preciso
verificar las expectativas creadas sobre el candidato. Para esto, tanto si la incorporacion del
candidato es de caracter temporal como indefinido, se establece un periodo legal de prueba. “El

periodo de prueba es un periodo de tiempo determinado, contando a partir de inicio de la relacion
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laboral, durante el cual no se aplican las normas generales de extincion del contrato de trabajo,
dado que éste puede resolverse, a instancias de cualquiera de las partes, durante su transcurso”
(Alcaide, Gonzalez & Fldrez, 1996. En este periodo se comprobara la adaptacion del nuevo
empleado a sus compafieros y a la cultura empresarial y si cumple realmente los requisitos
necesarios (inteligencia, aptitudes, experiencia, disposicion hacia el trabajo, etc,.) para
desarrollar las funciones del puesto. Este periodo de prueba de realizarse de forma voluntaria y
acordarse con anterioridad al inicio del trabajo, siempre por escrito. Es una técnica o herramienta
méas para la seleccion del personal, cuya finalidad es la evaluacién de las habilidades,
conocimientos y desempefio real del trabajador en su puesto, como también es un periodo donde
se pueden seguir haciendo mas pruebas selectivas para valorar completamente al empleado.

La gestion del talento humano en el sector salud es un tema que cobra cada vez mas
fuerza y protagonismo en el desempefio pese a la importancia de contar con un talento humano
competente para cumplir con los objetivos de la organizacion que garanticen la adecuada
prestacion de los servicios y eviten la migracion masiva de profesionales. Los incentivos
constituyen, en efecto, herramientas que las organizaciones a través de la gestion humana pueden
emplear para atraer, retener, motivar y dar satisfaccion a su personal contribuyendo a una mejor
calidad de vida y asi mismo mejorando la productividad.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), para combatir los problemas del
sector en lo concerniente a talento humano se debe contar con trabajadores adecuados,
competencias adecuadas, el lugar adecuado, y hacer las cosas adecuadas. La OMS afirma que,
solo asi los trabajadores de la salud contaran con la capacidad para responder a las crisis,

enfrentar las brechas actuales y anticiparse al futuro.
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Ratificando lo anterior, es fundamental que los perfiles de cargos sean coherentes con las
necesidades de las organizaciones pues de estos depende que dicho proceso de seleccidn cuente
con el candidato idéneo para ocupar el puesto determinado en una organizacion obteniendo asi
un equilibrio entre ser humano motivado vs alta productividad.

Teniendo en cuenta las categorias anteriormente mencionadas, se puede apreciar la
estrecha relacion que existe entre Atraccion de personal, clima laboral y la motivacion siendo
esta ultima definida por el Diccionario de la Real Academia Espafiola como la accion y efecto de
motivar; un motivo o causa y/o el ensayo mental preparatorio de una accion para animar o
animarse a ejecutarla con interés y diligencia.

La relevancia que se le ha dado a la motivacion laboral en los ultimos tiempos, esta
basada en que las organizaciones buscan desarrollarse de manera eficiente, logrando obtener una
ventaja competitiva, determinando asi que este factor es el principal impulso que da lugar a que
el talento humano demuestre un alto grado de pertenencia para con la organizacion.

Si bien es cierto que el proceso de atraccion en su medida debe contar con estrategias
que permitan una ubicacion real del trabajador, es decir, un equilibrio entre su potencial y puesto
de trabajo, influye directamente en el clima laboral de la organizacidén ya que un mal proceso de
seleccion conlleva a desubicacion laboral representado en frustracion al ser humano y a su vez
afectando en la productividad o servicio de la organizacion.

Londofio (2007) en la teoria del desarrollo Humano y Organizacional plantea tres
alternativas del desajuste del equilibrio:

Potencial mayor que demanda: Baja autoestima, inseguridad laboral, indiferencia al
autodesarrollo. Subutilizacion del recurso humano ya que repercute en el deterioro de la

productividad global de la organizacion.
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Potencial menor que demanda: Angustia, tension permanente, inseguridad laboral,
insatisfaccion, imposibilidad de acceder a las motivaciones superiores de autoestima y logro.
Subutilizacion de los recursos del trabajo por parte de la organizacion, lo cual también deteriora
la productividad global.

Potencial correspondiente a la demanda: Temporal equilibrio psiquico, satisfaccion
pasajera. Por la dindmica de la organizacion en un momento dado el equilibrio se rompe vy el
caso se deflacta a una cualquiera de las alternativas anteriores.

Esta teoria afirma nuevamente la importancia de alinear las necesidades del cargo con el
potencial del trabajador; no obstante, debido a los cambios que han surgido a nivel
organizacional en los diferentes ambitos en especial el sector salud para el talento humano tener
el espacio fisico adecuado para la realizacion de sus tareas, contar con los materiales necesarios y
tener en claro sus funciones, areas y responsabilidades ya no son suficientes motivos para dar
todo el potencial que la organizacion espera, por lo tanto es fundamental disefiar estrategias que
desde el proceso de atraccion busque integrar cada necesidad dando resultados que beneficien

tanto al ser humano como a la organizacion.
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6. Metodologia

Descriptiva no experimental con metodologia tipo mixto: Cualitativos y cuantitativos.

6.2 Tipo de investigacion

Se trata de una investigacion de tipo descriptivo, no experimental teniendo como fin
esencial intentar comprender un fendmeno, especificamente entender, describir y analizar cémo
se presenta y qué caracteristicas tienen las variables de clima organizacional y atraccion de
personal en la E.S.E San José de San Sebastidn de Mariquita. De esta manera, poder tener un
panorama general que sirva de antecedente para el proceso de Gestion Humana, para la toma de
decisiones o incluso para otras investigaciones a través de la contribucion de conocimiento.

Este analisis se hara a través de una metodologia de investigacion de tipo mixta donde se
analizaran factores cualitativos y cuantitativos. Estos factores van a ser arrojados por la
aplicacion de dos instrumentos: EI primero es la evaluacién de clima laboral, cuestionario
propuesto por la Organizacién Panamericana de Salud OPS; es una prueba proyectiva, que
permite identificar las percepciones individuales y grupales sobre la institucion, que inciden en
las motivaciones y el comportamiento de las personas. El cuestionario de la OPS trabaja cuatro
dimensiones (Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion). A cada dimension le
corresponden cuatro categorias. A su vez, cada categoria esta compuesta por afirmaciones por lo
que finalmente cada area contiene 20 preguntas. Este cuestionario fue aplicado a 102
funcionarios de la E.S.E. San José de San Sebastian de Mariquita, en cual podremos obtener

datos cuantitativos; el segundo instrumento es una lista de chequeo de atraccidon que arrojara
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datos cuantitativos y cualitativos frente al proceso en si de seleccion de personal y toda su ruta
hasta llegar a la contratacion; dicho instrumento fue revisado y validado por el asesor de trabajo

de grado asignado de la Universidad de Manizales.

La meta de la investigacién mixta no es reemplazar a la investigacion cuantitativa ni a
la investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion,
combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales” (Hernandez-

Sampieri, 2008).

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacién e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias
producto de toda la informacion recabada (metainferencias) y lograr un mayor

entendimiento del fendmeno bajo estudio. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2008).

Chen (2006) los define como la integracion sistematica de los métodos cuantitativo y
cualitativo en un solo estudio con el fin de obtener una “fotografia” mas completa del fenémeno,
y sefiala que éstos pueden ser conjuntados de tal manera que las aproximaciones cuantitativa y
cualitativa conserven sus estructuras y procedimientos originales (“forma pura de los métodos
mixtos”); o bien, que dichos métodos pueden ser adaptados, alterados o sintetizados para
efectuar la investigacion y lidiar con los costos del estudio (“forma modificada de los métodos

mixtos”).
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En resumen, los métodos mixtos utilizan evidencia de datos numéricos, verbales,
textuales, visuales, simbolicos y de otras clases para entender problemas en las ciencias
(Creswell, 2013a y Lieber & Weisner, 2010).

Para el desarrollo de la investigacion se tendra en cuanta las siguientes fases:

FASE 1: Recopilacion de informacién en cuanto a instrumento aplicado en el afio 2018
para medicion del clima laboral.

Cuestionario propuesto por la Organizacion Panamericana de Salud OPS; es una prueba
proyectiva, que permite identificar las percepciones individuales y grupales sobre la institucion,
que inciden en las motivaciones y el comportamiento de las personas. El cuestionario de la OPS
trabaja cuatro dimensiones (Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad y Participacion). A cada
dimension le corresponden cuatro categorias. A su vez, cada categoria esta compuesta por
afirmaciones por lo que finalmente cada area contiene 20 preguntas.

El diagndstico se realizo por medio de la interpretacion del conjunto de percepciones que
tienen las personas sobre las variables relacionadas y descritas anteriormente.

Al relacionar las reflexiones con las variables expuestas para cada una de las areas de
analisis, fue posible determinar el Clima organizacional de la E.S.E Hospital San José de
Mariquita.

Para la calificacion se construyé una plantilla que lleva implicitas las respuestas correctas
(sean V o F) de como debe ser percibido el clima ideal. Las respuestas correctas tienen el valor
de un punto y las respuestas incorrectas se igualan a cero. Esto arroja un total de puntos por sub
variables maximo de 5 puntos que sumado a las demés sub variables contenidas en cada area
critica alcanzarian el valor de 20. En total suman 80 puntos igual al nimero de reflexiones

planteadas en el instrumento.
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El instrumento se aplicd de manera individual a la totalidad de funcionarios de las areas
administrativas y asistenciales de la institucion que cumplieran con los criterios de inclusion y
exclusion, al momento de aplicar las encuestas, se solicitd el consentimiento informado al
personal que contestaria el cuestionario, explicandoles los objetivos de la investigacion y la

estructura del cuestionario.

Tabla 1. Operacionalizacion de Variables de Liderazgo

DEFINICION INDICAD DIMENSION DEFINICION INDICAD
CONCEPTUAL OR ES OPERACIONAL OR
Se entiende por sumatoria de

direccion de nivel los resultados
alto (satisfactorio) de los items

cuando se obtenga Valor
una calificacion de | Nq
445, n|\_/el med!o ftems
(poco satisfactorio)
1
cuando se obtenga
Direccion una calificacion de 14
2.6a3.9ynivel 33
Influencia que bajo (No 51
ejerce un satisfactorio)
individuo por cuando se obtiene
Cr;e:é?dgg :jae Promedio de una cal!flcalt:log -
c?rientar los resultados merlmgp \gual a d
y obtenidos en en 'a dimension de
convencer a los direccion de la
otros, para llevar a !as cuatro variable liderazgo 67
’ cabo dimensiones - sumatoria de
eficientemente los del liderazgo eigriﬁgr:jielgor los resultados
objetivos de la . . de los items
institucion y lograr excelencia de nivel
resultados alto Valor
(satisfactorio) | No

cuando se obtiene | ltems
Estimuloala | una calificacion de

excelencia 4 a nivel medio 15
(poco satisfactorio)
cuando se obtenga 30
una
calificacion de 2.6 a 34

3.9 y nivel bajo (No
satisfactorio) 52




cuando se obtiene
una calificacion
menor o igual a
2.5en la
dimensién de
estimulo de la
excelencia de la
variable
liderazgo

70

Estimulo al
trabajo en equipo

Se entiende por
estimulo de trabajo
en equipo de nivel
alto (satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacion de

4
a 5, nivel medio
(poco satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacion de
2.6 a3.9y nivel
bajo (no
satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacion
menor o igual a 2.5
en la
dimension de
estimulo de trabajo
en equipo de la
variable
liderazgo

sumatoria de
los resultados
de los items

Val
or

[\Io
Items

17

35

50

73

Solucién de
conflictos

Se entiende por
solucion de
conflictos de nivel
alto
(satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacion de
4a5,
nivel medio (poco
satisfactorio)
cuando se obtiene
una
calificacion de 2.6 a
3.9 y nivel bajo (no
satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacién
menor o igual a 2.5
en la

sumatoria de
los resultados
de los items

Valor

[\Io
Items

16

31

36

55

68

35



dimensién de
solucion de
conflictos de la
variable liderazgo
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Aplicacidn lista de chequeo de atraccién de personal revisado y validado por el asesor de

trabajo de grado asignado por la Universidad de Manizales.

Tabla 2. Lista de chequeo

NO

| PREGUNTA

| SI |[NO | OBSERVACION

Analisis de atraccion de talento humano

¢Los perfiles de cargo parten de un
estudio analisis ocupacional que detalle
el que?, el cdmo? (Y el por qué? De
cada tarea, funcion o responsabilidad?

¢Se realiza de manera periddica
actualizacion de los perfiles y el
analisis ocupacional?

Si la anterior respuesta es si, cada
cuanto se realiza la actualizacion.

¢El perfil de cargos cuenta con
profesiogramas  actualizados  que
reconocen en la labor los riesgos
inherentes al sistema de seguridad y
salud en el trabajo?

Forma de solicitud

En la seleccion inicial ¢Realiza un
proceso de filtro de la documentacion

4 | de acuerdo con el perfil de puesto, de
las solicitudes obtenidas de los
candidatos al puesto?

Verificacion de antecedentes

5 En la seleccion inicial ¢Realiza la

verificacion de todos los antecedentes
de los candidatos de acuerdo con el
perfil del puesto?

Pruebas escritas

En la seleccion sustantiva (En el
proceso de seleccion de personal
realiza pruebas escritas a los

candidatos?




En la  seleccion  sustantiva
¢Considera en las pruebas escritas
preguntas concernientes al
conocimiento técnico que requiere el
puesto vacante?

En la  seleccibn  sustantiva
¢Considera en las pruebas escritas
interrogantes que permitan identificar
el nivel de dominio del candidato con
respecto al conocimiento y habilidades
intelectuales que requiere el puesto?

Pruebas de simulacion del desempefio

9

Durante la seleccion sustantiva
¢Toma en cuenta los pasos y técnicas
establecidos para la simulacion del
puesto requerido?

10

Durante la seleccién sustantiva ¢Se
aplica pruebas psicotécnicas que
permitan establecer los rasgos de
personalidad asociados al a cargo y
salud mental para su futuro
desempefio?

11

Durante la seleccion sustantiva ¢El
50% de los candidatos filtrados
superan los tiempos en el proceso de
simulacion o prueba?

Entrevista

12

Durante la seleccion sustantiva
¢Realiza una entrevista preliminar con
la finalidad de facilitar el proceso de
seleccion en el siguiente nivel
(seleccion contingente)?

Examen medico

13

En la seleccion contingente ¢Los
examenes que solicitan a los
candidatos tienen que ser emitidos por
establecimientos del Ministerio de
Salud o clinicas privadas con las cuales
tienen convenio?

Induccién

14

¢Realiza la institucion un proceso de
induccion integral que incluyan los
aspectos estratégicos, los técnicos y los
humanos involucrados en la labor?

15

¢Se hace registro fisico y valoracion

37
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por parte del vinculado frente a la
induccidn y la claridad de esta?
16 ¢Se realiza seguimiento metodico y
sistematico de  desempefio  del
vinculado para establecer continuidad o
no en los periodos de prueba?
17 Desde su experiencia ¢Considera
usted que los procesos de atraccion
(Analisis ocupacional y seleccién de
personal) inciden el clima laboral y
organizacion?

Justifica la anterior respuesta:

Profesiograma: El profesiograma es un documento-resumen en el que se recogen las
aptitudes y capacidades necesarias para cubrir los puestos de trabajo de una empresa. La idea es
proporcionar al departamento de recursos humanos la informacion que necesita de cara a un
proceso de seleccion, de manera que pueda ver qué cualidades son necesarias para desempefar
un puesto de trabajo en concreto y hasta qué punto el candidato se adecua a ellas. En general se
busca que sea lo més visual posible, para que la informacion resulte facil de asimilar.

FASE 2: A continuacion, se presenta el andlisis de los resultados obtenidos con el fin de
identificar hallazgos que permitan analizar la relacion entre clima laboral y atraccion del talento
humano en en la E.S.E Hospital San Jose de San Sebastian de Mariquita Tolima.

Resultados cuestionario propuesto por la Organizacién Panamericana de Salud OPS.

Variable: Clima laboral
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COMPARATIVO CLIMA ORGANZACIONAL
ADMINISTRATIVO- ASISTENCIAL

6,00 393
400 , 3765 351335 3,05 3,18 3,54 3,24
2,00
0,00
o o O
2@ N\s < &
& S & &
3 \ & ¥
ADMINISTRATIVO ASISTENCIAL e SATISFACTORIO

MEDIO SATISFACTORI|Q === [NSATISFACTORIO

Grafica 1. Comparativo clima organizacional administrativo-asistencial

Este instrumento permiti6 medir desde 4 areas criticas para describir el clima
organizacional, Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion, en total 4 sub-variables,
donde la mayor puntuacion es 5, a través de la cual se idéntico: En relacion al comparativo clima
organizacional del talento humano, tanto del area administrativa como area asistencial se percibe
un ambiente laboral promedio, medio satisfactorio, tanto en las variables de motivacion
liderazgo, reciprocidad y participacion, en el cual se evidencia que hay un mayor porcentaje
mayor en la variable liderazgo, en el area asistencial con un porcentaje 3,65 y el éarea
administrativa 3,93; seguido de la variable de motivacion que indica para el area administrativa
un 3,51 y para el area asistencial un 3,35; con una menor incidencia en la variable participacién
el rea administrativa evidencia un 3,34 y el area asistencial un 3,24 y finalmente la puntuacion
mas baja en la reciprocidad area administrativa un 3,05 y el area asistencial un 3,18.

De acuerdo a los resultados obtenido el personal administrativo tiene por una minima
diferencia mejor percepcion en la variables de liderazgo, motivacion y participacién, en

comparacion con el personal asistencial quien evidencia una puntacion mas alta en la variable de
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reciprocidad por una minima diferencia también, al comparar todas la variables, tanto para el
personal administrativo como para el personal asistencia se evidencia un clima organizacional
medio, poco satisfactorio entre ambas areas, llevando a pensar que deben replantearse planes,
programas y proyectos dentro de la organizacion que conduzcan a fortalecer el talento humano y

con ello el logro de objetivos institucionales.

COMPARATIVO CLIMA ORGANIZACIONAL
ADMINISTRATIVO- ASISTENCIAL
VARIABLE LIDERAZGO
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Grafica 2. Percepcion de la variable de Liderazgo por parte del personal asistencial y
administrativo del Hospital San José E.S.E

Al indagar sobre la categoria Liderazgo, entendida como la influencia que ejerce un
individuo por medio de la capacidad de orientar y convencer a los otros, para llevar a cabo
eficientemente los objetivos de la institucion y lograr resultados para describir el clima
organizacional, en la sub-variable de Direccidn para el area administrativa se percibe un nivel
satisfactorio con una calificacion de 4,30; mientras que para el area asistencial se percibe un
nivel medio (poco satisfactorio) con una calificacion de 3,88. Para la sub-variable de Estimulo a

la excelencia se percibe tanto en el area administrativa con un 3,51; como para el area asistencial
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con un 3,33; un nivel medio (poco satisfactorio). En el resultado sobre la sub-variable de
Estimulo al trabajo se identificd que tanto el area administrativa con un 4,22, como el area
asistencial con un 4,12, perciben de forma satisfactoria esta sub-categoria. Finalmente, para la
sub-categoria de solucion de conflicto tanto para el area administrativa con un 3,68, como para el
area asistencial con un 3,25, se indica un nivel medio (poco satisfactorio).

Tomando como referencia la definicion operacional (Se entiende por direccion de nivel
alto (satisfactorio) cuando se obtenga una calificacion de 4 a 5, nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo (No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5, en la dimension de cada una de las sub variables de la
categoria de Liderazgo se evidencio que el resultado en su mayoria arroja un nivel medio, poco
satisfactorio, lo que evidencia en el individuo una baja capacidad de orientar y convencer a los
otros, con una incidencia importante en el clima organizacional y con ello el logro de los

objetivos institucionales.

COMPARATIVO CLIMA ORGANZACIONAL
ADMINISTRATIVO- ASISTENCIAL
VARIABLE MOTIVACION
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Grafica 3. Percepcion de la variable de Motivacion por parte del personal asistencial y
administrativo del Hospital San José E.S.E
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Definida la Motivacién como conjunto de reacciones y actitudes encaminadas a satisfacer
las necesidades del trabajador en la institucion, se realiza analisis comparativo de clima
organizacional entre personal asistencial y administrativo, cuyas sub-variables evidencian:
Realizacion personal en el &rea administrativa 3,59 y area asistencial 3,53; un nivel medio (Poco
satisfactorio). Reconocimiento de la aportacion, para area administrativa de 2,95 y area
asistencial 2,93 un nivel medio (Poco satisfactorio). Responsabilidad, para area administrativa
de 3,32 y area asistencial 3,02 un nivel medio (Poco satisfactorio). Adecuacion de condiciones
de trabajo, para area administrativa de 4,19 un nivel alto (Satisfactorio) y area asistencial 3,90 un
nivel medio (Poco satisfactorio).

Tomando como referencia la definicion operacional (Se entiende por direccion de nivel
alto (satisfactorio) cuando se obtenga una calificaciéon de 4 a 5, nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo (No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5 en la dimension de ...) de cada una de las sub variables de la
categoria de Motivacion se evidencid que el resultado en su mayoria arroja un nivel medio, poco
satisfactorio, lo que evidencia en la organizacion un conjunto de reacciones y actitudes que no
cumple con las acciones necesarias para satisfacer las necesidades del trabajador en la
institucion, que repercuten el clima organizacional y con ello el logro de los objetivos

institucionales.
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Grafica 4. Percepcion de la variable de Reciprocidad por parte del personal asistencial y
administrativo del Hospital San José E.S.E

En referencia a la percepcion de la variable de Reciprocidad por parte del personal

asistencial y administrativo del Hospital San José E.S.E, entendida esta como relacion mutua de

dar y recibir entre el individuo y la organizacién. La sub-categoria Aplicacién al trabajo para

area administrativa con un 3,41 y area asistencial con un 3,67; que indica un nivel medio (Poco

satisfactorio). En relacion con la sub-categoria Cuidado del patrimonio institucional para area

administrativa con un 3,57 y area asistencial con un 3,63 cuyo resultado indica un nivel medio

(Poco satisfactorio). Desde la sub categoria de Retribucion para area administrativa con un 2,57

y érea asistencial con un 2,72 indica como resultado un nivel bajo (No satisfactorio). Finalmente,

para la categoria de Equidad para area administrativa con un valor 2,65 y en el area asistencial
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2,70 refiere un nivel medio (Poco satisfactorio), con una puntuacién muy cercana al nivel no
satisfactorio.

Tomando como referencia la definicion operacional (Se entiende por direccion de nivel
alto (satisfactorio) cuando se obtenga una calificacion de 4 a 5, nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo (No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5 en la dimension de ...) de cada una de las sub variables de la
categoria de Reciprocidad se evidencid que el resultado de 2 de las subcategorias fue nivel medio
- poco satisfactorio, mientras que para las otras dos categorias fue nivel bajo - no satisfactorio lo
que evidencia una relacion mutua de dar y recibir entre el individuo y la organizacion deficiente
tanto para el area administrativa como para el area asistencial.

Como se puede observar, en cualquier clima organizacional, tanto lo administrativo como
asistencial en las diferentes variables de estudio, se deben tener pardmetros de referencia para
buscar la correlacion directa entre todos los items, buscando de esta forma redireccionar las
politicas de calidad, buscando siempre el buen logro de los objetivos institucionales, y la
satisfaccion de todos los miembros de la organizacion.

Toda organizacion debe ser equilibrada frente a la retribucién y a la equidad, ya que son

variables que inciden directamente en la buena motivacion de las personas en su campo laboral.
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COMPARATIVO CLIMA ORGANZACIONAL
ADMINISTRATIVO- ASISTENCIAL
VARIABLE PARTICIPACION
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Grafica 5. Percepcién de la variable de Participacién por parte del personal asistencial y
administrativo del Hospital San José E.S.E

La definicion conceptual para Participacion, es el grado de involucramiento de los
trabajadores en la actividad de la institucion aportando cada cual la parte que le corresponde para
darle cumplimiento a los objetivos institucionales.

Para el andlisis de la variable participacion, se tuvieron en cuenta las sub-variables de
compromiso con la productividad, compatibilidad de intereses, intercambio de informacion e
involucracién en el cambio. En el anélisis de estas sub-variables se evidencia Compromiso con la
productividad para area administrativa con un 3,70 y area asistencial con un 3,63, que indica un
nivel medio (Poco satisfactorio). En la sub variable de Compatibilidad e interés para area
administrativa con un 3,78 y area asistencial con un 3,52, que indica un nivel medio (Poco
satisfactorio). Intercambio de informacidn para area administrativa con un 2,62 y area asistencial
con un 2,72, muy cercano a la calificacion no satisfactoria esta sub-categoria se define como un
nivel medio (Poco satisfactorio). Finalmente, para la sub-categoria de involucramiento al cambio

para area administrativa con un 3,27 y area asistencial con un 3,10, que indica un nivel medio
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(Poco satisfactorio). La constante en la Categoria de Participacion, tanto para el area
administrativa como para el area asistencial se promedia un nivel poco satisfactorio.

Tomando como referencia la definicion operacional (Se entiende por direccion de nivel
alto (satisfactorio) cuando se obtenga una calificacion de 4 a 5, nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo (No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5 en la dimension de ...) de cada una de las sub variables de la
categoria de Reciprocidad se evidencio que el resultado las subcategorias fue nivel medio - poco
satisfactorio, lo que evidencia un bajo grado de involucramiento de los trabajadores en la
actividad de la institucion.

Se aplica instrumento de medicion para identificar el proceso de Atraccion del Personal
en el Hospital San José de San Sebastian de Mariquita a una funcionaria con modalidad de
contratacion de planta, quien aparte de funcion de pagadora ejerce la funcidon de gestion de
talento humano con el personal de la misma modalidad de contratacion y personal por orden de
prestacion de servicios (contratistas) y, a un funcionario con modalidad de contratacion por
empresa temporal quien ejerce funcion de Gestion de Talento Humano a personal contratista,
cuyas categorias fueron: Andlisis de atraccion del talento humano, Forma de solicitud,
Verificacion de antecedentes, Pruebas escritas, Entrevista, Exadmenes Médicos, Induccion, cada

una de ellas con unas sub categorias, permitieron evidenciar:
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1. ¢ Los perfiles de cargo parten de un estudio analisis ocupacional
que detalle el que?, el cdmo? Y el por qué? De cada tarea, funcién o
responsabilidad?
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Grafica 6.

Los perfiles de cargo del Hospital San José de San Sebastian de Mariquita, segin las 2
personas encargadas del area de gestion humana detallan el que, el cdmo y por qué de cada una

de las funciones o responsabilidades.

2. ¢Se realiza de manera periédica actualizacion de los
perfiles y el analisis ocupacional?
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Grafica 7.
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Al preguntar a las 2 personas encargadas del area de gestion humana del Hospital San
José de San Sebastidn de Mariquita si se realiza actualizacion periddica de los perfiles y el

andlisis ocupacional respondieron que no se actualizan de forma periédica.

3. ¢El perfil de cargos cuenta con profesiogramas
actualizados que reconocen en la labor los riesgos
inherentes al sistema de seguridad y salud en el trabajo?
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Grafica 8.

Las 2 personas encargadas de gestion humana manifestaron que el perfil de cargos no
cuenta con profesiogramas actualizados donde se reconozca en la labor los riesgos inherentes al

sistema de seguridad y salud en el trabajo.
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4. En la seleccidn inicial ¢Realiza un proceso de filtro de la
documentacién de acuerdo con el perfil de puesto, de las
solicitudes obtenidas de los candidatos al puesto?
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Grafica 9.

Para el personal de planta y contratista, afirman las personas encargadas de gestion
humana se realiza seleccion inicial, filtro a la documentacion de acuerdo con el perfil del puesto

de las solicitudes obtenidas de los candidatos.

5. En la seleccion inicial ¢Realiza la verificacion de todos los
antecedentes de los candidatos de acuerdo con el perfil del
puesto?
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Grafica 10.
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En el Hospital San José de San Sebastian de Mariquita los 2 funcionarios encargados del

area de gestion humana verifican los antecedentes de los candidatos de acuerdo con el perfil del

puesto.
6. En la seleccién sustantiva ¢ En el proceso de seleccién de
personal realiza pruebas escritas a los candidatos?
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Grafica 11.

Segun lo manifestado por los 2 funcionarios de gestion humana, no se realizan pruebas

escritas a los candidatos.
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7. En la seleccién sustantiva ¢ Considera en las pruebas
escritas preguntas concernientes al conocimiento técnico
que requiere el puesto vacante?
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Grafica 12.

Referente a la seleccion sustantiva, no se aplican pruebas escritas segin lo manifestaron
los 2 funcionarios encargados de gestion humana, por lo cual no se mide bajo este proceso el

conocimiento técnico que se requiere para la vacante.
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8. En la seleccidn sustantiva ¢, Considera en las pruebas
escritas interrogantes que permitan identificar el nivel de
dominio del candidato con respecto al conocimiento y
habilidades intelectuales que requiere el puesto?
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Grafica 13.

Al no realizar pruebas escritas no es posible identificar el nivel de dominio del candidato
con respecto al conocimiento y habilidades intelectuales que requiere el puesto, afirman los 2

funcionarios de gestion humana.

9. Durante la seleccion sustantiva ¢ Toma en cuenta los
pasos y técnicas establecidos parala simulacién del puesto
requerido?
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Grafica 14.
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Al indagar sobre, si se toma en cuenta los pasos y técnicas establecidos para la simulacion
del puesto requerido, el funcionario encargado de gestion humana del personal de planta,
manifiesta no se realiza este proceso. El funcionario encargado de gestién humana del personal

de contrato manifiesta que esta dentro del protocolo de la empresa temporal realizar dicho

proceso.
10. Durante la seleccidn sustantiva ¢, Se aplica pruebas
psicotécnicas que permitan establecer los rasgos de
personalidad asociados al a cargo y salud mental para su

futuro desempefo?
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Grafica 15.

En el Hospital San José no se aplican pruebas psicotécnicas que permitan establecer los
rasgos de personalidad asociados al a cargo y salud mental para su futuro desempefio, ni para
personal de planta, ni para contratistas, segin manifestaron los 2 funcionarios encargados de

gestion humana.
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11. Durante la seleccion sustantiva ¢ El 50% de los
candidatos filtrados superan los tiempos en el proceso de
simulacion o prueba?
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Grafica 16.

El funcionario encargado de gestién humana del personal de planta, manifiesta que no se
realiza este proceso. El funcionario encargado de gestion humana del personal de contrato
manifiesta que ElI 50% de los candidatos filtrados superan los tiempos en el proceso de

simulacion o prueba.

12. Durante la seleccion sustantiva ¢ Realiza una entrevista
preliminar con la finalidad de facilitar el proceso de seleccién
en el siguiente nivel (seleccién contingente)?
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Grafica 17.
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En el Hospital San José, al indagar con los funcionarios de gestiéon humana la persona
encargada del personal de planta manifesto no realizar una entrevista preliminar con la finalidad
de facilitar el proceso de seleccion en el siguiente nivel (seleccién contingente), mientras el
funcionario encargado de gestion humana del personal de contrato manifestd realizarse este

proceso por encontrarse en el protocolo de la empresa temporal que los contrata.

13. En la seleccion contingente ¢Los examenes que solicitan
a los candidatos tienen que ser emitidos por
establecimientos del Ministerio de Salud o clinicas privadas
con las cuales tienen convenio?
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Grafica 18.

Segun lo manifestado por el funcionario de gestion humana del personal de planta, los
examenes que solicitan a los candidatos no tienen que ser emitidos por establecimientos del
Ministerio de Salud o clinicas privadas con las cuales tienen convenio; el funcionario encargado
del personal de contrato manifestd que los candidatos si deben tomar los examenes en

establecimientos que tienen convenios con la empresa temporal contratante.
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14. ¢Realiza la institucion un proceso de induccién integral
que incluyan los aspectos estratégicos, los técnicos y los
humanos involucrados en la labor?
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Grafica 19.

Al indagar sobre si realiza la institucion un proceso de induccion integral que incluyan los
aspectos estratégicos, los tecnicos y los humanos involucrados en la labor, los 2 funcionarios

encargados de gestion humana afirmaron realizar el proceso.

15. ¢ Se hace registro fisico y valoracion por parte del
vinculado frente a lainduccién y la claridad de esta?
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Grafica 20.
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En el Hospital San José de San Sebastian de Mariquita, afirmaron los 2 funcionarios de
gestion humana realizar registro fisico y valoracion por parte del vinculado frente a la induccion

y la claridad de esta.

16. ¢ Se realiza seguimiento metédico y sistematico de
desempefio del vinculado para establecer continuidad o no
en los periodos de prueba?
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Grafica 21.

Se realiza seguimiento metddico y sistematico de desempefio del vinculado para
establecer continuidad o no en los periodos de prueba, segin afirmaron los 2 funcionarios de

gestion humana del Hospital San José de San Sebastian de Mariquita.
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17. Desde su experiencia ¢ Considera usted que los procesos
de atraccion (Andlisis ocupacional y seleccién de personal)
inciden el clima laboral y organizacion?
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Grafica 22.

Los 2 funcionarios del area de gestiébn humana afirmaron que los procesos de atraccién
(Analisis ocupacional y seleccion de personal) inciden el clima laboral y organizacion, dado que
marcan lineamientos claros para la contratacion de personal que cumplan con todas las
caracteristicas para el desempefio laboral y la dinamica organizacional del Hospital San José de
San Sebastian de Mariquita.

Tomando como base lo referenciado por los funcionarios de Gestion de Talento Humano
del Hospital San José del Municipio de San Sebastian de Mariquita, a traves del proceso de
analisis y revision para la formulacion del presente trabajo, se evidencia en cuanto al proceso de
Atraccion del Talento Humano, lo siguiente:

-De la sub categoria de andlisis de atraccion del talento humano, de la cual hace parte
interrogantes como: 1. ;Los perfiles de cargo parten de un estudio analisis ocupacional que
detalle el ¢qué?, el ;como? y ¢el por quée? de cada tarea, funcidén o responsabilidad? 2. ;Se
realiza de manera periddica actualizacion de los perfiles y el analisis ocupacional? 3. ¢E| perfil

de cargos cuenta con profesiogramas actualizados que reconocen en la labor los riesgos
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inherentes al sistema de seguridad y salud en el trabajo? Con base en las repuestas dadas al
instrumento por los funcionarios, entrevista realizada y revision documental, se logro evidenciar
que existe documentado el proceso, los perfiles de cargo fueron formulados con base en las
necesidades propias de cada cargo, sin embargo, los perfiles de cargo no se han actualizado de
forma reciente y tampoco cuenta con profesiogramas que permitan reconocen en la labor los
riesgos inherentes al sistema de seguridad y salud en el trabajo, aspectos que limitan la capacidad
por parte de gestion humana de realizar procesos ajustados a las necesidades organizacionales y
del cargo, y su vez abren la brecha para que el talento humano contratado no cumpla con los
requerimientos necesarios para el cargo.

-En cuanto a la sub categoria: Forma de solicitud, se evidencié que a través de gestion
humana se realiza el proceso, el cual cuenta con una lista de chequeo basica o general, sin
evidencia de descripcion de las competencias requeridas para el desempefio puntual del cargo,
por lo cual al momento de la convocatoria se presentan un gran nuimero de candidatos,
incrementando de esta manera el trabajo al area de gestion humana en relacionado con el
proceso, en cuanto a la sub categoria verificacion de antecedentes de los candidatos de acuerdo
con el perfil del cargo, desde el area de gestion humana se realiza el proceso de acuerdo a los
requisitos de la lista de chequeo.

-En relacion a la sub categoria de pruebas escritas que contempla aspectos como: 6. En la
seleccion sustantiva ¢En el proceso de seleccién de personal realiza pruebas escritas a los
candidatos? 7. En la seleccién sustantiva ¢;Considera en las pruebas escritas preguntas
concernientes al conocimiento técnico que requiere el puesto vacante? 8. En la seleccion
sustantiva ¢Considera en las pruebas escritas interrogantes que permitan identificar el nivel de

dominio del candidato con respecto al conocimiento y habilidades intelectuales que requiere el
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puesto? Se evidencid a través del instrumento y la entrevista al talento humano encargado de
gestion humana, que no se realiza este proceso, lo que impide conocer en los candidatos aspectos
indispensables como desempefio técnico, competencias y psicosocial, lo que impiden determinar
el equilibrio entre el potencial del sujeto y las necesidades del cargo.

-El analisis de esta categoria permitié evidenciar un importante déficit en el proceso de
atraccion del personal, el cual se encuentra documentado pero desactualizado, existe diferencia
entre lo documentado y lo aplicado por parte de gestion humana, lo que genera como resultado
inapropiadas o incompletas préacticas de seleccién que redundan en el logro de los objetivos

institucionales del Hospital San José de San Sebastian de Mariquita.

6.2 Poblacion

Para la presente investigacion se tomara poblacion de la E.S.E Hospital San Jose de San
Sebastian de Mariquita Tolima, la cual esta compuesta por 103 funcionarios 80 personas
contratados por la temporal y 23 personas de planta de ambos géneros y con diversos cargos.

Para la categoria atraccion de personal se aplicé el instrumento lista de chequeo revisada
y validada por el asesor del trabajo de grado asignado por la Universidad de Manizales, asi: Dos

personas encargadas de gestion humana: personal de planta y personal por temporal.

6.3 Técnicas de recoleccion de datos

Recoleccion de instrumentos y entrevistas aplicadas al personal de planta de la E.S.E

Hospital San José de San Sebastian de Mariquita Tolima
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Comprobacion de la validez y confiabilidad de los instrumentos antes aplicados en la
E.S.E Hospital San José de San Sebastian de Mariquita Tolima.
Analisis de los instrumentos antes aplicados al personal de planta de la E.S.E Hospital

San José de San Sebastian de Mariquita Tolima.

FASE 3: De acuerdo a los resultados obtenidos se entregara una propuesta de intervencion
que permita comprender como desde la gestion Humana se puede intervenir los hallazgos del

estudio. (Anexo 1)
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8. Conclusiones

Se encontrd que en la .E.S.E Hospital San José de San Sebastian de Mariquita, segun las
variables: Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion, cada una de ellas con sub-
variables permitieron evidenciar que, con un promedio de diferencia minimo el personal
administrativo siente un grado de satisfaccion mayor al personal de area asistencial, sin embargo,
se evidencia que la percepcion de clima organizacional es bajo, poco satisfactorio, por lo cual se
hace necesario evaluar planes, programas y politicas que mejoren el Clima Organizacional, lo
que permitira efectividad en el logro de las metas institucionales; Segun Chiavenato (2000)
establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio para que la
organizacion logre sus objetivos”. Segun el autor, el proceso de seleccion consiste en una serie
de fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe realizarse de forma especifica
resultando ser un factor determinante en el clima laboral. Claramente en la organizacion se
evidencia que no existe un area definida de talento humano por lo tanto se encuentra
descentralizada sin asignacién especifica de funciones, ni un Unico responsable para la ejecucion
de los procesos como se pudo afirmar en la lista de chequeo aplicada. Brunet (1987) define “el
clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional determinado por los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las variables
personales”.

Con la aplicacion de la lista de chequeo se pudo determinar que existen procesos
documentados, los cuales no cuentan con actualizacién, ni se cumple con el debido proceso de
seleccion, por lo tanto, no es posible evidenciar si el potencial del sujeto se encuentra alineado

con el potencial del cargo. Chiavenato (1999) define que una vez se cuenta con la descripcion del
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cargo, se realiza el andlisis de cargo, donde se pasa analizar los requisitos que este exige a su
ocupante; este analisis pretende determinar todos los requerimientos, responsabilidades
comprendidas y las condiciones que el cargo exige, para poder desempefiarlo de manera
adecuada. Segun lo anterior mencionado, no se estaria cumpliendo con los objetivos de la
organizacion.

A través de la investigacion se logra determinar que en el Hospital San José de San
Sebastian de Mariquita, existe una disonancia entre lo documentado y lo aplicado en cuanto los
lineamientos y normatividad vigente en relacion a los procesos de Gestion Humana, no existe un
area de Gestion Humana completamente disefiada e implementada, y articulada con los objetivos
institucionales, segmentaron la labor en dos funcionarios uno con modalidad de contratacion de
planta y otro con modalidad de contratacion de prestacién de servicios, ninguno de ellos con un
perfil del area de talento humano, a su vez, fraccionaron al talento humano de ESE Municipal en
dos grupos uno de ellos lidera al personal de planta y personal con modalidad de contratacion por
prestacion de servicios y otro que lidera los procesos con el personal contratado por la empresa
temporal, punto de partida o de referencia que evidencia la desarticulacion que existe entre los
procesos. Con base en lo anterior se puede afirmar que, no existe un proceso de atraccion del
personal estructurado; también se evidencio a través de entrevista con los funcionarios delegados
para implementar acciones de Gestion Humana que existe burocracia al momento de la
contratacion del personal, falencias que repercuten directamente en el clima laboral de la
institucién, generando aspectos de frustracion en el talento humano, reduciendo la posibilidad de
cumplimiento de los objetivos del Hospital San José. Stephen Robbins, considera la motivacion
como los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un

individuo para conseguir una meta; La motivacion es un factor emocional basico para el ser
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humano y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin
apatia y si un sobreesfuerzo adicional; por ello se puede decir que el clima organizacional esta
estrechamente ligado con la motivacion de los miembros de la organizacion. Si la motivacion de
estos es elevada, el clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de
satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre el Talento Humano. Por el contrario,
cuando la motivacion es baja, sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las

necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar.
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9. Recomendaciones

Se recomienda a los tomadores de decisiones del Hospital San José de San Sebastian de
Mariquita considerar la informacion obtenida en el presente trabajo de investigacion, para
establecer nuevas metodologias y estrategias que coadyuden al desarrollo del talento humano en
el ambito personal y profesional con el fin de mejorar la percepcidn que tiene los empleados del
clima laboral dentro de la institucion, lo cual lograra generar con personal con capacidades y con
valores éticos que generen confianza y aporten al desarrollo individual y colectivo.

Respecto a la categoria de atraccion de personal se recomienda al area de gestion humana
disefiar o actualizar los perfiles de cargo, los cuales deben partir de un estudio o analisis
ocupacional que evidencie el que, el como, y el por qué cada una de las tareas, funciones o
responsabilidades que permitan implementar un modelo de gestion humana por competencias.

Mediante la evidencia recolectada a través de los instrumentos de medicion de clima
laboral y atraccion del personal, con base en sustento tedrico y el analisis realizado en la
investigacién, se recomienda a la junta directiva del Hospital San José de San Sebastian de
Mariquita, estructurar de forma completa el proceso de Gestibn Humana, lo que garantice
idoneidad para el funcionario o funcionarios que lideren el proceso y asi mismo se de estricta

aplicabilidad.
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Anexo 1. Plan Intervencion

Implementar modelo de Gestién humana por competencias en la E.S.E San José de San

Sebastidn de Mariquita.

Presentacion

El presente plan de intervencion propone la implementacion de un modelo de gestion
humana por competencias que garantice como herramienta estratégica la articulacion de la
competitividad de la E.S.E San José de San Sebastidn de Mariquita y la satisfaccion de
necesidades de desarrollo de las personas, con base en las competencias y potencial de sus
trabajadores. Gallego, (2009) conceptualiza “la gestion humana desde una perspectiva estratégica
ya que esta concepcion es la que le da sentido y que permita a la teoria de competencias agregar
valor a los procesos de gestion humana en la organizacion; la teoria de competencia, se
constituye por tanto en una metodologia que permite al area de gestion humana y desde ella a sus
procesos: disefio de cargos reclutamiento, seleccion, gestion del desempefio, capacitacion y
desarrollo entre otros”.

Spencer y Spencer (1993) consideran que “las competencias estan compuestas de
caracteristicas que incluyen motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de comportamiento, auto

concepto, conocimientos, destrezas manuales y destrezas mentales”.
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Objetivo general

v" Implementar modelo de gestion humana por competencias a través de presente plan de
intervencidon como respuesta a la necesidad evidenciada en relacion con la Atraccion del Talento

Humano y el Clima Laboral en la E.S.E San José de San Sebastian de Mariquita.

Objetivos especificos

v" Presentar y sensibilizar a la junta directiva dela E.S.E San José de San Sebastian de
Mariquita la importancia de la consolidacién del &rea de Gestion Humana, lo cual potencia la
relacién ser humano —trabajo y su efecto en la calidad del servicio.

v" Disefiar, implementar y actualizar el proceso de atraccion (Andlisis ocupacional de
cargos y seleccion de personal) hacia una gestion humana por competencias, que permita la
vinculacion de personal por meritocracia y la aproximacion equilibrada entre el potencial del
sujeto y las necesidades del cargo.

v" Disefiar, implementar y actualizar el proceso de Desarrollo (Evaluacion de méritos en
el desempefio y capacitacion integral) hacia una gestion humana por competencias, que permita
el desarrollo de las personas y la calidad del servicio en la E.S.E San José de San Sebastian de
Mariquita.

v" Disefiar, implementar y actualizar el proceso de Retencién (Compensacion y Bien Ser
— Bien estar) hacia una gestiéon humana por competencias, que fortalezca el vinculo de las

personas con la organizacion y el fomento de condiciones de seguridad y salud en el trabajo.
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v" Implementar acciones de evaluacion y seguimiento al modelo de gestion humana por
competencias que permita la revision periddica y la evaluacion, ademas garantizar los ajustes

necesarios en la medida que se requieran acorde a las necesidades humanas y/o organizacionales.

Atraccion y seleccién de personal

El proceso de atraccion y seleccion de personal se realiza acorde al procedimiento
establecido con base al modelo de gestion humana por competencias, donde prima atraer el
personal idoneo, es decir que, el potencial del cargo sea alineado al potencial del sujeto y dichas

competencias estén encaminadas al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Descripcion de cargos: Consiste en realizar un inventario de los aspectos significativos

del cargo, los deberes y responsabilidades:

e Identificacion del cargo.
e Proposito del cargo.
e Competencias requeridas.

o Perfil del cargo, plan carrera.

Seleccidon de personal por competencias.

Es importante conocer:

e Origen de la vacante.
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e Definicion del perfil de la busqueda.

e Inicio proceso de reclutamiento: (puede ser convocatorias internas o externas)

e Sondeos y entrevistas preliminares.

e Entrevista por competencias. (disefio de entrevista, citacion de candidato, desarrollo de la
entrevista de profundizacion, analisis del perfil que continua con el proceso, cierre de
candidatos que no continan con el proceso)

e Evaluacion por competencias y aspectos técnicos y/psicométricos. (pruebas proyectivas o
cuestionarios)

e Referenciacion laboral.

e Anélisis del resultado.

e Seleccidn del candidato.

Desarrollo

Son aquellas estrategias encaminadas a desarrollar y aprovechar el potencial actual y
futuro de los trabajadores; el desarrollo es efectivo cuando el trabajador logra altos niveles de
satisfaccion laboral, por ello gestionar al capital humano de una empresa ayuda al mejoramiento
del clima organizacional, al incremento de la motivacion, participacién de los empleados y a que
haya una mayor productividad.

Es fundamental tener claridad sobre las areas, procesos y competencias que se deben
desarrollar y potencializar en lo trabajadores cuyas politicas deben estar encaminadas al
mejoramiento continuo en el desempefio y crecimiento personal del ser humano y al

cumplimiento de los objetivos institucionales.
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El desarrollo debe contar con un plan flexible a los cambios, evaluacion y los respectivos

planes de correccion y mejoramiento.

-Deteccidn de necesidades de formacion:
e Evaluacion de desempefio.
e Planes de carrera y sucesion.
e Proyecciones organizacionales.

e Intereses- expectativas del personal.

-Disefio y planificacion de la formacion:
Proveer conocimientos, habilidades y comportamientos necesarios para el desarrollo de las
competencias. (Puede ser individual o grupal).

-Definir técnicas e instrumentos de evaluacion a utilizar.

Plan de Desarrollo actividades:

Identificar necesidades de capacitacion y entrenamiento de los trabajadores teniendo en
cuenta perfil del cargo, oportunidades del mercado, nuevas tecnologias, adquisicion de
conocimientos, evaluacion del desempefio, entre otros.

Establecer planes de carrera que muestren espacios de desarrollo ocupacional en los
cuales puedan movilizarse los trabajadores.

Evaluacién y seguimiento al desarrollo del plan y al mantenimiento de las competencias.
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Retencién y compensacién

La retencion o fidelizacion de talentos debe ser una prioridad para la E.S.E San José de
San Sebastian de Mariquita, si se pretende contar con personal idéneo que quiera dar el maximo
de sus capacidades para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos organizacionales, se deben
implementar lineamientos para el reconocimiento de las competencias, que permitan atraer,
retener, motivar y potenciar el talento humano, de acuerdo con la normatividad vigente y

politicas de la organizacion.

Las actividades por desarrollar en esta fase son:

¢ Revision de escala de salarios e incentivos frente al mercado laboral.
e Elaboracidn o ajuste programas de bienestar y beneficios de acuerdo con politicas de

la organizacion y necesidades de los trabajadores.

Los procesos de atraccion, desarrollo y retencion y compensacion del modelo de gestién
humana por competencias promueve la creacion de planes estratégicos que reconozcan y partan
de la relacién ser humano trabajo como componente fundamental que conlleve a la construccién
de ventaja competitiva sostenible, por lo cual dichas acciones encaminadas al fortalecimiento en
la gestion humana en la organizacion se estableceran como un proceso de mejoramiento continuo

e innovacion que reconoce a sus trabajadores como la eje principal.



Actividades — cronograma y presupuesto

75

ACTIVIDADES DURACION RESPONSABLES | PRESUPUESTO | RECURSOS

Crear un érea especifica de 8 meses Junta directiva de 80.000.000 Técnicos/
Talento Humano. la E.S.E. E San José humanos/

de San Sebastian de materiales.
Mariquita.

Sensibilizar a través de 3 meses Director de 1.000.000 Técnicos /
talleres dindmicos la Gestion Humana. humanos.
implementacion del modelo de
gestion humana por
competencias.

Recoleccion y andlisis del 3 meses. Director de 0 Técnicos /
proceso actual documentado del Gestion Humana. humanos.
disefio de cargo y perfil
ocupacion para su respectiva
actualizacion.

Analizar plan  estratégico 1 Meses. Director de 30.000.000 Técnicos /
actual de la E.S.E. San José de Gestion Humana. humanos.
San Sebastidn de Mariquita para
disefiar, implementar y actualizar
perfiles de cargos requeridos.

Diseflar e implementar 3 Meses Director de 2.000.000 Técnicos /
técnicas e instrumentos para: Gestion Humana. humanos.
Reclutamiento,  entrevistas vy
aplicacion de pruebas.

(proyectivas- psicométricas).

Disefar e implementar 5 Meses Director de 2.000.000 Técnicos /
técnicas de  capacitacion y Gestion Humana. humanos.
entrenamiento teniendo en cuenta
los perfiles del cargo.

Disefiar e implementar planes 5 Meses Director de 0 Técnicos /
de carrera que promuevan el Gestion Humana. humanos.
desarrollo continuo de
competencias y  habilidades
dentro de la organizacion.

Implementar programas de 1 mes Director de 0 Técnicos /
bienestar y beneficios de acuerdo Gestion Humana. humanos.
con politicas de la organizacién y
necesidades de los trabajadores.

Realizar  seguimiento  que Cada Director de 0 Técnicos /
permita la revision y evaluacion | trimestre. Gestion Humana. humanos.
periodica a la propuesta de
implementacion del modelo de
gestion humana por competencias
enlaE.S.E

VALOR TOTAL

$ 115.000.000




