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Resumen

La Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico, es una organizacion prestadora de
servicios de salud, el cual busca brindar una buena atencion y contar con un equipo de
trabajo idoneo para el desarrollo de sus funciones, sin embargo en la actualidad hay
muchas falencias en torno al talento humano, dado que no se realizan los procesos de
manera adecuada y no hay una estructuracion fuerte del area de talento humano, razén
por la cual se plantea como objetivo el disefio de un modelo de gestidn del talento humano
basado en competencias que permita al hospital contar con equipos de trabajo
competentes, capacitados y con alto desempefio para lograr las metas que se tiene

trazadas desde la gerencia.

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados se establece el tipo de
investigacion aplicada para dar resultados que impacten directamente y positivamente
sobre la organizacion, la cual también de acuerdo su profundidad se considera descriptiva
porque toma como referencia las teorias para formular las preguntas adecuadas que
permitan medir y describir de manera detallada y precisa la situacion actual de la
organizacion. De igual forma segun la fuente de datos esta investigacion es cualitativa
porque no se esta realizando una correlacion de variables, sino que se presenta una
medicion de variables categoricas mediante una escala V-Aiken. De acuerdo a su
inferencia deductiva porque analiza la problematica general y finalmente segun su
temporalidad transversal porque los datos e informacién recolectados se dieron en un

periodo de tiempo determinado.

De igual forma se propone realizar un analisis externo mediante el modelo PESTEL
en el cual se analizaron factores politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos ecolégicos
y legales que tenian incidencia sobre la organizacién y un analisis interno mediante una
encuesta estructurada construida bajo las variables identificadas en el marco tedrico, para
la cual se determind una poblacién de 45 funcionarios y una muestra por perfilamiento y
conveniencia. Este analisis situacional se identificaron las falencias en materia de talento
humano tomado como referencia los procesos de la gestidon del talento humano basado

por competencias y de esta formar poder proponer el modelo.
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Una de las conclusiones mas relevantes de este trabajo fue que la implementacion
del modelo de gestién del talento humano por competencias para la Nueva E.S.E Hospital
San Rafael de Jericd, es necesaria para alcanzar objetivos y metas de manera exitosa en
el hospital, alcanzando mayores niveles de competitividad y productividad, lo cual se
traduce en equipos de trabajos competentes, mayor motivacion, reduccion de la
ineficiencia y sobrecostos y lo mas importante la prestacién de servicios de salud de

calidad los cuales impacten positivamente sobre las comunidades.

Palabras clave: Competencias, talento humano, seleccion, reclutamiento, capacitacion,

evaluacion, cargo
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Abstract

The New E.S.E Hospital San Rafael de Jerico, is a healthcare service provider
organization that seeks to provide excellent care and have a competent work team for the
execution of its functions, however, there are currently many shortcomings in term of human
talent, as processes are not being carried out efficiently, and there is no strong structure of
the human resources department. This is why the objective of this work is to design a
competency-based human talent management model that will allow the hospital to have

competent, trained and high-performance teams to achieve the goals set by management.

To fulfill the status objectives, the type of applied research is established to provide
results that directly and positively impact the organization. In terms of depth, it is considered
descriptive because it uses theories as a reference to formulate appropriate questions that
allow for a detailed and precise description of the organization’s current situation. Similarly,
according to the data source, this research is qualitative because it does not involve
correlating variables but rather measures categorical variables using a V-Aiken scale. It
follows deductive inference as it analyzes the general problem, and in terms of temporality,
it is cross-sectional because the data and information collected were obtained within a

specific period.

Additionally, an external analysis is proposed using the PESTEL model, which
examines political, economic, social, technological, ecological, and legal factors that impact
the organization, and an internal analysis is conducted through a structured survey built
under the identified variables in the theoretical framework, whit a determined population of
45 employees and a sample selected through profiling and convenience. This situational
analysis identified shortcomings in terms of human talent by referencing competency-based

human talent management processes, providing the basis for proposing the model.

One of the most significant conclusions of this work is that the implementation of the
competency-based human talent management model is necessary for the New E.S.E
Hospital San Rafael de Jericd to successfully achieve its main goals and strategies, leading
to higher levels of competitiveness and productivity. This translates into competent teams,
increased motivation, reduced inefficiency and costs, and most importantly, the delivery of

quality healthcare services that positively impact communities.
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1. Introduccion

Cuando una organizacion toma conciencia sobre la importancia y el papel
fundamental que cobran los colaboradores dentro del cumplimiento los objetivos
estratégicos y las metas organizacionales, empieza a disefiar e implementar una
adecuada gestion el talento humano generando acciones que impactaran en el
relacionamiento de los colaboradores con la empresa, su motivacion y sentido de
pertenencia y por lo tanto en la consecucion de las estrategias al aumentar el grado de
afinidad de los colaboradores con la organizacion y la alineacion de estos con los objetivos
definidos (Mendez, 2014) (Vallejo Chavez, 2015). Una de las herramientas que ha
permitido a las compafiias contar con el personal idéneo y capacitado para desempenar
las funciones de forma efectiva y permitiendo alcanzar la competitividad dentro del sector
en el cual se encuentra es la implementacion de modelos de gestion del talento humano
basado en competencias que comprende desde los procesos de seleccion, capacitacion y
evaluacion (Alles M. , 2017).

Hablando del contexto colombiano, para nadie es un secreto que el sector salud ha
venido acumulando durante varios afios una serie de problemas derivados de malos
manejos de las instituciones y los recursos que ha empeorado por la crisis causada por el
virus SarsCov19, desencadenando importantes problemas en las organizaciones de este
gremio dentro de los cuales se encuentra personal con falta de motivacion, perfiles no
adecuados, bajo nivel de capacitacién, poca remuneracion y deficiencias en las estructuras
de planificacion y gestion del talento humano (Piteres, R; Cabarcas, M; Gaspar, H, 2018).
Los problemas mencionados anteriormente generan una alta preocupacién ya que las
organizaciones que se encuentran dentro del sector salud prestan servicios especializados
a la ciudadania para lo cual es requerido contar con personal profesional capacitado y

competente el desempefio de sus funciones.

La Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico es una entidad sin animo de lucro
que tiene por objeto la prestacion de servicios de salud en el municipio de Jerico en el
departamento de Antioquia. La organizacion es consciente de los retos en materia de

talento humano y por este motivo dentro de los lineamientos planteados en su plan de
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desarrollo 2020 — 2023 se encuentra un capitulo dirigido al fortalecimiento de la gestion del
talento humano a través de la formacion y acompafiamiento permanente, para garantizar,
bienestar, seguridad, competencias y desarrollo personal, que permita el crecimiento
individual y colectivo con el propdsito de mejorar la competitividad y productividad de la
organizacion (Hospital San Rafael de Jericd, 2020). Adicionalmente es importante
mencionar que en Colombia la politica nacional de talento humano en salud segun el
Ministerio de Proteccion Social (MINSALUD, 2023) esta enfocada en tres ejes
fundamentales, la formacion, la gestion y ejercicio lo que permite determinar que se espera
que los colaboradores y equipos de trabajo de las diferentes entidades cuenten con las
competencias, requerimientos, formacion, habilidades y destrezas necesarias para brindar
servicios de calidad, acompafiados de estrategias de concertacion, coordinacion y

generacion de informacion y conocimiento permanente.

Con los antecedentes mencionados anteriormente, se observa la importancia que
tiene para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé fortalecer el talento humano
mediante el desarrollo profesional y personal de todos los miembros de los equipos de
trabajo, sin embargo, la organizacion no cuenta con un plan de accion o un modelo de
gestion que le permita cumplir con este objetivo debido a la falta de recursos, lo cual esta
impactando en factores importantes como el desempefo de los funcionarios, lo que ha
generado sobrecostos e ineficiencia en la prestacion de los servicios, bajo este escenario
disefar e implementar un modelo de gestion del talento humano basado en competencias
para el hospital es una gran herramienta para gestionar de manera adecuada a los
funcionarios y por tanto alcanzar los objetivos propuestos, por tanto el presente trabajo
respondera al cuestionamiento sobre cual es el modelo de gestién del talento humano que
mejor se adapta a las necesidades de la empresa nueva ESE Hospital San Rafael de

Jerico.

El trabajo desarrollara diversos aspectos incluyendo un diagnéstico institucional,
revisando los referentes estratégicos de la organizacion, su estructura organizacional,
productos y servicios ofrecidos por la empresa, un analisis del sector y revision de la
literatura soportada en el marco de marco de referencia que permitira plantear un plan de

intervencion y dar las recomendaciones pertinentes para la implementacion.
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2. Objetivos

A continuacion, se presenta el objetivo general y los objetivos especificos de este

trabajo dirigido.

2.1. Objetivo General

Disefiar un Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para

la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico

2.2. Objetivos Especificos

o Disefiar un marco teérico para proponer un modelo de gestion del talento
humano basado en competencias, derivando de este las variables que enmarcan la
investigacion.

. Realizar un diagndstico organizacional a la empresa Nueva E.S.E Hospital
San Rafael de Jericd, que permita conocer su estado actual y posibles oportunidades
de mejora.

. Proponer un modelo de gestibn del talento humano basado en
competencias que se adapte a las necesidades de la empresa nueva E.S.E Hospital
San Rafael de Jericé.

. Disefiar un plan de implementacién para el modelo de gestion del talento

humano propuesto.
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3. Justificacion

La gestion del talento humano basado en competencias es un modelo de gran
importancia para las organizaciones, porque les permite tener el personal idoneo para la
ejecucion de sus funciones y asi favorecer al desarrollo personal, profesional y al logro de
los objetivos organizacionales (Pardo, 2013). La Nueva E.S.E Hospital San Rafael de
Jericd, en su Plan de Desarrollo 2020-2023 plantea una linea de gestion del talento
humano cuyos objetivos estan encaminados al fortalecimiento del personal, razén por la
cual disefar e implementar un modelo de gestion del talento humano basado en
competencias, que se adapte a las necesidades de esta organizacion, resulta util y viable
para alcanzar con éxito las metas propuestas desde la gerencia y asi contribuir al
mejoramiento de la calidad de los servicios prestados, gracias a un personal capacitado e

idéneo.

De igual forma al implementar un modelo de gestion del talento humano basado en
competencias la empresa Nueva E.S.E hospital San Rafael de Jerico se vera beneficiada
porque aumentara su productividad gracias a la definicion de perfiles profesionales,
también eliminara costos y la improductiva, los mecanismos de compensacion seran mas
justos, se evaluara al personal por sus logros, sera mas facil identificar puntos débiles y
realizar intervenciones para su mejoramiento, se desarrollaran equipos de trabajos con
competencias similares y necesarias para los puestos de trabajo y aumentara
significativamente la motivacion y sentido de pertenencia de los colaboradores (Maya &
Ochoa, 2012) (Arleen y otros, 2019).

Sin embargo, de acuerdo con los hallazgos encontrados en el diagndstico de la
organizacion, a pesar de las ventajas evidentes que implica la implementacion de un
modelo de gestion del talento humano basado en competencias, es fundamental reconocer
qgue uno de los problemas que actualmente enfrenta la Nueva E.S.E Hospital San Rafael
de Jerico es la ausencia de un area de talento humano formalmente establecida. Esta
carencia puede tener repercusiones significativas en la gestion del talento y la ejecucion

efectiva del modelo propuesto. La falta de un departamento de encargado de la gestion del
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talento puede resultar en procesos desarticulados dificultando la identificacién y desarrollo

del personal clave para la organizacion.

Por lo tanto, es necesario abordar esta carencia organizativa junto con el modelo de
gestion del talento basado en competencias de la empresa, lo que permitira maximizar los
beneficios del modelo y asegurar una ejecucion efectiva del personal. La creacion de un
equipo especializado puede ser un paso clave para superar los desafios que enfrenta la
organizacion en este aspecto y garantizar que el personal esté perfectamente alineado con

los objetivos y valores de la empresa.

Todo lo anteriormente mencionado se traduce en mayor productividad y
competitividad para la organizacion en mencion, lo cual es de gran importancia porque el
sector salud registra en los ultimos afios un crecimiento significativo, asimismo en
Colombia diez de las empresas mas importantes pertenecen a este sector y son
consideradas una gran fuente de generacion de empleo segun un estudio realizado por
(Pizarro, 2018).

Es importante destacar que en el modelo de gestién del talento humano basado en
competencias propuesto en este contexto es especifico para la Nueva E.S.E. Hospital San
Rafael de Jeric6 y se ha desarrollado en funciéon de los hallazgos y necesidades
identificados en el diagnéstico interno aplicado a la organizacion, su alcance o
replicabilidad directa se limita a esta organizacién. Cabe resaltar que cada organizacién es
unica en funcion de su cultura, objetivos y estrategia por lo cual si se desea adoptar un
enfoque similar en cuanto a un modelo de gestion del talento se debe personalizar y

adaptar segun sea su contexto.
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4. Marco Institucional

Para tener informacion general e importante sobre la organizacion objeto de
estudio Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericd, a continuacion, se presenta el marco
institucional de la empresa, en el cual se detallan la presentacién general, referentes
estratégicos, productos y servicios y finalmente un analisis del sector salud, el cual

permitira conocer mas a fondo la situacion actual de la organizacion.

4.1. Presentacion de la Empresa.

La Nueva Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Jerico nace a la vida
juridica en el afio 2011 mediante Acuerdo Municipal, sin embargo, su funcionamiento e
infraestructura como Hospital data del afio 1984. Esta E.S.E se encuentra ubicada en el
municipio de Jericé del departamento de Antioquia, a unos 110km de la ciudad de Medellin.
(Hospital San Rafael de Jerico, 2020). El objeto social del Hospital de Jericé es la
prestacion de Servicios de Salud. Como entidad sin animo de lucro la E.S.E tiene como
Mision prestar servicios en salud para todos los habitantes del municipio de Jericé, tanto
del area rural como urbana, asi como a pobladores de su area de influencia en municipios
como Pueblorrico, Tarso y Tamesis. El Hospital cuenta con 45 funcionarios para su
funcionamiento y hacen parte de la planta de cargos nombrados en periodo fijo, libre

nombramiento y remocion, carrera administrativa y provisionalidad.

La E.S.E presta los servicios de salud asistenciales que corresponden a un Hospital de
primer nivel de atencion, con un enfoque humano, de respeto y de responsabilidad por el
paciente. Cuenta con una infraestructura que, pese a su antigiiedad, brinda el espacio
suficiente para atender a la comunidad “Jericoana”y de municipios vecinos. La instituciéon
no tiene un competidor directo, lo mas cercano a un competidor son los 3 consultorios
médicos particulares y el servicio de laboratorio particular que hay en el municipio, sin
embargo, esto no afecta de manera directa ni las finanzas ni mucho menos el

funcionamiento de la institucion.
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Por otra parte, la institucion tiene unos costos y unos gastos de funcionamiento, los
costos son recuperables ya que obedece a los gastos en los que tengo que incurrir para
presar el servicio de salud y todo ello es facturable a las entidades responsables de pago,
mientras que en los gastos de funcionamiento, no son recuperables, porque son aquellos
gastos en los que incurre el Hospital para su funcionamiento, por ejemplo: mantenimiento
de la planta fisica, compra de elementos de aseo y cafeteria, material de oficina, servicios
publicos, entre otros. Por ultimo, el hospital cuenta con servicios y tarifas que lo diferencian
de los hospitales vecinos y es por ello por lo que muchos ciudadanos se desplazan hasta

el municipio de Jerico a consultar en dicho Hospital.

El promedio de facturacion de los Ultimos afios fue de $3.300 millones
aproximadamente, en la que predomina la atencion a pacientes del régimen subsidiado en
salud con un 65% y el porcentaje restante a pacientes del régimen contributivo, régimen
especial (docentes) y aseguradoras (SOAT y ARL). (Hospital San Rafael de Jericé, 2020).
La Nueva E.S.E es considerada una mediana empresa y el sector al que pertenece es
Salud como institucion prestadora de servicios de salud (IPS), de naturaleza publica y
descentralizada de nivel territorial. La institucién no cuenta con una dependencia de
Talento Humano, pero estas obligaciones estan a la cabeza de la Direccion Administrativa

y Financiera, quién segun el organigrama coordina el Area de Apoyo Logistico.

4.2. Referentes estratégicos

A continuacion, se presentan los referentes estratégicos del Hospital (Hospital

San Rafael de Jericd, 2020), describiendo asi su mision, visién y valores:

Misién
“La Nueva ESE Hospital San Rafael del municipio de Jericd es una institucion
publica, del orden territorial, que tiene como tarea fundamental la prestacion de servicios
de salud de baja complejidad a toda su comunidad y area de influencia, con énfasis en la
promocion de la salud y prevencion de la enfermedad, enfocado en el usuario y su familia

de manera integral”’. (Hospital San Rafael de Jerico, 2020, pag. 26).
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Vision
“La Nueva ESE Hospital San Rafael de Jericd sera, para el afio 2030, una
institucion reconocida en el suroeste antiqueno por ofrecer servicios de salud alta calidad,
con un personal calificado y de gran calidad humana; con una infraestructura, equipos y
procesos operativos de primera linea, de acuerdo con su nivel de complejidad y
necesidades sentidas de su comunidad y area de influencia; autosostenible financiera y
administrativamente, y comprometida siempre, con el bienestar y calidad de vida a todos

sus usuarios”. (Hospital San Rafael de Jerico, 2020, pag. 26).

Valores
Los valores del Hospital San Rafael de Jericd son: respeto, responsabilidad,

transparencia, compromiso, justicia, servicio, lealtad, honestidad, solidaridad y rectitud.

4.3. Estructura organizacional

Figura 1 Estructura organizacional Nueva E.S.E hospital San Rafael de Jericé

Junta Directiva

Gerencia
Asesores Comités
Subgerencia Cientifica Direccion Administrativa y Financiera
Y, . Contabilidad y Recursos
Hospitalizacion Urgencias
Presupuesto Humanos
Consulta Promougp y Suministros Servicios
Externa Prevencion Generales
Laboratorio Odontologia Financiera Tesoreria
: Admisiones y Facturacion y
Farmacia :
e Registro Cartera
e Archivo
Archivo Clinico Administrativo

Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (Hospital San Rafael de Jerico, 2020, pag. 28).
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La estructura organizacional de la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico tiene
una estructura vertical, en la que tiene como maximo 6rgano la Junta Directiva, la cual esta
compuesta por: el Alcalde Municipal quién funge como presidente(a) de la Junta, la
Secretaria(o) de Salud del municipio, dos representantes de los funcionarios del hospital
(uno por los profesionales y otro por los auxiliares), un representante de la comunidad y

por ultimo el Gerente de la institucién quién funge ante la Junta como Secretario(a).

Debajo de la Junta directiva se encuentra la Gerencia del Hospital, cargo de periodo
fijo cuya duracién es de 4 afios. A su vez tenemos debajo de la gerencia y de manera
horizontal el grupo de asesores de la institucion, los cuales son: juridico, contable,
planeacion y calidad, sistemas de informacion y los demas que la empresa considere
pertinente. Al otro lado tenemos los diferentes Comités con los que cuenta la institucion

gue por ser publica tiene un sin nimero de Comités activos.

Mas abajo tenemos la Subgerencia Cientifica de donde se despliega toda la parte
misional del Hospital, alli encontramos los procesos en los cuales esta concentrada la
prestacién de los servicios de salud, destacando que la mayor parte del talento humano
en salud con que cuenta la E.S.E, se concentra en estos procesos. Por otro lado, tenemos
el area de apoyo a cargo de la Direccion Administrativa y Financiera, la cual tiene a cargo
los procesos de apoyo a la gestion del Hospital, encontramos alli todos los procesos
administrativos, el area de mantenimiento y transporte. Esta direccion tiene a cargo la parte
de Recursos Humanos o de Gestion Humana, pero la institucion no cuenta ni con oficina

ni con un funcionario especifico para tal fin.

4.4. Productos o servicios

De acuerdo con (Hospital San Rafael de Jericd, 2020, pag. 20), los servicios que
tiene habilitados la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé para prestar al publico se

detallan a continuacion:
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Tabla 1Servicios de la Nueva E.S.E hospital San Rafael de Jerico.

s  HOSPITALIZACION

* Disponemos de 5 camas habilitadas v dispuestas de la siguiente manera:
« « Internacién general adultos (2 camas).

« « Internacién general pedidtrica (1 cama).

« « Internacién para obstetricia (2 camas).

URGENCIAS

T

« Este servicio se presta las 24 horas del dia los 7 dias dela Cuenta con equip os basicos necesarios para garantizar
una adecuada atencion de las patologias urgentes y disponibilidad de profesionales en medicina y enfermeria.

TRANSPORTE ASISTENCIAL BASICO

* La ESE Cuenta conuna flota de 3 ambulancias que nos permiten activar los procesos de referencia y contra referencia de pacientes que
por su cuadro clinico requieren de una atencion en niveles superiores de complejidad.

— CONSULTA EXTERNA

* Actualmente la ESE Cuenta con el servicio de consulta médica general todos los dias de la semana, de lunes a sabado. y eventualmente,
con algunos especialistas como ginecobstetricia, radiologia y pediatria entre otros que se programan dependiendo de la demanda de
dicho servicio.

e LABORATORIO CLINICO Y PATOLOGIA

* Se presta este servicio ademas del horario habitual de la Institucion. descrito en Consulta externa. se cuenta con disponibilidad
permanente las 24 horas del dia a través del servicio de urgencias.

* Hematologia.

« Inmunologia.

* Microbiologia.

* Parasitologia.

* Quimica Sanguinea.

* Hormonas.

* Virologia (VIH).

ODONTOLOGIA

» Urgencias.

* Operatoria.

* Endodoncia.

* Periodoncia.

« Cirugia Oral

*» Exodoncia simple unirradicular y multirradicular.
* Exodoncia unirradicular y multirradicular abierta.

— HIGIENE ORAL

* Detartraje.
* Sellantes.
* Limpieza.
* Educacion.

DETECCION TEMPRANA Y PROTECCION ESPECIFICA

* Vacunacién.

* Planificacion familiar.

* Salud Visual.

* Salud oral.

« Control Prenatal.

* Crecimiento y desarrollo.

* Deteccion temprana de alteraciones del adulto mayor y del joven.
* Cancer de Cérvix.

* Vigilancia epidemiologica.

— PROGRAMAS DE ATENCION ESPECIAL

* Hipertension arterial (H.T.A.).
* Diabetes Mellitus (D.M.).
« Infecciones de Transmision Sexual (LT.S.).

— SERVICIO FARMACEUTICO

* Dispensacién de formulas acorde al mismo horario definido parala consulta externa.

* El Servicio Farmacéutico se presta con recurso humano calificado de tiempo completo (Regente de Farmacia y Auxiliar area salud -
farmacia)

Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (Hospital San Rafael de Jerico, 2020, pag. 20).
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4.5. Analisis del sector

En todos los paises a nivel mundial existe una clara preocupacién por aumentar el
acceso que tienen las personas a la seguridad social, independientemente de la condicion
social y/o econdémica, de ahi que los Estados se han unido por garantizar el derecho a la
salud a través de normas internacionales consagradas en la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo, entre otros.
Por su parte, Colombia a través de la Constitucion Politica de 1991, en el articulo 48 de la
carta, se refiere a la seguridad social como servicio publico, el cual esta bajo el control del
Estado, tiene un caracter obligatorio y se rige bajo unos principios los cuales son: principio

de universalidad, eficiencia y solidaridad. (Mendieta Gonzalez & Jaramillo, 2019).

La salud como derecho en Colombia, se encuentra consagrado en la Constitucion
Politica de 1991, en el capitulo donde estan consignados los derechos sociales, culturales
y economicos, en los articulos 44 y 49 de la carta politica. En principio, el derecho a la
salud fue concebido como un derecho de segunda generacion, que solo se podia
garantizar de acuerdo con las capacidades econdémicas del Estado. Posteriormente, ya en
el siglo XXI, y gracias a la evolucion que via jurisprudencial se le dio al derecho a la salud,
la Corte Constitucional le dio el estatus de derecho fundamental auténomo y
posteriormente el Congreso de la Republica a través de la Ley Estatutaria 1751 de 2015
ratifico el derecho a la salud como un derecho fundamental en Colombia. Por otra parte, a
través de la Ley 100 de 1993 se creo el modelo de seguridad social, el cual establece entre
otros, los fundamentos que tutelan el sistema de salud, pensiones y riesgos profesionales.
La Ley 100 establece que el servicio publico de la salud tiene como principios rectores:
universalidad, eficacia, integralidad, solidaridad, unidad y participacion. (Mendieta

Gonzalez & Jaramillo, 2019).

Durante décadas en Colombia el acceso a la salud para la mayoria de las personas se
determinaba por la capacidad econémica que cada uno tenia, para muchos acceder a los
servicios de salud consistia en lo que les pudieran ofrecer por caridad. Para antes de la
entrada en vigor la Ley 100, tan solo un 23.7% de los colombianos tenian asegurado el
acceso a los servicios de salud y el 76.3% restante no tenian garantizado este derecho.

Es asi como se cre6 un sistema solidario en el que las personas que cuentan con recursos
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para acceder a los servicios de salud subsidian de alguna manera a aquellos que no lo
tienen. Después de dos décadas de entrada en vigor la Ley 100, es decir, para el afio 2017
la cobertura universal en salud era del 94.6% de los colombianos asegurados, sin
embargo, el 5.2% faltante también podia acceder a los servicios de salud. (Mendieta

Gonzalez & Jaramillo, 2019).

Con un robusto sistema de aseguramiento, en Colombia se busca garantizar el derecho
a la salud y el acceso a los diferentes servicios en salud, este sistema se encuentra
compuesto por el Estado en cabeza del Ministerio de Salud y Proteccion Social (MSPS),
la Superintendencia de Salud (SUPERSALUD), los entes territoriales como departamentos
y municipios (secretarias de salud departamentales y municipales) y por ultimo estan las
aseguradoras que son Entidades Administradoras de Planes de Beneficios en Salud
(EAPB). Dentro de las aseguradoras estan las Empresas Promotoras de Salud (EPS) y las
Instituciones Prestadoras del Servicio (IPS). (Mendieta Gonzalez & Jaramillo, 2019). Las
Empresas Sociales del Estado son Instituciones Prestadoras del Servicio de Salud, de
naturaleza publica, descentralizadas y con autonomia administrativa y financiera, esto
quiere decir, que maneja un presupuesto propio de acuerdo con los ingresos que obtenga
producto de los servicios que ofrece. Es por esto, que su sostenibilidad deviene de la
correcta administracion de los recursos que obtiene de las ventas directas y de la buena
gestion de la cartera con las diferentes Empresas Promotoras de Salud y particulares.
(Hospital San Rafael de Jerico, 2020).

En el afio 1994 con la entrada en vigor de la Ley 100 de 1993, el modelo de salud en
Colombia tuvo un cambio significativo al crearse un modelo de salud con un concepto de
universalidad y solidaridad, esto quiere decir que habria una mayor cobertura y
accesibilidad a los servicios. Este modelo contemplo, segun la norma, dos regimenes en
salud, uno denominado régimen contributivo y el otro régimen subsidiado. En el primer
régimen estan los trabajadores afiliados y sus familias y en el otro aquellas personas que
por su condicion econdmica no cuentan con una afiliacion al sistema general de seguridad
social en salud y que de acuerdo con la clasificacion que tienen en la base de datos del
SISBEN pueden acceder al régimen subsidiado, para estas personas el Estado les
subsidia la salud en solidaridad con los aportes que realizan aquellos trabajadores afiliados
al SGSSS.
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A partir del afio 2015 cuando la salud se convirtié en un derecho fundamental de rango
constitucional, se busco eliminar las barreras de acceso a la prestacion de los servicios
tanto en entidades publicas como privadas, pero que ademas las distintas empresas
promotoras de salud le brindaran los servicios que requirieran todos sus usuarios. Hoy en
dia, cualquier colombiano o extranjero residente en nuestro pais, puede acceder a los
servicios de salud, sin que existan dilaciones o limitaciones de tipo administrativo, ya que

se debe garantizar por parte de todos los actores del sistema, un servicio de calidad y con

humanismo.

El marco regulatorio del sector salud en Colombia, se encuentra compuesto por una

serie de Leyes y Decretos, los cuales se sintetizan a través de la siguiente tabla:

Tabla 2 Legislacion sobre red de servicios de salud.

Ley 10 de 1990.

Por la cual se reorganiza el Sistema Nacional de Salud. Las
entidades publicas o privadas que presten servicios de salud
concurriran armoénicamente a la prestacion del servicio publico
de salud, mediante la integracion de sus funciones, acciones y
recursos, en los términos previstos en la presente ley.

Decreto 2759 de 1991.

Por el cual se organiza y establece el régimen de referencia y
contrarreferencia. Es el conjunto de normas técnicas y
administrativas que permiten prestar adecuadamente al usuario
el servicio de salud, segun el nivel de atencién y grado de
complejidad de los organismos de salud con la debida
oportunidad y eficacia.

Ley 100 de 1993.

Por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se
dictan otras disposiciones. El Sistema General de Sistema
General de Seguridad Social en Salud integra en todos los
niveles territoriales, las instituciones de direccion, las entidades
de promocion y prestacion de servicios de salud, asi como el
conjunto de acciones de salud y control de los factores de riesgo
en su respectiva jurisdiccion y ambito de competencia. La oferta
publica de servicios de salud, organizada por niveles de
complejidad y por niveles territoriales, contribuye a la realizacién
de los propositos del Sistema General de Seguridad Social en
Salud, a su organizacién y a su adecuado funcionamiento.

Decreto 1770 de 1994

Por el cual se reglamentan parcialmente los articulos 13, 14y 16
de la Ley 60 de 1993, en relacion con la certificacion de
requisitos para la administracién auténoma del Situado Fiscal
para salud por parte de los departamentos, distritos y
municipios, sus procedimientos y formalidades.
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Ley 715 de 2001

Por la cual se dictan normas organicas en materia de recursos y
competencias de conformidad con los articulos 151, 288, 356 y
357 (Acto Legislativo 01 de 2001) de la Constitucion Politica y
se dictan otras disposiciones para organizar la prestacion de los
servicios de educacion y salud, entre otros.

Ley 1122 de 2007.

La presente ley tiene como objeto realizar ajustes al Sistema
General de Seguridad Social en Salud, teniendo como prioridad
el mejoramiento en la prestacion de los servicios a los usuarios.
Con este fin se hacen reformas en los aspectos de direccion,
universalizacion, financiacion, equilibrio entre los actores del
sistema, racionalizacion, y mejoramiento en la prestacion de
servicios de salud, fortalecimiento en los programas de salud
publica y de las funciones de, inspeccion, vigilancia y control y la
organizacion y funcionamiento de redes para la prestacion de
servicios de salud.

Ley 1164 de 2007.

La presente ley tiene por objeto establecer las disposiciones
relacionadas con los procesos de planeacion, formacion,
vigilancia y control del ejercicio, desemperio y ética del Talento
Humano del area de la salud mediante la articulacion de los
diferentes actores que intervienen en estos procesos.

Ley 1438 de 2011.

Esta ley tiene como objeto el fortalecimiento del Sistema
General de Seguridad Social en Salud a través de un modelo de
prestacion del servicio publico en salud que en el marco de la
estrategia Atencion Primaria en Salud permita la accion
coordinada del Estado, las instituciones y la sociedad para el
mejoramiento de la salud y la creacién de un ambiente sano y
saludable, que brinde servidos de mayor calidad, incluyente y
equitativo, donde el centro y objetivo de todos los esfuerzos
sean los residentes en el pais.

Ley 1751 de 2015.

La presente ley tiene por objeto garantizar el derecho
fundamental a la salud, regularlo y establecer sus mecanismos
de proteccion. Comprende el acceso a los servicios de salud de
manera oportuna, eficaz y con calidad para la preservacion, el
mejoramiento y la promocion de la salud. El Estado adoptara
politicas para asegurar la igualdad de trato y oportunidades en
el acceso a las actividades de promocion, prevencion,
diagnéstico, tratamiento, rehabilitacion y paliacién para todas las
personas. De conformidad con el articulo 49 de la Constitucién
Politica, su prestacion como servicio publico esencial obligatorio,
se ejecuta bajo la indelegable direccion, supervision,
organizacion, regulacion, coordinacion y control del Estado.

Decreto 1072 de 2015.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo. Mediante el Decreto 1072 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Trabajo, se compilaron las
normas expedidas en ejercicio de la facultad reglamentaria del
Gobierno nacional de dicho sector, con excepcion de las
sefialadas en el articulo 3.1.1. del mismo decreto.
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La presente ley tiene por objeto fijar medidas de caracter
financiero y operativo para avanzar en el proceso de

Ley 1797 de 2016. saneamiento de deudas del sector y en el mejoramiento del flujo
de recursos y la calidad de la prestacién de servicios dentro del
Sistema General de Seguridad Social en Salud (SGSSS).

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector Salud y Proteccion Social. El Ministerio de Salud y
Proteccion Social dirigira, orientara, coordinara, regulara y
evaluara el Sistema General de Seguridad Social en Salud y el
Sistema General de Riesgos Laborales, en lo de su
competencia, adicionalmente formulara, establecera y definira
los lineamientos relacionados con los sistemas de informacion
de la proteccion social.

Fuente: Elaboracion propia. Informacion tomada de: (Ministerio de Salud y Proteccion

Social, 2023).

Decreto 0780 de 2016.

De acuerdo con la ANDI (ANDI, 2019), para el afio 2019 la cobertura en salud llegaba
al 95% de toda la poblacion colombiana, brindandole cobertura en salud tanto a la
poblacion urbana como rural, cobertura que aumento consigo el indicador de la expectativa
de vida que para ese mismo afio que fue de 74 afos de edad. Si bien existen muchas
situaciones por mejorar, este modelo de salud desde el punto de vista técnico ha sido bien
estructurado y hoy por hoy es uno de los mejores a nivel de cobertura. (Forero, 2019). La
salud vista desde los ojos de la ciudadania genera muchas controversias porque existen
diversas opiniones acerca del modelo de salud y de los modelos de atencion. Existe una
Superintendencia de Salud quién es la encargada de vigilar, controlar y en algunos casos
sancionar a las partes que hacen parte del sistema general de seguridad social en salud,
bien sea EPS o IPS, siendo el mecanismo directo para atender las diferentes peticiones,

quejas y reclamos que tenga la ciudadania. (Hospital San Rafael de Jerico, 2020).

En el afio 2020 con la llegada del virus SarsCov19 se pudo evidenciar con mayor
relevancia, las inconsistencias del sistema de salud, desde la precariedad de las
condiciones laborales del personal asistencial y administrativo de las instituciones de
salud, hasta la falta de insumos, tecnologias e infraestructura para atender la demanda de
los pacientes. (Hospital San Rafael de Jerico, 2020). En algunas zonas apartadas
geograficamente, se pudo notar la lamentable situacion de algunos hospitales que tenian
condiciones precarias para atender sus pacientes. Sin embargo, se puedo superar la peor

pandemia en la historia de la humanidad y muchas instituciones de salud quedaron
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fortalecidas en infraestructura y equipos médicos, que podran seguir brindando mejores
condiciones en la prestacion de los servicios de salud. El sistema de salud en Colombia
ha sido ampliamente cuestionado, sin embargo, aun con algunas imperfecciones es un
buen modelo, que ha demostrado avances y que esta por encima de muchos sistemas de
salud en el mundo. (Hospital San Rafael de Jericd, 2020).

De acuerdo con el Ministerio de Salud y Proteccion Social (MINSALUD, 2022) en
Colombia el aseguramiento universal en salud es del 99,6%, representado en las

siguientes graficas:

Figura 2 Total Histérico de Colombianos Afiliados al SGSSS.
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Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (MINSALUD, 2022).

A través de la anterior grafica se puede visualizar como la cobertura en salud viene
creciendo, con un modelo de salud que busca garantizar una cobertura universal en los
servicios de salud que se prestan en nuestro pais. Los dos regimenes de salud,
contributivo y subsidiado, fueron creados bajo el principio de un servicio universal,
precisamente para que todas las personas estuvieran aseguradas y asi puedan acceder a

los servicios distintos de salud.
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Figura 3 Cobertura en Salud Por Regimenes

Cobertura en Salud por Régimenes
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Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (MINSALUD, 2022).

El régimen contributivo agrupa a todas aquellas personas que cotizan a una EPS
(Empresa Promotora de Salud) y el régimen subsidiado agrupa a las personas que no
logran cotizar a una EPS, pero a las cuales el Estado les garantiza el aseguramiento y
accesibilidad a los servicios de salud, mediante la afiliacion en una EPS. Con base en lo
anterior, se logra que la cobertura en salud en Colombia se universal y se aplica el principio
de solidaridad con los aportes que el régimen contributivo le hace al régimen subsidiado.
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Figura 4 Presupuesto para aseguramiento y otros programas 2022

Presupuesto para aseguramiento y otros programas
2022
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Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (MINSALUD, 2022)

La anterior grafica representa el presupuesto que el gobierno tiene destinado el
Ministerio de Salud y Proteccién Social, para llevar a cabo los distintos programas para la
prevencién y tratamiento de la salud de los colombianos. Vemos que el presupuesto en el
régimen subsidiado es un poco mas robusto en comparacion con el régimen contributivo,
esto obedece a la subsidiariedad que tiene este régimen subsidiado por cuanto el Estado
se hace cargo de los afiliados y no como en el régimen contributivo en el que hay unos
aportes de personas cotizantes.

Por ultimo, al hacer una radiografia del sistema de salud colombiano, tenemos que la
salud es un derecho fundamental consagrado en la Constitucion Politica de 1991 y como
derecho fundamental cuenta con especial proteccién constitucional y en este sentido se
puede acudir ante cualquier Juez de la Republica para invocar su proteccion, mediante un
mecanismo como es el de la tutela. La ley contempla una cobertura universal y en ese
sentido todos los colombianos y extranjeros residentes en nuestro pais pueden acceder a
los servicios de salud sin importar su tipo de aseguramiento, sin dilaciones ni barreras de

tipo administrativo u otros. La salud es de los bienes mas preciados que tiene un ser
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humano, de alli la importancia de brindarle a la sociedad en general condiciones dignas
para la atencién y mantenimiento de esta. Si bien el modelo de salud colombiano tiene
algunos cuestionamientos, en esencia es un buen modelo y ha logrado grandes avances
durante los 28 afios desde su entrada en vigor, ha conseguido mejorar la cobertura y
consigo el acceso de las personas a los servicios, mejorando sus condiciones de salud.
(Hospital San Rafael de Jerico, 2020).
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5. Marco de Referencia

La revision literaria y el marco tedrico de este trabajo dirigido, el cual tiene como
finalidad disefiar un modelo de gestion del talento humano basado en competencias, se

construyo teniendo en cuenta los temas y subtemas que se detallan a continuacién

5.1. Generalidades de la Gestion del talento humano basado en competencias

De acuerdo con Vallejo (2015), las organizaciones nacen cuando se agrupa un
grupo de personas y unen esfuerzos por un objetivo comun, a este grupo de personas que
trabajan en conjunto se les ha llamado: trabajadores, obreros, empleados, mano de obra
calificada y no calificada, oficinistas, operadores, personal, asociados, recurso humano,
colaboradores; asi como capital intelectual, capital humano o talento humano. Estos
términos parten de la idea de que estas personas son el recurso mas valioso que tiene la
organizacion. En cuanto al término recurso humano, hace referencia principalmente a la
persona como un instrumento dentro de la empresa, no como un elemento vital, con
habilidades, destrezas y capacidades puestas al servicio de la organizacion, es por ello por

lo que hoy en dia no se usa el término recurso humano, sino talento humano.

Al interior de las organizaciones hay pérdidas que tienen solucion, bien sea porque
pueden ser reemplazadas, reparadas, subsanadas o mitigadas, como, por ejemplo:
pérdidas materiales derivadas del capital, maquinarias, equipos, entre otros. Pero sin duda
alguna una pérdida que se considera casi que irreemplazable es la fuga del talento
humano, ya que compensar esta pérdida requiere un gran esfuerzo que demanda tiempo
e inversién de recursos. El tener personas idoneas en los cargos o puestos de trabajo
exige buenos procesos de seleccion o de reclutamiento, acompafados de un buen
adiestramiento, capacitaciones o formaciones, con el fin de conformar buenos equipos de
trabajo y que estos sean competitivos, es por ello por lo que es tan importante el talento
humano al interior de las organizaciones y de alli se desprende la importancia de su

correcta administracion. (Vallejo Chavez, 2015) (Bonnet, 1993).
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La definicion del principio que rige la gerencia del talento humano o gestién del
talento humano es aquella que sefiala que la orientacion y el enfoque de las organizaciones
debe basarse en tener un efectivo manejo de las potencialidades y capacidades de las
personas. Desde una perspectiva de la organizacion, la gestion que sobre el talento
humano se haga debe estar basada en legitimar las potencialidades de las personas y

relacionarlas con los procesos productivos eficaces, eficientes y efectivos. (Tejada, 2003).

La evolucion de la gestion del talento humano ha tenido como enfoque o énfasis el
progreso de los modelos de gestion de personal de las ultimas décadas, ya que ha habido
cambios en la concepcién del personal, al pasar de ser concebido como un costo para la
empresa y convertirse en un recurso valioso. (de Hurtado, M. C. G., & Leal, M., 2008)
(Martinez, 2016) (Jaime, H. P. S., Guartazaca, M. O., & Ortega, D. L. , 2020). Hay que
destacar su importancia como una ventaja estratégica para la generacion de
competitividad sostenida, ademas de lograr la consecucion de objetivos estratégicos en la
organizacion por medio del compromiso de las personas como componente primario en el
proceso de creacion de valor. Asimismo, este modelo de gestién del talento humano se
debe articular posteriormente con el modelo de gestidbn por competencias para que el
sistema incida en la conducta y comportamiento de las personas, esto es su desempefo
laboral, asi como en las actitudes que tengan, lo cual se vera reflejado en el compromiso
con la organizacion. Sin embargo, los modelos y los distintos enfoques de la gestion del
talento humano han surtido ciertas modificaciones conforme con lo que ha sido el modelo
historico de la vision de las empresas, asi como las tendencias que en materia de
administracién se han tenido y por ultimo con la evolucién del papel que han jugado las

personas en la organizacioén. (Pardo Enciso, C. E., & Porras Jiménez, J. A., 2011).

La buena gestion del talento humano demanda tener un buen proceso de
reclutamiento, de seleccion, orientacion, asi como desarrollar, evaluar, auditar,
recompensar y dar seguimiento a las personas. También demanda tener una buena base
de datos que sea confiable y que ayude en la toma de decisiones, que permita que las
personas se sientan comprometidas con la empresa y se fortalezca su sentido de
pertenencia, ya que es la unica via para lograr una mayor productividad, calidad y por

ultimo el cumplimiento de los objetivos y metas organizativos. (Vallejo Chavez, 2015).
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El modelo de gestion del talento humano por competencias es un modelo que
brinda la facilidad de hacer un reentrenamiento de las personas con un énfasis en
desarrollo o fortalecimiento de competencias en consonancia con las necesidades que hay
en la organizacion. Dicho modelo se constituye a partir de la mejora en los procesos y en
consecuencia favorece el asiento de las personas de acuerdo con sus perfiles o cargos. El
objetivo de tener un modelo de gestion del talento humano por competencias no es otro
que el de tener una vision clara y mejores posibilidades de futuro para la empresa, porque
asi puede desarrollar al maximo el potencial estratégico derivado de las capacidades de
las personas miembros de la organizacion, alineando los esfuerzos con los objetivos y las

metas de la empresa. (Pardo Enciso, C. E., & Porras Jiménez, J. A., 2011).

Con respecto a la gestién por competencias en el modelo de gestiéon del talento
humano, éste se concentra fundamentalmente en lo que las personas realizan en la
organizacion, entendido como el conjunto de acciones y actitudes en torno al desempefio.
También se centra en como se han de alcanzar los objetivos, bajo la consideracion de las
conductas de las personas y del cumplimiento de las competencias que previamente se
encuentran definidas en el mapa de la empresa. Por ultimo, las competencias deben
enmarcarse bajo dos preceptos o parametros: desde la perspectiva del trabajo como
actividad y desde la perspectiva de la educacion o formacién. (Mendieta Ortega y otros,
2020).

La importancia que tiene la gestion del talento humano por competencias reside en
que es un medio por el cual se puede lograr el éxito en una organizacién, teniendo en
cuenta los contantes cambios y la globalizacién que demanda empresas mucho mas
competitivas. Para ello es necesario contar con modelos estratégicos de gestion que
garanticen un manejo efectivo de las potencialidades con las que cuentan las personas,
con el fin de que éstas ganen experiencia y experticia en los procesos y que ello les permita
también desarrollar ventajas en materia competitiva en el mundo global del mercado. Un
modelo de gestidon por competencias instaura y solidifica capacidades y habilidades en las
personas, con el fin de mejorar las actividades y los procesos en la organizacion.
(Maldonado Ojeda & Manrique Cagua, 2017).
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La gestidbn por competencias tiene en cuenta los conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes del capital humano, con el fin de alinear sus metas y objetivos
con los de la organizacion. Asi, se forma de manera integral la dimension estratégica de
negocio de la empresa con la dimensién humana y conductual de las personas, ya que
éstas no solo ocupan un puesto en la organizacién para desarrollar actividades, sino que
también pueden desarrollarse profesional y personalmente de cara a dar lo mejor de si en
la empresa, a través de competencias, las cuales suelen ser un medio util para la

competitividad como factor diferenciador de las demas organizaciones. (Franklin, 2018).

La gestion del talento humano por competencias admite estructurar el capital
intelectual de la empresa bajo una estrategia empresarial que promueva el desarrollo
profesional de las personas y la potencializacion de sus capacidades, pero también permite
el mejoramiento en el desempefio y la adecuacion a los puestos de trabajo en la
organizacion. La gestion del talento humano por competencias tiene una relacion directa
con el concepto de valor, con las creencias, con los roles, con la organizacion y hasta con
la sociedad. Ademas, incluye factores como la motivacion, experiencia, habilidades,
actitud, intereses, vocacion, destrezas, potencial, talento, estado de salud, entre otros. La
competencia agrupa una variedad de habilidades, comportamientos, actitudes,
conocimientos, cualidades y valores; ya que permiten que las personas puedan
desempenfar eficazmente las funciones o tareas asignadas, de modo que se puedan dar

los resultados esperados por la organizacion. (Barreno Sanchez & Fernandez, 2022).

Para Cuesta (2010), la gestion del talento humano por competencias tiene como
énfasis la gestion del conocimiento, lo que significa gestion de las personas, tiene como
base la determinacién de las competencias laborales de acuerdo con el desempefio de
cada persona en su puesto de trabajo, lo cual se refleja conforme a su cargo o perfil. Como
estrategia actual de las empresas, en un mundo altamente competitivo, es la de fortalecer
las competencias clave de la organizacion, puesto que la globalizacion de los mercados
obliga a que las empresas tengan un amplio conocimiento acerca de sus competencias
clave, asociadas a los procesos de trabajo que finalmente son los nuevos generadores de
valores agregados, a partir de la constante renovacion y relacion dialéctica con los

procesos clave y en consecuencia con las competencias de los integrantes de la
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organizacion, para asi aumentar cada vez mas la ventaja competitiva de la empresa en un

mundo globalizado.

5.2. Modelos de gestion del Talento humano basado en competencias

De acuerdo con Alles (2015) la gestion del talento humano por competencias es
una metodologia de management empleada dentro de las areas de recursos humanos de
las organizaciones que bien disefiada e implementada correctamente, es una excelente
herramienta que permite alinear a los colaboradores para alcanzar la visiéon y sera de
beneficio tanto para la empresa como para los colaboradores. Segun la autora, la
implementacién de un modelo de gestién por competencias ayuda a encaminar a todas las
personas que integran una organizacion hacia un fin comun, el logro de los objetivos

estratégicos, asi mismo, es un instrumento para lograr el cambio cultural que se
busca cuando las competencias que forman parte del modelo representan el cambio

deseado.

Para Barthelemy (2007) con la rapidez que se mueve mundo actual y bajo el
contexto globalizado en que participan las organizaciones hoy en dia y que se presenta en
todos los aspectos de la vida laboral, politica, econémica, social y cultural, los modelos de
gestion por competencias sirven a las organizaciones para orientar de una manera mas
integral y armonizada, los sistemas de gestion de los recursos humanos, permite la
alineacion entre las reformas a nivel organizacional, el disefio e implementacion de
diversos procesos de la gestidén del talento como el reclutamiento, seleccién del personal,
desarrollo y evaluaciéon de desempefio e incluyen estructuras de aprendizaje vy
actualizacién, asi como la gestién y desarrollo de los planes de carrera de los

colaboradores.

Encaminado con los aportes de los autores anteriores, segun (Ochoa, 2018) existe
una fuerte relacion entre las competencias laborares definidas y el crecimiento de la
productividad dentro de una organizacién, de alli la importancia de la gestion del talento
humano por competencias para alcanzar la estrategia de las organizaciones. El desarrollo
de un modelo de gestion humano basado en competencias ayudara a la empresa a estar

preparado para enfrentar las duras exigencias del entorno y los retos del mercado.
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Apoyarse en este tipo de modelos brindara a la compafia el talento adecuado y
competente que generara ventajas competitivas sostenibles y por lo tanto dara un impulso

hacia la consecucién de los objetivos estratégicos (Chavéz, 2012).

Finalmente, segun Maldonado Ojeda & Manrique Cagua (2017) en el contexto
actual en el cual se desenvuelven las organizaciones y el mundo dinamico al cual se
enfrentan, las companias deben gestionar eficientemente su recurso humano para lograr
ser competitivos y la herramienta brindada por la literatura para alcanzar este fin es la
gestion del talento humano por competencias, ya que su implementacion sirve como medio
para alcanzar un ambiente laboral de satisfaccion y aprendizaje y por lo tanto generar como
resultado en los miembros de la organizacion un mejor desempeno laboral y
organizacional. El éxito de una organizacion se basa en la calidad y en la disposicién del

equipo humano (Ramos Ramos, 2012)

5.3. El Concepto de Competencia

El concepto de competencia en el contexto empresarial esta tomando una mayor
importancia cada dia, aunque su origen se puede remontar al afio 1973 con David
McClelland, profesor de filosofia de Harvard, quien definid la competencia como una
caracteristica fundamental del individuo que es responsable por su rendimiento en el
trabajo (Moreno Dominguez, Pelayo Diaz, & Vargas Sanchez, 2004). (Chavéz, 2012)
también referencia a David McClelland como un importante exponente que origino con sus
aportes el estudio de la gestion del talento humano por competencias como una
herramienta que permite comprender las necesidades motivacionales que influyen en los

comportamientos de los individuos.

Debido a que el enfoque del presente trabajo esta encaminado hacia la gestion del
talento humano basado en competencias, se seleccionaron algunas definiciones sobre

competencias relacionadas con el tema de estudio:

e Segun (Alles M. A., 2015) es el conjunto de atributos de personalidad, reflejadas en
comportamientos, que originan rendimientos victoriosos el cargo desempefiado.
e Para (Bunk, 1994) competencia abarca todo el conjunto de conocimientos,

aptitudes y habilidades necesarios para desempeinar una determinada profesion,
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quien dispone de las caracteristicas mencionadas anteriormente es capaz de
enfrentar los retos profesionales de manera auténoma.

e Atributos que son parte profunda y duradera de la personalidad en los individuos y
gue estan directamente relacionados con la actuacion superior en un ambiente de
trabajo u otra situacion, estos atributos permiten vaticinar los comportamientos en
un amplio espectro de situaciones y tareas (Spencer & Spencer, 1993).

e La definicién de competencias para (Lévy-Leboyer, 2000) esta relacionada con el
conjunto de comportamientos, conocimientos y destrezas que son adquiridos por
medio del estudio y/o la experiencia y que permite que algunos individuos dominen
una situacion especifica mejor que otros.

e De acuerdo con (Le Boterf, 2000) las competencias son la combinacion de
conocimientos, aptitudes y recursos que deben ponerse en practica de manera
organizada en funcion de las necesidades de la situacion y que se movilizan para
lograr un desempefio esperado.

e Con el estudio de diferentes definiciones de la literatura sobre competencias,
(Moreno Dominguez y otros, 2004) concluye que esta es la union integrada de los
conocimientos, habilidades y aptitudes fundamentales para que un colaborador
realice de manera exitosa su labor en el cargo en el cual se desemperfia dentro de

la organizacion.

5.4. Tipos de competencias

Dentro de la amplia variedad de clasificaciones de las competencias que se
encuentran en la literatura, se presentan a continuacion algunos de los planteamientos de

mayor relevancia en el ambito de la gestion del talento por competencias.

Spencer & Spencer (1993) plantean el modelo iceberg, segun el cual las
competencias tienen dos niveles, variables visibles que corresponde a las caracteristicas
minimas necesarias para lograr un buen desempefo, sin embargo, estas no son
suficientes para alcanzar una alta valoracion, dichas caracteristicas son las mas faciles de
identificar, desarrollar y modificar, son conocidas como destrezas o habilidades para
ejecutar una tarea fisica o mental y conocimientos o informacién que un individuo posee

sobre un area en particular. El segundo nivel corresponde a las variables no visibles,
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caracteristicas que desarrolladas y potenciadas a largo plazo garantizan resultados
superiores, estas suponen mayores dificultades para detectar, desarrollar y evaluar e
impactan en el comportamiento de los individuos, dentro de esta clasificacion esta la

motivacién, autoimagen y los rasgos.

Para Alles (2015) el modelo seleccionado por una organizacién debe estar
directamente relacionado con la estrategia y es indispensable que los directivos de la
companfia participen en la definicion y construccion del modelo de gestion por
competencias. La autora clasifica las competencias asi:

° Competencias cardinales: este tipo de competencias son requeridas para

todos los miembros que integran la organizacion, simboliza los valores y

caracteristicas propios de la compafiia, también conocidas como competencias

transversales. Dentro de este tipo de competencias, es facil hallar algunos
conceptos que pueden ser reconocidos como valores, sin embargo, en el ejercicio
del modelo es tratado como competencia.

° Competencias especificas gerenciales: aplicables a todas las personas de

la organizacion que tienen personal a cargo.

° Competencias especificas por areas: al igual que las competencias

generales son aplicables para ciertos colectivos dentro de la organizacion, seran

requeridas por aquellas personas que se encuentran dentro de un area

determinada de la compaiiia.

Por ultimo, Bunk (1994) plantea que el individuo que posee una competencia es
aquel con las habilidades, conocimientos y aptitudes para desempefar una profesion y
enfrentarse a los retos profesionales de manera auténoma y flexible. La siguiente es su

clasificacion sobre las competencias:

. Competencia técnica: dominio de las tareas e informacion del trabajo y
habilidades que este requiere.

. Competencia metodoldgica: reaccionar usando los procedimientos
adecuados segun las tareas solicitadas, resolver los problemas de manera

autéonoma y transmitir las experiencias adquiridas sobre estos a otros.
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o Competencia social: trabajar de manera colaborativa, constructiva y
comunicativa. Tener conductas orientadas al trabajo en grupo.
° Competencia participativa: participar de la estructuraciéon del lugar de

trabajo y su entorno laboral, acepta y asume responsabilidades.

5.5. Gestion del talento humano basado en competencias en las

organizaciones

El modelo de gestion del talento humano basado en competencias es una forma de
gerenciar que tiene como eje central las competencias especificas y generales de los
colaboradores para desempenar las funciones asignadas en un cargo. El proceso de
implementacién del modelo de gestion del talento humana basado en competencias puede
variar dependiendo la organizacion y los objetivos trazados, pero la finalidad del modelo
siempre sera la misma, potencializar las competencias de los colaboradores para promover
el desarrollo profesional y personal de los equipos de trabajo, lo cual se traduce en un
mayor desempefio (Gallego, 2012). Este tema ha sido de gran importancia en las
organizaciones modernas, por eso para poder aplicar este modelo de manera exitosa
(Acosta y otros, 2016) (Benavides & Chamorro, 2014) plantean que es necesario que
desde la gerencia en concordancia con los referentes estratégicos se realicen las

siguientes actividades:

e Sensibilizacion

Tiene como objetivo principal involucrar al personal clave dentro de la
organizacion. En esta etapa se hacen reuniones en las cuales se presenta el modelo y
previamente se abre un espacio de discusion para debatir aspectos generales o
inquietudes, en términos generales lo que pretende la sensibilizacion es que el talento
humano de la organizacion conozca las ventajas y beneficios que traera la implementacion
de este modelo y como ellos seran participes y pieza clave para desarrollarlo exitosamente
y alcanzar los objetivos y metas trazados. Esta etapa es fundamental para que la

implementacion sea mas facil y el modelo sea aceptado y entendido por los colaboradores.
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¢ Definicidn de las competencias genéricas

En esta etapa se analizan las necesidades de gestidén y se establecen objetivos
tomando como referencia la naturaleza del negocio y sus referentes estratégicos. La mision
ayuda a determinar el desempefio esperado e identificar las competencias generarias y el
nivel que todos los colaboradores deben tener dentro de la organizacion. Esta etapa del
proceso de implementacion esta a cargo de la alta gerencia con apoyo del area de gestion

humana.

o Analisis de los puestos de trabajo

Se realiza un inventario, analisis y descripcion clara y detallada de los puestos de
trabajo de la organizacion, identificando actividades, funciones y demas informacion clave
para determinar las exigencias y requisitos para definir el perfil. Esta etapa resulta exitosa
cuando existe compromiso por parte de la gerencia y los referentes estratégicos estan

alineados con los planes de cada area.

¢ Definicidn de perfiles

Esta etapa tiene como finalidad determinar las competencias requeridas de
acuerdo con las necesidades de la organizacion y definir los perfiles. Uno de aliados clave
de es el diccionario de competencias que sirve como referencia para identificar las
competencias que cada colaborador debe tener para desarrollar adecuadamente las
funciones en el cargo. A partir de la definicion de perfiles se ejecutan los procesos de

reclutamiento, seleccién, capacitacién y evaluacién basados en competencias.

e Evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles

Luego de definir los perfiles, se valida mediante instrumentos de evaluacion si los
colaboradores tienen las competencias necesarias y exigidas para desempefar las

funciones de su cargo. En esta etapa puede suceder que se evidencien desempefios mas
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altos de los esperado, por lo cual se estimulara el desarrollo de nuevas competencias y

para quienes presenten un desempefio bajo se realizan capacitaciones y entrenamientos.

5.6. Fases de incorporacion la gestion del talento humano basados en
competencias

La gestion del talento humano por competencias ha tomado mucha importancia y
relevancia en los ultimos afos, debido a que las organizaciones al igual que las personas
van evolucionando, razén por la cual la forma de gestionar debe ir cambiando acorde a las
necesidades que se vayan presentando. En la actualidad es comun evidenciar como cada
dia, son mas las organizaciones que implementan modelos de gestion del talento humano
por competencias en sus procesos, debido a que estos permiten contar con personal y
equipos de trabajo mas capacitados e idoneos para desarrollar las funciones y actividades
que se requieran en los distintos niveles organizacionales, lo que a su vez permite mejorar
el desempefio organizacional y cumplir en su totalidad con los objetivos y metas trazados

desde la gerencia, a corto, mediano y largo plazo (Aguilar, 2014) (Medina y otros, 2012).

De acuerdo con lo anterior, la gestién del talento humano por competencias es un
modelo que permite que los colaboradores estén en concordancia con la estrategia,
requerimientos y necesidades de la organizacion, lo cual promueve una serie de beneficios
para la empresa y para el talento humano, debido a que este proceso facilita el desarrollo
y crecimiento individual y colectivo. Segun (Lopez, 2010) la implementacion de un modelo
de gestién del talento humano por competencias dentro de una organizacion debe partir
de los requerimientos y necesidades del cargo, para poder definir perfiles por
competencias. Asimismo, (Chavéz, 2012) plantea que este proceso busca conectar las
habilidades y destrezas y conocimientos de las personas para satisfacer los deseos de
las empresas. En este sentido tomando como referencia lo anterior, la gestion del talento
humano por competencias debe implementarse en los procesos de analisis y descripcion
de cargos, reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion que se llevan a cabo en

las organizaciones.
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5.6.1 Andlisis y descripcion de cargos

Este proceso de la gestidn del talento humano por competencias esta directamente
relacionado con la planeacion de los recursos humanos, al analizar y describir un cargo
basicamente se esta recolectando informacidon necesaria para posteriormente poder
reclutar, seleccionar, capacitar y evaluar al talento humano disponible en la organizacion.
El proceso de descripcion consiste en identificar las responsabilidades, funciones,
actividades y tareas que pueden ser especificas o generales y por otro lado el analisis de
los cargos hace referencia a los requisitos, cualidades y caracteristicas necesarios para
poder ocupar el cargo. Estos procesos mencionados con anterioridad permiten a la
gerencia del talento humano determinar las condiciones exigidas en un cargo. La
descripcién del cargo permite determinar que hara el colaborador, cuando lo hara y porqué
lo hara, es decir el contenido del cargo, mientras que el analisis se centra mas en los
requisitos de calificacion, competencias habilidades y capacidades. (Gomez & Mendoza,
2013) (Abdon & Arato, 2015).

El analisis y descripcion de cargos requiere de la recoleccion de informacion
precisa y confiable, la cual ayudara a cumplir los objetivos trazados desde la gerencia del
talento humano. Segun (Enguidanos, 2017) existen varios métodos para este fin, en primer
lugar la observacioén directa que es uno de los mas usados, eficiente, sencillo y directo
porque permite analizar datos mientras se observa al ocupante del cargo en el desarrollo
normal de sus funciones, de igual forma existe la entrevista que consiste en aplicar al titular
del cargo una serie de preguntas estratégicamente disefiadas para obtener informacién
relevante y precisa del cargo y a su vez poder detectar comportamientos y su correlacion,
finalmente se encuentra el cuestionario el cual permite emplear menos costos y tiempos

debido a que se puede aplicar a varias personas, resultados son fiables y validos.

5.6.2 Reclutamiento

El reclutamiento es uno de los aspectos mas importantes de la gestion del talento
humano por competencias, debido a que es el primer filtro, en el cual comienza la
busqueda de los candidatos para cubrir las necesidades del puesto o cargo a proveer en
la organizacion. El principal objetivo de este proceso es atraer colaboradores potenciales

con las competencias necesarias, para adaptarse y alinearse a los requerimientos que
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previamente han sido definidos en un perfil de cargo. Este proceso debe ser organizado y
minucioso para poder desarrollarse de la mejor manera por parte de los actores que en el
intervienen. (Corral, 2007) De igual forma este proceso de reclutamiento tiene grandes
ventajas para la organizacion, porque facilita la laborar interna desde el area de gestion
humana, adapta los perfiles y descripciones del puesto con competencias especificas,
hace uso de las competencias para analizar solicitudes de empleo y se realizan entrevistas

con base en ellas. (Aguilera Mancilla, Nahuat Arreguin, & Badillo Morales, 2019).

El proceso de reclutamiento por competencias comienza cuando se identifica
previamente dentro de la organizacién una vacante o la necesidad de cubrir un puesto de
trabajo, seguidamente se debe hacer un analisis del cargo y definir un perfil con las
competencias necesarias y requeridas, todo lo anterior debe estar alienado a una politica
de reclutamiento que cada organizacion establece para cumplir con este propdsito (Arturo,
2019). Posterior a esto comienza la busqueda, analisis y seleccion de medios de
reclutamiento desde el departamento o area de gestion humana, los cuales son
indispensables y de suma importancia porque permiten realizar el primer filtro de los
candidatos o potenciales trabajadores y a la vez recolectar y obtener informacién necesaria

para llevar a cabo todo el proceso.

Segun (Dota & Samaniego, 2015) el reclutamiento por competencias puede hacerse
de dos formas, el reclutamiento interno que se realiza convocando a candidatos o
colaboradores que ya hacen parte de la organizacion, para cubrir la vacante de empleo o
el cargo que se esta ofertando. Este tipo de reclutamiento tiene como finalidad promover y
reubicar al personal y su principal ventaja es que favorece el desarrollo profesional,
mientras que el reclutamiento externo se desarrolla convocando personal o potenciales
colaboradores mediante fuentes como anuncios, agencias, reclutamiento virtual, banco de
datos y portales que permiten atraer talento externo a la organizacién, este tipo de
reclutamiento implica una mayor inversion en tiempo y costos, pero su ventaja principal
radica en vincula personas con nuevas competencias, habilidades, capacidades,

conocimientos y destrezas que contribuyen a mejorar el desempefio organizacional.
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6.5.3 Seleccion

El proceso de seleccidén por competencias se realiza una vez se hayan analizado
los candidatos reclutados y su propésito general es elegir al colaborador que cuente con
las competencias requeridas para cubrir las necesidades del cargo. Para la toma de esta
decision se tiene en cuenta tres aspectos importantes; Los conocimientos, las
competencias y motivacién. (Dota & Samaniego, 2015) (Alles M. , 2017). Este proceso se
lleva a cabo por los lideres de la gestion humana dentro de las organizaciones y su ventaja
principal radica en que se obtiene al mejor talento humano, analizando su experiencia,
formacion profesional y competencias requeridas, asimismo es importante mencionar que
para poder seleccionar al candidato ideal se realizan una serie de actividades que permiten
ir avanzando en el proceso, hasta llegar al punto final de la decision y seleccion. Segun
(Perez Perales, 2014) una seleccién por competencias es exitosa cuando se realizan las

siguientes actividades:

. Preseleccion de candidatos: Se hace un andlisis de las hojas de vida de los
candidatos y se clasifican en aptos, dudosos y rechazados. Esta clasificacion se
hace con la finalidad de verificar cuales candidatos cumplen o no con los
requerimientos de la vacante, lo cual se ha definido previamente en la descripcion
del cargo y finalmente se verifica informacion suministrada para avanzar a la
segunda etapa.

. Entrevista preliminar: El entrevistador realiza preguntas precisas y
concretas para obtener mas informacion referente a conductas y comportamientos
que sirven como base para predecir el desempefio que podra obtener en el cargo.
. Pruebas: instrumento utilizado para medir habilidades, comportamientos,
actitudes, intereses, compresion, fluidez verbal e inteligencia. Algunas de las mas
utilizadas en el enfoque por competencias son: Entrevista focalizada, test de
inteligencia, test de actitudes y test de personalidad

o Informe de seleccion: Se plasma toda la informacién obtenida de los
candidatos y su respectiva caracterizacion, posteriormente se jerarquiza para
obtener al candidato mas competente para el cargo.

. Toma de decisién y seleccion: El encargado del proceso debe analizar el
informe de seleccién y determinar que candidatos cumple en un mayor porcentaje

con los requerimientos del cargo.
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5.6.4 Capacitacion

La capacitacibn por competencias es un proceso que busca satisfacer las
necesidades y requerimientos de los nuevos colaboradores en materia de desarrollo y
formacion para desempeniar las funciones del cargo dentro de la organizacion. Este
proceso tiene como objetivo principal afianzar las competencias, habilidades, destrezas,
actitudes y conocimientos requeridos, dicho proceso debe hacerse de manera regular y
periédica atendiendo a la politica de capacitacion interna (Orobio, Pedrozo, & Rincon,
2020). De igual forma la capacitacién por competencias es concebida como un proceso de
ensefianza y de aprendizaje organizado y estructurado que produce cambios significativos
y favorables para el desarrollo del talento humano y de los equipos de trabajo, permitiendo
asi lograr un mejor desempefio y la consecucidn de objetivos personales vy

organizacionales (Rodriguez N. , 2014).

La capacitacion por competencias toma cada vez mas importancia y relevancia
dentro de las organizaciones y los lideres de la gestion humana, porque se busca
desarrollar y formar a los colaboradores con base en las competencias requeridas para el
puesto de trabajo, para ello se disefian y ejecutan cursos y programas con contenido
curricular acorde a las necesidades de capacitacion (Morales, 2008) (Segovia, 2012). Este
proceso debe ir encaminado hacia el crecimiento profesional y personal y para que sus
resultados sean beneficiosos se deben realizar las siguientes actividades (Gomez &
Mendoza, 2013).

e Diagndstico de necesidades: Se realiza un analisis en torno a los requerimientos y
necesidades de capacitacion

e Construccidon del programa de capacitacion: Con base en las necesidades se
establece en programa y curso de capacitacion.

e Ejecucion del programa de capacitacion: Los lideres de la gestion humana son los
encargados de disefiar, organizar, ejecutar y evaluar el programa y sus actividades.

¢ Evaluacién del programa de capacitacion: Se hace una evaluacién para determinar

si se cumplieron los objetivos e indicadores en temas de capacitacion.
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5.6.5 Evaluacion de desempeinio.

La evaluacién por competencias es un proceso que permite al area de gestion
humana tomar decisiones estratégicas en torno a la compensacién, promocién y
capacitacion, con la finalidad de identificar debilidades y fortalezas de los colaboradores y
sus equipos de trabajo, para posteriormente realizar ajustes y poder promover un
mejoramiento continuo dentro de la organizacion. (Dota & Samaniego, 2015) (Preciado,
2006). Asi mismo, la evaluacion por competencias debe ser entendido como un proceso
para medir, acompafar y ajustar los aspectos criticos identificados. Los mecanismos de
evaluacién de desempefio por competencias mas utilizados en la gestion moderna del
talento humano son el modelo de 360°y 180° grados, porque se obtiene una perspectiva
mas amplia y especifica sobre el evaluado, se optimiza el aprovechamiento de las
competencias del colaborador y se fortalece el desempefio por el feedback recibido.
(Capuano, 2004).

La evaluacion 360° se realiza valorando las competencias del colaborador, para ello
se toma como referencia la informacion suministrada por pares, superiores y subordinados.
Es decir que es una evaluacion completa y general que se lleva a cabo mediante formatos
y cuestionarios que ayudan a calificar las competencias asociadas a distintas situaciones
y comportamientos. La finalidad de esta evaluacion es determinar el grado de competencia
que esta ejerciendo el evaluado es su puesto de trabajo y de ser necesario disefiar un plan
para desarrollar las competencias (Gil, 2007). Este mecanismo de evaluacion por
competencias permite mejorar el rendimiento, ajustar las compensaciones, tomar
decisiones asensos, identificar necesidades de capacitacion, planear desarrollo de

carreras e identificar errores en el disefio de los cargos. (Parraga, 2018).

Por otro lado, en la evaluacion 180° los colaboradores son evaluados por su jefe,
pares y si el caso lo amerita por clientes o usuarios, esta metodologia evaluativa permite
conocer la percepcion que tiene un superior respecto al desempefio de su subordinado, es
importante mencionar que en esta evaluacion no existe retroalimentacion o presentacion
de resultados, por lo cual el colaborador debe evaluar critica y objetivamente su
desempefo. Algunas consideraciones basicas de este modelo, es que los evaluadores son
seleccionados por el evaluado y su finalidad es generar confianza y credibilidad. De igual

forma puede ser aplicado en cualquier tipo de organizacién sin importar la naturaleza o
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tamario, lo mas importante y relevante para realizar esta evaluacidon exitosamente, es el
compromiso y dedicacion de los involucrados lo cual se ve reflejado en potencializacion

del talento humano. (Brazzolotto, 2012).
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6. Disefno Metodoldgico

El disefio metodologico se realizé con la finalidad de demostrar la forma en como
se analizaran las variables de estudio y como se obtendra la informacién necesaria para
dar cumplimiento a los objetivos. Este disefio metodoldgico estd compuesto por el tipo de
investigacion, analisis externo e interno, poblacién, muestra, ficha técnica, instrumento de
medicion, variables de estudio y validacion. A continuacion, se detallan cada uno de estos

aspectos.

6.1. Tipo de investigacion

Segun su propésito esta es una investigacion aplicada porque tiene como finalidad
entregar resultados que impacten directamente sobre la Nueva E.S.E hospital San Rafael
de Jerico, en consecuencia, segun su profundidad también sera de tipo descriptiva porque
toma como referencia teorias desarrolladas por autores en torno a la problematica
planteada para formular las preguntas adecuadas que permitan medir y describir de
manera detallada y precisa la situacion actual de la organizacion en el ambito del talento
humano. De igual forma segun la fuente de datos esta investigacion es cualitativa porque
no se esta realizando una correlacién de variables, sino que se presenta una medicién e
variables categoricas mediante una escala V-Aiken. Segun su inferencia es deductiva
porque se analiza la problematica general y el marco teérico para obtener conclusiones
particulares y finalmente segun su temporalidad es transversal porque se recolectara la
informacion y datos en un intervalo de tiempo determinado. (Hernandez Sampieri, R.,
Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P., 2018)

6.2. Analisis Externo

Dentro del analisis de los factores externos que impactan la nueva E.S.E hospital
San Rafael de Jericd, se aplicara el modelo PESTEL, una valiosa herramienta de
planeacion estratégica, empleada en el ambito organizacional para realizar el analisis del
entorno externo de las organizaciones, asi mismo, es empleada para formular las

estrategias, disminuir riesgos y asegurar la salud de la compania a largo plazo (Thomas &
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Hunger , 2013). En esta herramienta se identifica y evalua las tendencias y
acontecimientos del macroentorno en el cual se encuentra la compafiia, de forma ordenada
y esquematica por variables. Dentro de los factores que se miden en el desarrollo de la
matriz PESTEL, se encuentran el politico, econdmico, social, tecnologico, ambiental y
legal, elementos que estan por fuera del control de la organizacién y que impactan en cierto
grado a la companiia y en general al mercado donde se desarrolla. Este modelo permite
visualizar las oportunidades y amenazas a las cuales puede estar expuesta la compaiiia,
brindando informacién relevante a los directivos con el fin de plantear, desarrollar e
implementar, las estrategias necesarias para tomar ventaja de las oportunidades y mitigar
o reducir el impacto de las amenazas. (David, 2003). En el siguiente grafico se relacionan

los factores considerados dentro del analisis PESTEL

Figura 5 Modelo de Analisis PESTEL

Modelo PESTEL. Elaboracion propia basado en (Thomas & Hunger , 2013).
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. Politico: variables relacionadas con la clase politica que impactan en la
actividad de la empresa.
. Econdmico: analiza los factores macro y microeconémicos actuales y futuros

que influyen en la compainia.

. Sociales: factores socioculturales que permiten analizar las tendencias
actuales.

. Tecnoldgico: relaciona todas las actividades tecnoldgicas y nuevos desarrollos.

. Ecoldgico: analiza los factores que se puedan presentar en términos de

ecologia y medio ambiente.

. Legal: cambios en normativa legal que pueda impactar a la compafnia.

6.3. Analisis Interno

El analisis interno de la nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico, se realizd
mediante la aplicacion de una encuesta estructurada con 4 preguntas de perfilamiento y
caracterizacién y 35 preguntas, que se construyeron teniendo en cuenta las variables;
Gestion del talento humano, competencias, anadlisis de cargos, reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion, estas variables previamente definidas demarcan el objeto de
estudio como lo es en este caso, el disefio de un modelo de gestion del talento humano
basado en competencias. De igual forma es preciso mencionar que para poder evaluar y
medir las opiniones de los encuestados, se utilizé una escala de Likert, la cual segun
(Canto y otros, 2020) permite obtener datos mas exactos y precisos teniendo en cuenta

las siguientes opciones:

6.4. Poblacion, muestra y ficha técnica

e Poblaciéon: Se determind tomando en cuenta a los directivos, lideres y

colaboradores de la organizacion. La institucién cuenta con una planta de cuarenta
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y cinco funcionarios (45) funcionarios, los cuales son la poblacion objeto de estudio

del presente trabajo dirigido y se encuentra discriminada de la siguiente manera:

Tabla 3 Listado de cargos Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jeric

Cédigo Cargos Administrativos Nurpero ‘.je
del cargo funcionarios

85 GERENTE
9 DIRECTOR ADMINISTRATIVO
470 AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
477 CELADOR
440 SECRETARIA

P RN S N P

407 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 12
Total cargos administrativos 18
Caodigo Nuamero de

Cargos Asistenciales

del cargo funcionarios

90 SUBGERENTE

237 PROFESIONAL BACTERIOLOGO
217 PROFESIONAL MEDICO

217 PROFESIONAL ODONTOLOGO
217 PROFESIONAL ENFERMERA
217 PROFESIONAL PSICOLOGIA

323 TECNICO REGENTE DE FARMACIA
412 AUXILIAR DE SALUD ENFERMERIA

412 AUXILIAR DE LABOTARIO

412 AUXILIAR DE SALUD HIGIENISTA ORAL

412 AUXILIAR DE SALUD FARMACIA

412 AUXILIAR DE SALUD SALUD PUBLICA

412 AUXILIAR DE SALUD TECNICO EN RAYOS X
480 CONDUCTOR

Total cargos asistenciales

JEE N (UK U ) [PSEE ) SEE G (S (0 'o J [ N S Q) S G DN (N [ [ Q) N

N
~

Total funcionarios Hospital de Jericé 45

Fuente: Elaboracién propia. Tomado de: (Hospital San Rafael de Jerico, 2020).
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e Muestra: La muestra para este trabajo se define por perfilamiento y conveniencia,

por lo tanto, se seleccionaron aquellos perfiles y cargos que tiene mas relacion y

conocimiento respecto al proceso de gestion del talento humano dentro del hospital

San Rafael de Jerico, en consecuencia, la muestra esta determinada asi: gerente

(1), subgerente cientifico (1), médicos (2), psicologa (1), odontdlogo (1),

bacteridloga (1), enfermera (1), secretaria (1), regente de farmacia (1), auxiliares

administrativos (10), auxiliares de enfermeria (2) y auxiliar de farmacia (1), para un

total de 23 colaboradores.

e Ficha Técnica

Tabla 4 Ficha Técnica

Caracteristica

Descripcion

Periodo de recoleccion de datos

Enero 2023-marzo 2023

Ciudad de aplicacién

Jericé, Antioquia

Cargo de las personas encuestadas

Gerente, Subgerente Cientifico, Médicos,
Psicdloga, Odontologo, Enfermera,
Bacteridloga, Secretaria, Regente de Farmacia,
Auxiliares  Administrativos,  Auxiliares de
Enfermeria y Auxiliar de Farmacia

Poblacion Directivos, lideres y colaboradores del area
misional y de la subgerencia administrativa o de
apoyo a la gestion

Muestra 23 colaboradores seleccionados por

conveniencia de acuerdo con los perfiles
descritos en la tabla 2

Medio de recoleccién

Encuesta estructurada

Fuente: Elaboracion propia.
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6.5. Identificacion de las variables

Tabla 5 Identificacion y descripcién de variables

Variable

Descripcion

Gestion del talento humano basado en

Generalidades de la gestion del talento

competencias humano, beneficios e importancia y
modelos.
Competencias Caracteristicas, conocimientos, actitudes,

capacidades intrinsecas de las personas,
que permiten desarrollar funciones vy
actividades de manera exitosa en un

determinado campo.

Analisis y descripcion de cargos

Determinacién de requisitos,
competencias y responsabilidades para
desarrollar funciones de forma adecuada

en un determinado cargo

Reclutamiento

Identificacién y atraccion de potenciales

colaboradores a la organizacion.

Eleccion del candidato ideal para

Seleccioén desempenar las funciones del cargo.
Formacion de los colaboradores de una
organizacion para desempefiar funciones

Capacitacion adecuadamente y tener un conocimiento

general de la organizacion y el cargo.
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Evaluar y medir de manera objetiva el

. ~ desempeno de los colaboradores
Evaluaciéon de desempefio P y

equipos de trabajo de una organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

6.6. Instrumento de medicion

El instrumento de medicién disefiado para este trabajo es una encuesta
estructurada que consta de 31 preguntas con las cuales se pretende tener informacién
importante y relevante sobre las variables identificadas; gestion del talento humano,
competencias, analisis y descripcidn de cargos, reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacion de desempefio. Para facilitar su aplicacion se utilizara la escala de Likert, la
cual permitira conocer e identificar el grado de acuerdo o desacuerdo de los colaboradores

con base en las siguientes respuestas:

1) Totalmente en desacuerdo.

2) En desacuerdo.

(
(
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
(4) De acuerdo.

(

5) Totalmente de acuerdo.
Estas opciones se colocaran con el factor numérico para facilitar la comprension y
analisis de los resultados y asi poder conocer el grado de aceptacién, opiniones, actitudes

y percepciones de los encuestados en torno a las variables definidas. La encuesta

estructurada se presenta en la seccion de anexos (Anexo B).

6.7. Validacion del instrumento de medicion

A continuacién, se presentan los resultados de la validacion de las 35

preguntas por el método de V-AIKEN.
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Tabla 6 Resultados de la validacion del instrumento por el método V-AIKEN

PREGUNTA CALIFIACION
1 1,0
2 1,0
3 0,93
4 0,93
5 0,87
6 0,93
7 0,73
8 1,0
9 0,93
10 0,93
11 0,93
12 0,93
13 0,93
14 0,93
15 0,83
16 1,0
17 0,93
18 1,0
19 1,0
20 0,93
21 0,93
22 0,93




Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para
la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

23 0,80
24 0,87
25 0,87
26 1,0
27 0,93
28 1,0
29 0,80
30 0,93
31 1,0
32 1,0
33 0,93
34 0,93
35 0,93

Fuente: Elaboracion propia

Luego de validar la encuesta estructurada con los cinco expertos mediante el
método de V-Aiken (Tabla 4) se identificé que de las 35 preguntas formuladas fueron
validadas 10 completamente (1.1, 1.2, 2.3,4.1,4.3,4.4,6.1,6.3, 7.1y 7.2) 21 deben ser
ajustadas en temas de redaccion para cumplir totalmente con el criterio de claridad y
finalmente las preguntas 2.2, 3.5, 5.3 y 6.4 deben ser eliminadas porque obtuvieron una
calificacion menor a 0,85, por lo tanto el instrumento queda conformado por 31 preguntas
lo cual esta en concordancia con una de las observaciones generales hechas por los

expertos.
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7. Diagnéstico Organizacional

El diagndstico organizacional realizado a la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de
Jerico se desarroll6 partiendo de una analisis externo mediante la aplicacién del Modelo
PESTEL en el que se analizaron factores politicos, econdmicos, socio-culturales,
tecnoldgicos, ecoldgicos y legales, tomando dentro de cada factor analizado las variables
mas relevantes e importantes de acuerdo a la situacion de la organizacién objeto de
estudio, para posteriormente poder realizar una descripcion detallada de cada una e
identificar su impacto. Por otro lado, se realizo la aplicacion de una encuesta estructurada
a 20 colaboradores de la organizacién la cual estaba estructurada en 7 sesiones lo cual
permiti6 conocer la percepcion de estos colaboradores en torno a las variables

identificadas con anterioridad.

7.1 Analisis Externo

A continuacion, se presenta el diagnostico externo realizado a Nueva. E.S.E
hospital San Rafael de Jeric6 a través de la herramienta Modelo PESTEL, para la cual se

desarrollaron los siguientes aspectos:

En lo referente al factor Politico, se establecié tres variables asociadas a los

siguientes temas; 1) Cambio de gobierno, 2) Reforma a la salud y 3) Reforma laboral.

En lo referente al factor Econdmico, se establecié cuatro variables asociadas a los
siguientes temas; 1) Aumento de la inflacion, 2) Crisis financiera del sector salud, 3)

Crecimiento del PIB, y 4) Devaluacién del peso colombiano.

En lo referente al factor Social, se establecid cuatro variables asociadas a los
siguientes temas; 1) Natalidad en Colombia, 2) Medidas asociadas al COVID, 3) Cobertura

del sistema de salud en Colombia, y 4) Barreras de acceso a los servicios de salud.

En lo referente al factor Tecnolégico, se establecié cuatro variables asociadas a
los siguientes temas; 1) Servicios de telesalud, 2) Estrategias de tecnologia, 3) Inversion

en investigacion, desarrollo y tecnologia en el pais, y 4) Historia clinica electronica.



Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para
la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

61

En lo referente al factor Ecolégico, se establecié cuatro variables asociadas a los
siguientes temas; 1) Contaminacion en el aire, 2) Consumo y disposicion de recursos

solidos, 3) Economia circular, y 4) Cambio climatico.

En lo referente al factor Legal, se establecid tres variables asociadas a los
siguientes temas; 1) Participacion ciudadana, 2) Acciones interpuestas para acceder al

derecho a la salud y 3) Sistema General de Seguridad Social Integral.
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Tabla 7 Anélisis PESTEL

FACTOR

VARIABLE ANALIZADA

DESCRIPCION

TEMPORALIDAD

IMPACTO

POLITICO
U

Cambio de gobierno

Dentro de la agenda del mandatario Gustavo Petro se
encuentra presentar importantes cambios que impactaria
entre otros el sistema de salud en Colombia. El pasado
13 de febrero se presentd el proyecto de ley de Reforma
a la Salud ante la Camara de Representantes (Ministerio
de Salud y Proteccion Social, 2023)

Corto plazo

Alto

Reforma a la Salud

La propuesta de Reforma a la Salud presentada esta
compuesta por 152 articulos cuya finalidad es mejorar y
robustecer el sistema de salud en el pais y preservar por
el acceso a los servicios (Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2023)

Mediano plazo

Alto

Reforma Laboral

El 16 de marzo de 2023 el gobierno presento el proyecto
de ley de Reforma Laboral con el cual pretende mejorar
las condiciones y los derechos de los trabajadores
(Ministerio del Trabajo, 2023)

Mediano plazo

Alto

ECONOMICO
m

Aumento de la inflacion

El aumento en la inflacion tiene un impacto en la tasa de
empleo, lo que puede generar una disminucién de
ingresos en el régimen contributivo de salud. El IPC

(indice de Precios al Consumidor) aumenta, por lo tanto,

Corto plazo

Medio
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se impactan los costos de los servicios de salud, por
ejemplo, los medicamentos regulados cuyo ajuste se
realiza por medio del IPC de acuerdo con lo establecido
por la Comision Nacional de Precios de Medicamentos y

Dispositivos Médicos. (Mejia Pianeta, 2021)

Crisis financiera del sector

salud

Insostenibilidad financiera del sistema de salud en
Colombia debido a las deudas de las EPS y recobros sin
resolver por cerca de 2 billones de pesos. (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, 2023)

Corto plazo

Alto

Crecimiento del PIB

En promedio el PIB para el 2023 crecera un 1% segun la
ANDI (ANDI, 2023). En Colombia, el gasto en salud como
porcentaje del PIB ha venido creciendo desde el 2000,
alcanzando en el 2021 un porcentaje cercano al 8%,
siendo este uno de los paises de Latinoamérica que mas
recursos en proporcién al PIB destiné para la atencién de
la pandemia por el COVID-19. (ANDI, 2022)

Mediano plazo

Medio

Devaluacion del peso

colombiano

El peso colombiano es una de las monedas que ha
presentado mayor devaluacion durante los ultimos meses
dentro de los mercados emergentes, en lo corrido del 2023
se presenta una devaluacion del 26,2%. Los principales
afectados son los importadores quienes sufren por el

encarecimiento de los productos importados, dentro de los

Mediano plazo

Medio
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cuales se encuentran medicamentos. En Colombia de
acuerdo con la ANDI (ANDI, 2021), se importa un 65% de
los medicamentos consumidos en el pais. (Banco de La
Republica, 2023)

SOCIO-CULTURAL

Tasa de nacimientos en

Colombia

De acuerdo con el DANE, durante los ultimos 10 afios se
ha presentado una caida en la tasa de nacimientos en
Colombia, para 2022 se redujo 7.7% con respecto al 2021.
La cifra de madres que recibieron ocho o mas consultas
aument6 en 2022 a un 31,3%. (DANE, 2023)

Largo plazo

Medio

Medidas asociadas al COVID

Aumento en la oferta de camas en unidades de cuidados
intensivos (UCI), cubriendo zonas donde no se contaba
con este servicio (Consejo Privado de Competitividad,
2023). A junio de 2022 Colombia contaba con 9.313
camas de UCI, repartidas en 27 departamentos

(Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2021)

Corto plazo

Medio

Cobertura del sistema de

salud en Colombia

Aumento de la cobertura del sistema de salud en el pais
desde 1995 con un 29,2% hasta llegar a un 98,8% en
2021, lo que contribuye a un aumento en la calidad de vida
de los colombianos, dato a septiembre de 2022 (Base de
Datos unica de Afiliados del Sistema General de
Seguridad Social en Salud, 2022)

Oportunidad

Alto
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Barreras de acceso a los

servicios de salud

A pesar del importante avance en la cobertura, la
ciudadania sigue encontrando grandes barreras para
acceder a servicios eficientes de salud, entre ellas las
dificultades por temas geograficos, cantidad de
especialistas, calidad del servicio, cantidad de citas

disponibles. (Banco de La Republica, 2023)

Corto plazo

Alto

TECNOLOGICO

Servicios de Telesalud

El Decreto 538 y las resoluciones 521 y 536, permitieron
reglamentar la implementacién de tecnologias para la
atencion virtual a pacientes, sin embargo, en 2021 solo el
8,58% de las sedes de prestadores publicos ofrecen
servicios de telemedicina (Consejo Privado de
Competitividad, 2023)

Mediano plazo

Alto

Estrategias de tecnologia

Fortalecimiento y uso sistematico de nuevas tecnologias
permite alcanzar resultados mas eficientes, mejorar
coberturas y servicios. Digitalizacion del sector.

(Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2023)

Largo plazo

Alto

Inversion en investigacion,
desarrollo y tecnologia en el

pais.

En 2021 el porcentaje de inversion en |+D en pais fue del
0,26% del PIB, una cifra muy cercana a la registrada en
2020, lo que situa a Colombia como uno de los paises con
menores niveles de inversion en este campo (OCDE,
2022)

Largo plazo

Alto
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Historia clinica electronica

En la busqueda de una integracion de la informacion y
mejoramiento en la calidad de los servicios, el Ministerio
de Salud ha avanzado en la implementacion de la norma
de interoperabilidad, trabajando bajo los lineamientos
establecidos por el MINTIC apalancandoselo en la
resolucién 866 de 2021. (Ministerio de Salud y Proteccién
Social, 2023)

Mediano plazo

Bajo

ECOLOGICO

Contaminacion en el aire

De acuerdo con el estudio realizado en 2021 por el
Instituto Nacional de Salud (INS), se presentaron 15.681
muertes asociadas a la mala calidad del aire. Colombia se
encuentra en la lista de los paises latinoamericanos con
peor calidad del aire segun la organizacion IQAIr (IQAIR,
2023)

Corto plazo

Alto

Consumo y disposicion de

recursos solidos

Solo el 17% de los residuos solidos generados en el pais
se logran reciclar. Dentro de las afectaciones a la salud
derivadas por la inadecuada disposicion de los recursos
sOlidos se encuentran enfermedades microbioldgicas,
respiratorias, enfermedades esparcidas por el agua (Rivas
Arias, 2023)

Corto plazo

Alto

Economia Circular

Los hospitales, clinicas y centros de salud generan un alto
impacto ambiental por un alto consumo de recursos, la

naturaleza y requisitos del sector dificultan una transicion

Largo plazo

Medio
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hacia modelos circulares, sin embargo, ante la crisis
financiera, estos modelos de sostenibilidad pueden ser
una fuente para el apalancamiento en recursos y mejoras

al sistema (Consejo Privado de Competitividad, 2023)

Cambio climatico

El cambio climatico tiene influencia directa en el aumento
de la temperatura y aumento de los eventos climaticos
extremos como fuertes sequias, altas precipitaciones o
aumento en la contaminacion atmosférica, lo que trae
consigo un aumento en la aparicion y mortalidad por
enfermedades relacionadas. El 12% del territorio
colombiano se encuentra en zonas susceptibles a
inundaciones, el 40% del territorio presenta algun tipo de
erosion, las regiones mas afectadas en el pais por el
fendmeno de El Nifio son la region Andina, Caribe, norte
del Pacifico y Orinoquia. (Ministerio de Salud y Proteccion
Social, 2021)

Mediano plazo

Alto

LEGAL

Participacion ciudadana

La Ley 1751 de 2015 que regula el derecho fundamental
a la salud, incluye ademas el derecho de la participacion
ciudadana en la toma de decisiones que impactan el
sistema de salud. (Ley 1751 de 2015. Por la cual se regula
el derecho fundamental a la salud y se dictan otras

disposiciones.16 de febrero de 2015)

Mediano plazo

Medio
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Acciones interpuestas para

acceder al derecho a la salud

De 2000 a 2021, un 30% de las tutelas interpuestas en el
pais, invocaron el derecho a la salud (Ministerio de Salud

y Proteccion Social, 2021)

Corto plazo

Alto

Sistema General de

Seguridad Social Integral

La Ley 100 de 1993 crea el Sistema de Seguridad Social
Integral en el pais, que tiene por objetivo garantizar el
derecho de los ciudadanos a tener una calidad de vida
digna. Este sistema ampara las responsabilidades del
Estado, los ciudadanos y las instituciones. (Ley 100 de de
1993. Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral y se dictan otras disposiciones. 23 de Diciembre
de 1993)

Mediano plazo

Alto

Fuente: Elaboracion propia.
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7.2 Analisis Interno

A continuacion, se presenta el diagndstico realizado en la Nueva. E.S.E hospital
San Rafael de Jerico, los resultados fueron tabulados estadisticamente y graficados de
manera circular para obtener una mejor proporcién y analisis de los datos. De igual forma

se presenta la informacion identificada cada una de las 7 variables objeto de estudio.

e Gestion del talento humano.

Tabla 8 Los procesos de gestion del talento humano realizados estan en concordancia
con las estrategias y necesidades de la organizacion.

Descriptor X % B
Percepcion de los colaboradores frente a la
1. Totalmente en concordancia de los procesos de gestion del
2 9% talento humano con las estrategias y
desacuerdo necesidades de la organizacion
2. En desacuerdo 11 48%
. . m 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en 0
3 13% desacuerdo
desacuerdo 30% 2. En desacuerdo
4. De acuerdo 7 30%
48% 3. Ni de acuerdo ni en
5. Totalmente de acuerdo 0 0% esacuerdo
4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

El 48% de las personas encuestadas considera que no hay concordancia entre las
estrategias de gestion del talento humano y las necesidades que tiene la organizacion en
esta materia, sin embargo, también encontramos que un 30% de los encuestados
considera que si lo hay. Este resultado puede obedecer tal vez a un desconocimiento de
algunos funcionarios de las estrategias de gestion del talento humano o, por otra parte,

pueden considerar que no estan alineadas con las verdaderas necesidades.
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Tabla 9 La gestion del talento humano promueve el desarrollo profesional de los
colaboradores y potencializa sus competencias.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la promocion del
2 9% desarrollo profesional y potenciaizacién de
desacuerdo las competencias desde la gestion del
talento humano
0,
2. En desacuerdo 12 52% » 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en ] 2 desacuerdo
o 2. En desacuerdo
desacuerdo ‘.
4. De acuerdo 6 26% 26% 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
0,
5. Totalmente de acuerdo 2 9% 4% 65 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

El 52% de las personas encuestadas considera que la(s) estrategia(s) que actualmente
tiene implementada la institucion, en talento humano, poco o nada potencializa y
promueve el desarrollo de los colaboradores, dejando claro que existe una falencia en el
enfoque que potencia y promueve las capacidades y habilidades que tienen las personas

al interior de la organizacion.

Tabla 10 Los procesos de gestion del talento humano ejecutados sobre las personas
favorecen al crecimiento y competitividad de la organizacion.

Descriptor X % »
Percepcion de los colaboradores frente
1. Totalmente en . a los procesos de la gestion del talento
desacuerdo 4 18% humano y el crecimiento y
competitividad de la organizacion
2. En desacuerdo 11 48% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 4% 4~ 2. En desacuerdo
desacuerdo 26% )
4. De acuerdo 6 26% 3. Ni de acuerdo
4% ni en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 48% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:
Por lo menos un 66% de los encuestados considera que el modelo de gestion humana

que esta implementado en la institucién, poco o nada favorece los intereses de la
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organizacién y potencializa su crecimiento y productividad, dejando la sensacion de que
el modelo actual carece de un objetivo claro para los colaboradores y que su resultado

conlleve a la institucion a crecer y ser mucho mas competitiva.

Tabla 11 Percibe beneficios de tipo social y econémico gracias a la gestion adecuada del
talento humano en su organizacion.

Descriptor X %
Percepcion de los colaboradores sobre los
1. Totalmente en beneficios de la gestion adecuada del talento
4 18% humano
desacuerdo = 1. Totalmente en
desacuerdo
0,
2. En desacuerdo 9 39% 2. En desacuerdo
0,
3. Ni de acuerdo ni en W
4 17% 22% 3. Ni de acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo
4. De acuerdo 5 22% 4. De acuerdo
17%
o : 39% 5. Totalmente de
5. Totalmente de acuerdo 1 4% acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:
Mas de la mitad de los encuestados, es decir, alrededor de un 57% considera que no hay
mayores beneficios de tipo econémico y social por la adecuada gestion del talento humano
en la institucion. Este resultado da cuenta de un aspecto importante que debe fortalecer
la organizacién y mejorar los beneficios de los colaboradores con una adecuada gestién
del talento humano.
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Tabla 12 La gestion del talento humano realizada en la organizacion a la que pertenece
cumple con sus expectativas como colaborador.

Descriptor X %
Percepcion de los colaboradores sobre la

1. Totalmente en Gestion del talento humano y sus
desacuerdo 3 13% expectativas

= 1. Totalmente en
2. En desacuerdo 11 48% 5 desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 3 13% 26% . 2. En desacuerdo

0
desacuerdo
3. Ni de acuerdo

4. De acuerdo 6 26% 13% 48% ni en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%

Analisis de datos:

Para la mayoria de las personas encuestadas la gestion del talento humano tal y como
esta implementada actualmente en la institucion, no cumple con las expectativas que
tienen los colaboradores en esta materia, por lo tanto, es importante que la organizacién
alinee la manera en que gestiona el talento humano con las expectativas que tienen los

colaboradores.

¢ Competencias.

Tabla 13 Conoce qué es el diccionario de competencias y el impacto que tiene sobre su
rol de colaborador o lider en la organizacion.

Descriptor X % .

Conocimiento de los colaboradores sobre el
1. Totalmente en impacto del diccionario de competencias en

3 13% el Rol de colaborador y lider
desacuerdo
2. En desacuerdo 12 52% = 1. Totalmente en
0 desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 4 18% 17% 2. En desacuerdo
0

desacuerdo )

18% 3. Ni de acuerdo
4. De acuerdo 4 17% ni en desacuerdo

529 4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%




Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para
la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

73

Analisis de datos:

Una gran mayoria de los colaboradores no conoce sobre el diccionario de competencias
en cuanto al talento humano se refiere y tampoco tienen mayor conocimiento sobre el rol
que ocupan dentro de la organizacion. Esto puede suceder en razon a la falta de
capacitacion y socializacion por parte de las personas o del area encargada de

implementar y socializar los temas en talento humano.

Tabla 14 Las competencias actuales con las que cuenta la organizaciéon fomentan el
compromiso, liderazgo, integridad y responsabilidad.

Descriptor X %
Percepcion de los colaboradores sobre el

1. Totalmente en fomento del compromiso, liderazgo, integridad

1 4% y responsabilidad mediante las competencias
desacuerdo = 1. Totalmente
2. En desacuerdo 15 65% en desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 18% O’ 2.En

3 13%
desacuerdo desacuerdo

13%
4. De acuerdo 4 18% 3. Ni de acuerdo
65% ni en

5. Totalmente de acuerdo 0 0% desacuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Para la mayoria de las personas encuestadas, es decir para un 69% de los encuestados,
las competencias en talento humano que se llevan a cabo al interior de la organizacion,
poco o nada fomentan el compromiso, la integridad, la responsabilidad y el liderazgo, por
lo que este resultado presenta una oportunidad de mejora de cara a fortalecer las

competencias que actualmente tienen los funcionarios de la institucion.
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Tabla 15 La organizacion tiene claramente definidas las competencias requeridas para
desempeniar las funciones de los cargos.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o descauerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la definicion de
3 13% competencias requeridas para desempefiar
desacuerdo las funciones de los cargos
2. En desacuerdo 12 52% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en 0 desacuerdo
0 0% 2. En desacuerdo
desacuerdo 35%
4. De acuerdo 8 35% 3. Nide acuerdo ni
. en desacuerdo
%6 529% 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%

Analisis de datos:

Para la mayoria de los encuestados, la institucion no tiene del todo definidas las
competencias necesarias 0 que se requieren, con el fin de que los colaboradores
desempefien de manera correcta sus funciones o tareas asignadas, competencias que
tienen que ir en direccion de la optimizacion de los recursos y de la eficiencia en las labores

que desempefian los funcionarios.

Tabla 16 La organizacion tiene claramente definidas las competencias cardinales,
especificas gerenciales y especificas por area.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la definicion de
d cuerdo 5 22% competencias cardinales, especificas y
esal ;
gerenciales
2. En desacuerdo 10 44% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en ) desacuerdo
q g 0 0% 2. En desacuerdo
esacuerdo
30%
4. De acuerdo 7 30% 3. Ni de acuerdo
0% ni en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 44% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:
La pregunta sobre las competencias cardinales tiene dos extremos, por un lado, una

amplia mayoria considera que no hay una buena definicion en cuanto a las competencias
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que orienten desde lo gerencial y por cada area, pero por otro lado un grupo minoritario
considera que si lo hay. Esta diferencia debe estar marcada por los conocimientos o no
que puedan tener los colaboradores en este tema, por consiguiente, es necesario afianzar

esta competencia y socializarla a todas las personas.

Tabla 17 Como colaborador comprende y entiende la clasificacion de las competencias
que existen en su organizacion.

Descriptor X %
1. Totalmente en

4 17%
desacuerdo
2. En desacuerdo 11 48%
3. Ni de acuerdo ni en

0 0%
desacuerdo
4. De acuerdo 7 31%
5. Totalmente de acuerdo 1 4%
Total 23 100%

Comprension de los colaboradores sobre la
clasificacion de competencias de la
organizacion

4%‘
31%

0%

48%

= 1. Totalmente en
desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
4. De acuerdo

Analisis de datos:

Para la mayoria de los colaboradores no es claro cual es la clasificacion de las
competencias en materia de talento humano que se encuentran implementadas en la
institucion. Solo algunos funcionarios tienen claro de que trata esta clasificacion, por lo
que es importante que la organizacién socialice y oriente a todos los colaboradores sobre
la clasificacion de las competencias de talento humano que tiene implementada, para que

las personas estén alineadas con esta estrategia y mejore los indicadores de gestion y

eficiencia.
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e Analisis y descripcion de cargos.

Tabla 18 La planeacion del talento humano esta directamente relacionada con los
requisitos, responsabilidades y condiciones del cargo.

Descriptor X %
1. Totalmente en

3 13%
desacuerdo
2. En desacuerdo 10 44%
3. Ni de acuerdo ni en

3 13%
desacuerdo
4. De acuerdo 7 30%
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%

Grado de percepcion de los colaboradores
frente sobre la planeacién de la gestién del
talento humano y los requisitos y
responsabilidades del cargo

o
30%

13%

44%

= 1. Totalmente en

desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni

en desacuerdo
4. De acuerdo

= 5. Totalmente de
acuerdo

Analisis de datos:

Este resultado da cuenta de una de las falencias que hay en la organizacién y es la
planificacion. Hay una percepcion generalizada entre los encuestados que hace falta

fortalecer la planeacion del talento humano en la organizacion y que esta planeacion este

enfocada y alineada con las condiciones, requisitos y responsabilidades del cargo.

Tabla 19 En la organizacién se identifican las responsabilidades especificas de cada

cargo.
Descriptor X %
Grado de acuerdo y desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la identificacion de
desacuerdo 3 13% repsonsabilidades especificas del cargo
2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en . desacuerdo
4 17% 0 2. En desacuerdo
desacuerdo 35%
(]
4. De acuerdo 8 35% 3. Ni de acuerdo ni
35% en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0% 17% 4. De acuerdo
Total 23 100%
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Analisis de datos:

Para la mayoria de las personas encuestadas hace falta que la organizacion identifique
qué responsabilidades son propias de cada cargo, dejando entre ver una oportunidad de
mejora en este aspecto. Por otro lado, hay un numero importante de personas que no
toman una posicion frente a este tema, dejando la sensacién de inseguridad frente a este,

esto quiere decir, no son personas que tengan la seguridad de conocer o que identifiquen

claramente cuales son las responsabilidades propias de cada cargo.

Tabla 20 En la organizacién se identifican los requisitos minimos y necesarios para

desempeniar las funciones del cargo.

Descriptor X %
1. Totalmente en

3 13%
desacuerdo
2. En desacuerdo 9 39%
3. Ni de acuerdo ni en

2 9%
desacuerdo
4. De acuerdo 9 39%
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%

Grado de acuerdo o desacuerdo de los
colaboradores frente a la identificacion de
requisitos minimos para desempenar Iso
cargos

= 1. Totalmente en

desacuerdo
0 2. En desacuerdo

39% 3. Ni de acuerdo ni

en desacuerdo
39% 4. De acuerdo

9% 5. Totalmente de
acuerdo

Analisis de datos:

Si bien un 52% de las personas encuestadas no identifican cuales son los requisitos
minimos del cargo y sobre cuales son necesarios para el desempefio de sus funciones, si
hay un 39% de ellos que tienen conocimiento. Por lo tanto, es necesario que la institucion
a través de la induccion y reinduccion fortalezca en los colaboradores esos requisitos que

se necesitan para desempefiar cada una de las funciones pertinentes a cada uno de los

cargos.
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Tabla 21 La informacidn recolectada sobre los cargos es precisa, confiable y permite
cumplir los objetivos trazados.

Descriptor X % .
Grado de acuerdo o desacuerdos sobre la precision y
1. Totalmente en confiabilidad de la informacion de los cargos
2 9%
desacuerdo
= 1. Totalmente en
2. En desacuerdo 11 48% 4%. desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 22% 2. En desacuerdo
4 17%
desacuerdo
. 3. Ni de acuerdo ni
4. De acuerdo 5 22% 179 48% en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4%
Total 23 100%

Analisis de datos:

La gran mayoria de los funcionarios encuestados no tiene claro cual es la precisiéon y
confiabilidad de la informacién pertinente a cada uno de los cargos. Otro grupo importante,
un 17% no esta seguro frente a este aspecto, por lo tanto, la instituciéon tiene una
oportunidad de mejora frente a la definicion de cada uno de los cargos, que todos los

colaboradores conozcan esta informacion, tengan claro cual es su rol y su responsabilidad.

Tabla 22 En la organizacion estan claramente definidas las competencias de cada uno de
los cargos presentes en la estructura organizacional.

Descriptor X % o
Percepcion de los colaboradores frente a la
1. Totalmente en definicion de las competencias de los cargos
4 17%
desacuerdo

= 1. Totalmente en

2. En desacuerdo 8 35% 0 desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en

35%
desacuerdo 3 13% 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
4. De acuerdo 8 35% 4. De acuerdo
35%
- 5. Totalmente d
5. Totalmente de acuerdo 0 0% . Totalmente de
acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:
Este resultado deja entre ver qué o no estan claramente definidas las competencias de

cada uno de los cargos al interior de la organizacion o por el contrario no estan
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debidamente socializadas entre los colaboradores y por tanto este desconocimiento arrojé
el resultado de la encuesta. Es importante que la institucién permanentemente socialice el
manual de procesos de cada uno de los cargos con el fin de que los colaboradores tengan

claro cuales son las competencias del cargo que desempefian.

¢ Reclutamiento.

Tabla 23 La publicacion de la vacante a proveer en la organizacion es clara, precisa y
define claramente las competencias, habilidades, formacién y demas requisitos
necesarios para ocupar el cargo.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la precision y claridad
8 35% de las vacantes a proveer
desacuerdo
2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
) ) 130 desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 4 17% 2. En desacuerdo
desacuerdo 17% NG o
. Ni de acuerdo ni
4. De acuerdo 3 13%
en desacuerdo
3 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0% 35%
Total 23 100%

Analisis de datos:

Hay una percepcion generalizada de desacuerdo frente a la publicacion de las vacantes
que se presentan en la institucion y su posterior manera de vinculacion de nuevos
funcionarios. Como se trata de una entidad publica, cuyo estatuto de contratacién permite
la contratacion directa, no se estan teniendo en cuenta la publicacion de las vacantes con

los requisitos necesarios para proveer los diferentes cargos.
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Tabla 24 Los lideres de la gestion humana de la organizacién definen claramente las
competencias, habilidades, actitudes y conocimientos requeridos para ocupar un
determinado cargo.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la definicién clara de
7 30% competencias, habilidades y actitudes
desacuerdo requeridas
2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 0 2. En desacuerdo
3 13% 22%
desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni

4. De acuerdo 5 22% 13% en desacuerdo
° 4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo 0 0% 35% = 5. Totalmente de

acuerdo

Total 23 100%

Analisis de datos:

En este aspecto hay un claro desacuerdo con respecto a la definicion de las competencias
y demas requisitos para ocupar un cargo en la institucion. Eso exige que la organizacion
replantee el proceso de ingreso de nuevos colaboradores, definiendo los requisitos
necesarios para ocupar un cargo, los conocimientos, experiencia, actitudes y habilidades
que se requieren. Asi mismo, es necesaria la divulgacion de las convocatorias que se

realicen para suplir las vacantes que se lleguen a presentar.

Tabla 25 El reclutamiento se realiza convocando candidatos o colaboradores que hacen
parte de la organizacién y cumplen con los requisitos minimos exigidos.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la realizacion de
8 35% reclutamiento interno
desacuerdo
2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
‘ desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 3 13% 8% 2. En desacuerdo
desacuerdo -
° 3.Nid do ni
4. De acuerdo 2 8% I ae acuerdoni
en desacuerdo
o 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 2 9% 35%
Total 23 100%
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Analisis de datos:

En cuanto al reclutamiento se puede evidenciar que no hay en la institucion un proceso
idoneo e inclusivo. Al tratarse de una entidad publica cuyo estatuto contractual le permite
la contratacion directa, esta facultad llevada a la practica conlleva a un proceso de
seleccion que no acoge los lineamientos de un modelo de gestion humana basado en las

competencias de sus funcionarios.

Tabla 26 El reclutamiento se realiza convocando candidatos o potenciales colaboradores
del mercado laboral, atendiendo a las necesidades de la organizacion.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la realizacion de
8 35% reclutamiento externo
desacuerdo
2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
1390 desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en
4 17% 2. En desacuerdo
desacuerdo 17% g .
. Ni de acuerdo ni
4. De acuerdo 3 13%
en desacuerdo
" 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0% 35%
Total 23 100%

Analisis de datos:

El actual proceso de reclutamiento que esta realizando la entidad, segun las personas
encuestadas, no atiende las necesidades de la institucion, aunque tampoco parece que
se esta haciendo un correcto reclutamiento. Este es un aspecto en el que la entidad debe
fortalecerse, implementando un buen proceso de seleccion que atienda las necesidades
de la organizacion y que este reclutamiento optimice la incorporacion del talento humano

que se requiere.
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Tabla 27 El reclutamiento permite atraer colaboradores nuevos o que pertenecen a la
organizacion con competencias, conocimientos, habilidades y destrezas que favorecen el
desempefio organizacional.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la atraccion de
8 35% empleados con competencias, habilidades y
desacuerdo destrezas que favorecen el desempefio
o organizacional
2. En desacuerdo 7 30% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en . desacuerdo
desacuerdo S 22% 9% 2. En desacuerdo
4. De acuerdo 2 9% 22% 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 30% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Un 75% de las personas encuestadas considera que no hay un buen proceso de
reclutamiento, parece ser que la manera en que se hacen los reclutamientos en la
institucion no sigue los lineamientos para atraer nuevos colaboradores de acuerdo con las
competencias, conocimientos y habilidades que estos nuevos colaboradores deben tener.

Es por esto, que en este aspecto hay una oportunidad de mejorar para la organizacion.

e Seleccion.

Tabla 28 El proceso de seleccion cumple con la fase de preseleccion de candidatos,
entrevista preliminar, pruebas, informe de seleccion y toma de decision.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente al cumplimiento de
5 22% preseleccion, entrevista preliminar, pruebas,
desacuerdo informe y toma de decision
2. En desacuerdo 11 48% m 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en 0 desacuerdo
3 13% 17% 2. En desacuerdo
desacuerdo
4. De acuerdo 4 17% 13% 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0% 48% 4. De acuerdo
Total 23 100%
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Analisis de datos:

Una amplia mayoria de los funcionarios de la institucién considera que no hay un buen
proceso de preseleccion y seleccion. Lo anterior, en consecuencia, con el proceso de
vinculacion de los nuevos funcionarios, ya que se realiza de manera directa y sin un
proceso que surta las fases de convocatoria, preseleccion, pruebas, entrevistas, entre

otros.

Tabla 29 Las entrevistas de clasificacion estan formuladas con preguntas concretas y
precisas que permiten obtener informacion relevante sobre sus aptitudes, habilidades y
competencias.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a la formulacion y
5 22% precision de las preguntas para obtener
desacuerdo informacion relevante
2. En desacuerdo 10 44%
= 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en 4 17% desacuerdo
desacuerdo ° ] 2. En desacuerdo
139" /\
4. De acuerdo 3 13% 17% 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 44% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Hay un amplio margen de las personas encuestadas que considera que se debe mejorar
en cuanto al proceso de seleccion, especificamente en las entrevistas de clasificacion. En
este aspecto la institucion tiene que fortalecerse y mejorar el proceso de seleccion de

personal con el que cuenta actualmente.
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Tabla 30 Las pruebas realizadas en su proceso de seleccion permitieron medir actitudes,
habilidades, comportamientos, intereses y comprension verbal.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los
1. Totalmente en colaboradores frente a las pruebas realizadas y
6 26% su capacidad para medir actitudes, habilidades,
desacuerdo comportamientos y comprension
2. En desacuerdo 9 39% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 17% 13% 2. En desacuerdo
desacuerdo
4. De acuerdo 3 13% 18% 3. Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 39% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

La institucién no cuenta con un proceso idoneo de seleccion de personal, es un aspecto
que la entidad debe fortalecer y es algo sobre lo que las personas encuestadas dan
cuenta. A todos los nuevos funcionarios se les debe aplicar una prueba dentro del proceso
de seleccidon que permita evidenciar las actitudes, habilidades y destrezas con los que

cuenta ese nuevo funcionario de la institucion.

Tabla 31 Los conocimientos y competencias que posee se encuentran alienados a los
requeridos para el cargo que desempefies.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de los

1. Totalmente en coaboradores frente a la alineacion de los

5 22% conocimientos y competencias que posee
desacuerdo y los que requiere el cargo

0,

2. En desacuerdo 8 35% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en . desacuerdo

3 30% 2. En desacuerdo
desacuerdo 0\

30%
4. De acuerdo 7 13% 0 3. Ni de acuerdo
A ni en desacuerdo

5. Totalmente de acuerdo 0 0% 13% . 35% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:
En este aspecto hay un grupo mayoritario de los encuestados que considera que las

competencias y conocimientos no estan del todo alineados con las funciones que
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desempefa, pero otro lado hay un grupo importante de personas que no tiene definido si
sus competencias y conocimientos estan alineados con sus funciones, por lo que es
importante que los procesos de seleccion sean idéneos y que la seleccidn se surta de

manera objetiva.

Tabla 32 La toma de decisiones en torno a la seleccién se hace teniendo en cuenta que
usted cumpla en un mayor porcentaje con las competencias y demas requerimientos del
cargo.

Descriptor X %

Grado de acuerdo o desacuerdo sobre la
1. Totalmente en o toma de decisiones y el cumplimiento de
desacuerdo 5 22% competencias y requerimientos del cargo
2. En desacuerdo 9 39% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en . desacuerdo
d d 3 13% 49 2. En desacuerdo

esacuerdo 22%
4. De acuerdo 5 22% 3. Ni de acuerdo
13% ni en desacuerdo

5. Totalmente de acuerdo 1 4% 39% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Hay una percepcidn generalizada entre las personas encuestadas, que da cuenta de que
se debe fortalecer el criterio de seleccion, en torno a la motivacion que se tiene al momento
de escoger los funcionarios y que éstos cumplan con todos los requisitos académicos y

de experiencias, asi como las competencias y requisitos que exija el cargo.
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¢ Capacitacion.

Tabla 33 La capacitacion recibida se encuentra alienada a sus necesidades de formaciéon
y a las que exige el cargo.

Descriptor X % 5
Percepcion de colaboradres frente a la
1. Totalmente en alineacion de la capacitacion con las
2 9% necesidades del cargo
desacuerdo
2. En desacuerdo 12 52% = 1. Totalmente en
. . desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en
) ) 3 13% O' 2. En desacuerdo
esacuerdo 26%
y 3. Ni de acuerdo ni
4. De acuerdo 6 26% en desacuerdo
13% 52% 4. De acuerdo
(]
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
5. Totalmente de
acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

En la institucion hay implementado un plan anual de capacitacion, el cual esta disefado
para fortalecer y actualizar los conocimientos de los funcionarios, de acuerdo con los
perfiles y los cargos. Sin embargo, y de acuerdo con la encuesta, una mayoria de los
colaboradores considera que las capacitaciones que se realizan en la institucién no estan

del todo alineadas a sus necesidades y perfiles segun el cargo que ocupan.

Tabla 34 La formacién recibida desarrolla temas especificos que aportan al desarrollo de
su rol.

Descriptor X % L
Percepcion de los colaboradores frente a la
1. Totalmente en formacion recibida y el desarrollo de su rol
2 9%
desacuerdo
2. En desacuerdo 13 56% = 1. Totalmente en
desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en A
2 9% 0 2. En desacuerdo
desacuerdo 22%
4. De acuerdo 5 22% 3. Ni de acuerdo ni
9% en desacuerdo
56%
5. Totalmente de acuerdo 1 4% 4. De acuerdo
Total 23 100%
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Analisis de datos:

Los espacios de formacion que se estan llevando a cabo en la institucion parece no estar
totalmente alineados con todos los perfiles y cargos. Para un amplio nUmero de personas
esta formacion que estan recibiendo no esta del todo aportando al rol que desempefian
en la organizacion, por lo tanto, valdria la pena revisar si se esta haciendo la debida
caracterizacion de los perfiles a la hora de elegir los temas frente a los cuales se van a

realizar las capacitaciones.

Tabla 35 Los medios utilizados en la capacitacion son adecuados y favorecen el
desarrollo personal y profesional.

Descriptor X % 5
Percepcion de los colaboradores frente a los
1. Totalmente en medios utilzados en la capacitacion y el
3 13% desarrollo profesional
desacuerdo
2. En desacuerdo 12 52% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en . desacuerdo
1 4% 9% 2. En desacuerdo
desacuerdo
22%
4. De acuerdo 5 22% [ 3. Ni de acuerdo ni
4% . en desacuerdo
5. Totalmente de acuerdo 2 9% 52% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Hay un amplio margen de personas que consideran que no se estan utilizando los medios
adecuados en los espacios de formacién y capacitacion que les brinda la institucion. Pero
si hay un grupo, aunque minoritario, que considera que, si se estan utilizando los medios
adecuados, esto puede interpretarse que las capacitaciones tal vez estan satisfaciendo
solo una parte de los colaboradores y estan enfocadas hacia un solo grupo de ellas y no

es vinculante con el resto de los funcionarios.
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Tabla 36 Los programas se estructuran con temas y modelos especificos teniendo en
cuenta los requerimientos y necesidades de los cargos.

Descriptor X % g
Percepcion de los colaboradores frente a
1. Totalmente en los programas de capacitacion y
q g 3 13% requerimientos y necesidades del cargo.
esacuerdo
2. En desacuerdo 12 52% " (11 TOtalmjnte en
) . 0 esacuerdo
3. Nide acuerdo ni en 2 9% 26% . 2. En desacuerdo
desacuerdo
3. Ni de acuerdo
0,
4. De acuerdo 6 26% 9% ni en desacuerdo
52% 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 23 100%

Analisis de datos:

En este aspecto la institucion deja entrever que con el plan de capacitacion y de formacion
que esta desarrollando, solo esta satisfaciendo a una parte de los colaboradores y esta
quedando un gran numero de funcionarios insatisfechos o no del todo de acuerdo con los
temas y el modelo implementado, conforme cada uno de los cargos, por lo tanto, se debe
evaluar cada uno de los temas y que efectivamente impacten en cada uno de los

funcionarios de la institucion.

Tabla 37 La evaluacion de los procesos de capacitacion permite determinar si se
cumplieron las expectativas y mejorar las falencias encontradas.

Descriptor X % y
Percepcion de los colaboradores frente a
1. Totalmente en la evaluacion de capacitaciones y
2 9% cumplimiento de expectativas
desacuerdo = 1. Totalmente en
2. En desacuerdo 13 57% gezac;;erdo 4
. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 4 17% 13%4%'
desacuerdo ° 3. Ni de acuerdo
4. De acuerdo 3 13% 7% nien desacuerdo
: ° 4. De acuerdo
57%

5. Totalmente de acuerdo 1 4% 5. Totalmente de

acuerdo
Total 23 100%
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Analisis de datos:

Por su parte el sistema de evaluacion de cada uno de los espacios de formacién que tiene
implementada la institucion, no se estan realizando quiza con la debida retroalimentacion
y procurando la mejora continua. Se evidencia que hay un gran numero de colaboradores
que consideran que este proceso de evaluacion no esta del todo determinando si se
cumple o no con las expectativas de los funcionarios de acuerdo con el rol y las funciones

que desempeia cada uno.

e Evaluacion.

Tabla 38 La organizacion mide el desempefio de los colaboradores con criterios
claramente establecidos y conocidos por todos los miembros.

Descriptor X % 5
Percepcion de los colaboraodres frente a
1. Totalmente en la medicién del desempefio con criterios
4 17% definidos y conocidos por todos
desacuerdo
2. En desacuerdo 11 48% = 1. Totalmente en
. ) 9% desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 4 17% 9% 2. En desacuerdo
desacuerdo
9 3. Ni de acuerdo ni
4. De acuerdo 2 9% 87
en desacuerdo
48% 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 2 9%
Total 23 100%

Analisis de datos:

Parece que no todos los miembros de la organizacién tienen claro cuales son los criterios
definidos de evaluacion del desempefio. Solo un grupo minoritario de funcionarios tiene
claro esos criterios, por lo tanto, la institucion debe fortalecer ese mecanismo de
comunicacion y divulgacion, para que todos los colaboradores comprendan y entiendan
que son y cuales son los criterios que estan definidos por la organizacion frente a la

evaluacién del personal.
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Tabla 39 Conoce claramente cuales son los resultados que espera la organizacién con el
desempefio de su rol.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo de
1. Totalmente en : 9% los colaboraodres frente al
desacuerdo ° conocimiento de los resultados
esperados de su desemepefo
2. En desacuerdo 11 48% = 1. Totalmente en
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
3 13% 0" 2. En desacuerdo
desacuerdo 30%
4. De acuerdo 7 30% 3. Ni de acuerdo ni
48% en desacuerdo
< 4.0 d
5. Totalmente de acuerdo 0 0% - D€ acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Hay un grupo mayoritario de colaboradores que no sabe bien cuales son los resultados
que espera la organizacion frente al desempefio de su rol, pero también hay un grupo no
mayor que si sabe cuales son esos resultados que espera la institucion. Este aspecto
quiza es mucho mas claro para los funcionarios administrativos que para los asistenciales,
de acuerdo con la naturaleza de los cargos y el acceso a la informacion, por lo que la
organizacién se debe esforzar en dar a conocer a cada uno de los colaboradores cual es

el resultado que espera de ellos en el desempefio de sus funciones.

Tabla 40 La evaluacion de desemperio permite adaptar y mejorar los aspectos criticos
identificados.

Descriptor X %
Percepcion de los colaboradores frente a

1. Totalmente en la Evaluacion de desempeiio y la

4 17% adaptabilidad y mejora de los aspectos
desacuerdo criticos
2. En desacuerdo 10 44%
3. Ni de acuerdo ni en 3 13% ), = 1. Totalmente
desacuerdo o 22% en desacuerdo
4. De acuerdo 5 22%

13% 2. En
44% desacuerdo

5. Totalmente de acuerdo 1 4% g
Total 23 100%
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Analisis de datos:

La evaluacion de desempefio que actualmente tiene implementada la institucién no esta
logrando del todo adaptar y mejorar los aspectos criticos que son identificados, de
acuerdo con la percepcién que tiene la mayoria de los colaboradores que fueron
encuestados, por lo tanto, debe fortalecerse este modelo de evaluacion para que se

haga una debida retroalimentacion y mejora frente aquellos aspectos criticos.

Tabla 41 Los lideres realizan una adecuada retroalimentacion de la evaluacion de
desempefio.

Descriptor X %
Grado de acuerdo o desacuerdo frente a la
1. Totalmente en realizacién de retroalimentacion de la
3 13% evaluacion de desempefio
desacuerdo
2. En desacuerdo 13 57% = 1. Totalmente en
desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 13%0 2. En desacuerdo
4 17%
desacuerdo 17% 3. Ni de acuerdo
4. De acuerdo 3 13% ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo 0 0% 57% 5. Totalmente de
acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Frente a la retroalimentacion que hacen los lideres de la organizacion actualmente, en
cuanto a la evaluacion de desempefio de los colaboradores, la percepcion que tienen
estos ultimos no es buena y se manifiestan en desacuerdo con la retroalimentacion que
reciben de los lideres frente a la evaluacion de desempefio. En este aspecto la institucion
tiene una oportunidad de mejora porque realizar una buena retroalimentacion les permite

a los colaboradores mejorar constantemente y que los procesos sean mucho mas

eficientes, entre otros.
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Tabla 42 Considera que los aspectos compensacion, promocion y capacitacion son
justos y estan alineados con los resultados de la evaluacién de desemperio.

Descriptor X % . o
Percepcion sobre la alineacion de

1. Totalmente en o compensacion, promocion y capacitacion
desacuerdo 3 13% frente a la evaluacion de desempefio
2. En desacuerdo 12 52% " (11 TOtaImjnte en

. . esacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en 4 18% 17%0. 2 En desacuerdo
desacuerdo
4. De acuerdo 4 17% 18% 3. Nide acuerdo

ni en desacuerdo

5. Totalmente de acuerdo 0 0% 52% 4. De acuerdo
Total 23 100%

Analisis de datos:

Frente a la compensacion, promocion y capacitacién que deviene de la evaluacién de
desempefio, un 65% de las personas encuestadas considera que en este aspecto hay
falencias. De la evaluacion de desempefio surge una retroalimentaciéon, asi como
compromisos y aspectos de mejora, con el fin de mejorar el desempefio de los
colaboradores y optimizar los procesos, es por ello por lo que resulta fundamental que la
institucion fortalezca este aspecto y mejore la percepcién generalizada que actualmente

tienen la mayoria de los colaboradores.
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8. Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para la

Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

El modelo de gestion del talento humano basado en competencias de la nueva
E.S.E Hospital san Rafael de Jericé tiene como objetivo principal alcanzar los objetivos de
la organizacion, alineado con las necesidades de competencias actuales y futuras, y el
desarrollo integral de los colaboradores en todos los niveles de la organizacion, de igual
forma atraer, retener y desarrollar al personal humano idoneo para ejecutar las funciones
y actividades en pro del éxito organizacional. Este modelo busca dar solucion a la
problematica encontrada en el analisis interno, por lo cual comienza con la definicién de
las competencias genéricas y especificas de acuerdo con la naturaleza y perfil de la misma,
las cuales son la base del modelo y permiten definir y describir los cargos, para
posteriormente ejecutar los diferentes procesos como son el reclutamiento, seleccion,

capacitacion y evaluacion por competencias.

El modelo de gestion por competencias propuesto responde a los interrogantes
¢, Qué perfiles necesita la organizacion? ;Cémo se convoca a los candidatos? ; Como se
fortalecen las competencias? Y finalmente, ;Como se miden las competencias? .Lo
anterior tiene como finalidad que el modelo se establezca y ejecute con base en la
estrategia y sus necesidades, que le permitan a la organizacién avanzar y contar con un
alto nivel competencia, con lo cual se obtengan grandes beneficios dentro de la
organizacion. Dentro de la propuesta para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico
se incluye promover diferentes mecanismos para el desarrollo de los colaboradores como
convocatorias internas, participacion en proyectos, planes individuales de desarrollo,
capacitaciones, etc, son los colaboradores quienes deben ser responsables del
aprovechamiento para su crecimiento personal y profesional, guiados por su jefe directo y

apoyado por el area de talento humano.

Los procesos que se plantearon en el modelo de gestion del talento humano basado
en competencias para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericd son:
o Analisis y descripcion de cargos.

° Reclutamiento
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° Seleccioén
. Capacitacion
. Evaluacion

A continuacion, se presenta de manera estructurada y grafica el modelo de gestion del

talento humano basado en competencias para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de

Jerico.

Figura 6 Modelo de Gestion del talento humano basado en competencias para la Nueva

E.S.E Hospital San Rafael de Jerico

1.Definicion de competencias 2. Anélisis y descripcion de cargos

1.1Definicion de competencias 2.1 Andlisis del cargo: identificar

general‘e§ ) ) los factores clave de la naturaleza
1.2 Definicion de competencias del cargo
especificas ! 2.2 Descripcion del cargo: !

1.3 Socializacién del informe de !
competencias con directivos y area
de gestion humana.

determinar factores de
identificacion del cargo con base

m————

3.Reclutamiento

3.1 Gestionar adquisicion del personal
con base en las competencias
definidas

3.2 Definir estrategia de reclutamiento
3.3Publicar convocatoria
3.4Analizar hojas de vida
3.5 Notificar candidatos pre-

en las competencias seleccionados H
|
|
|
* v
* i +
| ! |
] 1 !
: MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO EN :
oo COMPETENCIAS PARA LA NUEVA E.S.E HOSPITAL SAN RAFAEL --!
: DE JERICO -
} 1 :
| | |
v : |
' v
v
] .
- W 4. Seleccion
6.Evaluacion (______: 5. Capacitacion €mmee
+ 4.1 Realizar pruebas de seleccién
6.1Aplicar método de evaluacion 5.1 Diagnostico de las necesidades « 4.2 Evaluar el talento con base en
360 con base en las competencias de capacitacion las competencias requeridas
6.2 Preparacion 5.2Definir objetivos « 4.3 Realizar la entrevista
6.3 Sensibilizacién 5.3Estrategia de capacitacion + 4.4 Realizar ranking final del
6.4 Evaluar colaboradores 5.4 Programar las capacitaciones proceso de seleccién con base en
6.5 Recoleccion de informacion con base en las competencias los requerimentos
6.6 Retroalimentacion perfiladas « 4.5 Notificar al seleccionado
6.7 Plan de accién 5.5 Seguimiento y evaluacion « 4.6 vincular al seleccionado

Fuente: Elaboracion propia.
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8.1 Definicidon de competencias

Al hacer una revision y andlisis de la naturaleza de la organizacion y de los
referentes estratégicos; vision, mision, objetivos y valores se definieron las siguientes
competencias de caracter cardinal o generales, que deben poseer todos los colaboradores
de la organizacién nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico.

Figura 6 Competencias cardinales de la organizacion

Ejecutar las funciones y tareas en congruencias con los
valores y principios morales de la organizacién, basandose
en buenas practicas profesionales, en la transparencia, en el
buen uso de los recursos y en la responsabilidad con la
organizacién y sus equipos de trabajo.

Comprender, entender y satisfacer las necesidades de los

= usuarios, reduciendo los tiempos de espera y dando solucién
ORIENTACION oportuna y efectiva a sus decisiones. Permite fijar objetivos y
AL CLIENTE metas para obtener y mejorar los niveles de desempefio.

Capacidad para transformar y cambiar situaciones en la
organizacion, dando paso a nuevas ideas y formas de ejecutar
las funciones, de igual forma permite solucionar los problemas
INNOVACION exitosamente, manteniendo la organizacién a la vanguardia y
tendencias del sector.

Desarrollar con responsabilidad, rectitud y claridad vy
honestidad las funciones establecidas en la organizacion,
fomentando la sinergia entre el hacer y el actuar, lo cual
INTEGRIDAD permite obtener resultados favorables y positivos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Una vez identificadas cada una de las competencias cardinales o generales de la
organizacion nueva E.S.E Hospital san Rafael de Jerico es importante definir el nivel o
grado de competencias para cada uno de los cargos, dado que no todos requieren el
mismo nivel o grado para desarrollar las funciones. Para esto se define el siguiente
esquema para poder identificar de manera mas efectiva el grado de competencia que cada
cargo debe tener.

Figura 7 Niveles de competencia

@ GERENTE, SUBGERENTE, DIRECTOR
ADMINISTRATIVO

PROFESIONAL MEDICO, BACTERIOLOGO,
ENFERMERO, ODONTOLOGO Y PSICOLOGO

REGENTE DE FARMACIA, AUXILIAR DE

Qe @ SALUD ENFERMERIA, LABORATORIO,
SALUD FARMACIA, SALUD PUBLICA Y
TECNICO RAYOS X

Oerrusennsnannns (®) SECRETARIA, AXULIAR
ADMINISTRATIVO

AXULIAR DE SERVICIOS GENERALES,
(o TELTTPPTPPPPPPN @ CELADOR, CONDUCTOR

Fuente: Elaboracién propia.

Los niveles descritos con anterioridad se establecen para realizar una asociacion
entre las competencias cardinales y los cargos de nivel asistencial y administrativo, por lo
cual los niveles de competencias seran determinados en funcién de los objetivos
esperados por cada cargo, para materializar lo anteriormente mencionado se establece el
siguiente diccionario de competencias que permitira a los directivos y personal del area
del talento humano identificar con mayor facilidad el nivel o grado de competencia que

cada cargo requiere.
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Tabla 43 Definicion de la competencia cardinal ETICA.

ETICA

Ejecutar las funciones y tareas en
congruencias con los valores y principios
morales de la organizacién, basandose en
buenas practicas profesionales, en la
transparencia, en el buen uso de los
recursos y en la responsabilidad con la
organizacion y sus equipos de trabajo

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPORTAMENTOS ASOCIADOS

5

e Garantiza que los procesos
realizados al interior de |la
organizacion sean totalmente
transparentes y alineados con la
estrategia organizacional.

e Promueve la transparencia y ética
en los equipos de trabajo, lo cual se
evidencia en los resultados vy
objetivos alcanzados.

e Contribuye mediante la ejecucion e
funciones y tareas de acuerdo a la
norma, codigos y  criterios
establecidos.

o Desarrolla sus tareas basadas en
las normas y principios claramente

definidos por su linea jerarquica.

e Sigue las indicaciones dadas por
sus superiores y alienadas a la
estructura y estrategia

organizacional.

e Entiende y comprende la
importancia de ser éticos en el

desarrollo de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 44 Definicién de la competencia cardinal Orientacion al cliente.

ORIENTACION AL CLIENTE

Comprender, entender y satisfacer las
necesidades de los usuarios, reduciendo
los tiempos de espera y dando solucidon
oportuna y efectiva a sus decisiones.
Permite fijar objetivos y metas para obtener
y mejorar los niveles de desemperio.

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPORTAMENTOS ASOCIADOS

5

e Genera estrategias orientadas a
prestas un servicio de calidad,
tomando en cuenta las
necesidades puntuales de los
clientes internos y externos.

o Implementa las estrategias de
atencion al cliente orientadas a
satisfacer sus necesidades y

alineadas a su codigo ético.

e Contribuye a prestas un servicio de
calidad, apoyando directamente las
funciones de los profesionales en

salud.

e Sigue las directrices dadas desde
la gerencia y el personal de salud
para garantizar un servicio de

calidad en todas sus etapas.

e Comprende su papel en el servicio
al cliente y contribuye garantizando

espacios de higiene y seguridad.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 45 Definicién de la competencia cardinal Innovacion

INNOVACION

Capacidad para transformar y cambiar situaciones
en la organizacion, dando paso a nuevas ideas y
formas de ejecutar las funciones, de igual forma
permite solucionar los problemas exitosamente,
manteniendo la organizacién a la vanguardia y
tendencias del sector.

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPORTAMENTOS ASOCIADOS

5 e Comprende los requerimientos en materia
de innovacion y dota al personal de
recursos para poder cumplir con los
objetivos trazados.

4 e Utiliza los recursos para generar espacios
de innovacion y brindar una atencion de
calidad.

e Aplica la mejora continua en el desarrollo
de sus funciones

3 e Apoya el proceso de innovacion con
conocimientos especificos de cada area
del saber.

e Sigue las indicaciones para generar valor
en su cargo

2 e Conoce la importancia de innovar dentro
de la organizacién

1 e Desconoce su habilidad para innovar.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 46 Definicién de la competencia cardinal Integridad

INTEGRIDAD

Desarrollar con responsabilidad, rectitud vy
claridad y honestidad las funciones establecidas
en la organizacion, fomentando la sinergia entre el
hacer y el actuar, lo cual permite obtener
resultados favorables y positivos.

NIVEL DE COMPETENCIA

COMPORTAMENTOS ASOCIADOS

5 e Promueve la honestidad y rectitud en sus
funciones y en los diferentes niveles
organizacionales.

4 o Demuestra honestidad y rectitud en el
desarrollo de sus funciones.

3 e Apoya con rectitud y honestidad los
procesos importantes de la organizacién.

2 e Reconoce la importancia de actuar con
rectitud frente a situaciones especificas.

1 e Considera que actua con rectitud y no

debe cambiar nada.

Fuente: Elaboracion propia.

8.2 Analisis y descripcion de cargos

El analisis de los 19 cargos de la nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico, se

realiza desde una perspectiva global y general teniendo en cuenta los aspectos que de

una u otra forma tiene incidencia sobre el cargo, para este caso puntual los cargos estan

en los niveles asistenciales y administrativos, por lo cual se propone realizar el analisis

desde la observacion directa, obteniendo informacién valiosa sobre los requerimientos de

cada uno de los cargos dentro de la organizacion. Este subproceso debe ser realizado por

el gerente en compafia de su equipo de trabajo y el apoyo de un especialista en la gestion

humana. Las competencias previamente identificadas permitiran desarrollar el analisis de

cargos de una manera mas efectiva y exitosa. Es importante que en esta etapa del modelo

de gestion del talento humano se obtenga informacién valiosa respecto a los siguientes

items.
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. Naturaleza del cargo

o Objetivos del cargo

o Conocimientos y formacién requerida
o Actitudes

o Nivel de subordinacion

o Remuneracion

Una vez se obtenga la informacion general y especifica de cada uno de los 19
cargos presentes dentro de la organizacion, se procedera a realizar la descripcién de
cargos, que es una etapa que permite completar el subproceso del modelo de gestién
propuesto. Esto permitira que todos los miembros tengan claramente definida una hoja de
ruta y puedan identificar su papel dentro de la organizaciéon, conociendo sus
responsabilidades y como ellas se encuentran alineadas con la estrategia organizacional.
La descripcion de los cargos se hara con base en la informacion obtenida en el apartado

del analisis, lo que permitira documentar y tener el insumo en el area de la gestion humana.

Para este proceso del modelo de gestion del talento humano basado en
competencias es necesario que la descripcién de cada uno de los 19 cargos contenga la
siguiente informacion:

. Nombre del cargo

° Nivel del cargo

° Area o departamento al que pertenece

o Jefe inmediato

o Objetivos del cargo

° Formacién requerida

° Experiencia requerida

. Responsabilidades

. Actitudes, aptitudes y habilidades requeridas

. Competencias generales y especificas

Una vez se realicé este proceso la organizacion tendra insumos importantes para
poder continuar con los procesos de reclutamiento y seleccidon de una manera mas

organizada y obteniendo resultados mas positivos.
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A continuacion, se presenta el formato para dar cumplimiento a este punto dentro
del modelo.

Tabla 47 Formato descripcion de cargos

NUEVA E.S.E HOSPITAL SAN RAFAEL DE JERICO
FORMATO DESCRIPCION DE CARGOS
PROCESO: ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS

NOMBRE DEL CARGO

NIVEL DEL CARGO

AREA O DEPARTAMENTO

JEFE INMEDIATO

OBJETIVOS DEL CARGO o
FORMACION REQUERIDA EXPERIENCIA REQUERIDA
RESPONSABILIDADES ACTITUDES, APTITUDES Y HABILIDADES
REQUERIDAS

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Fuente: Elaboracion propia.
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8.3 Reclutamiento y seleccion

Una eficiente gestion del talento humano dentro de una organizacion inicia con un
adecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal, para lo cual es indispensable
contar con un diccionario de competencias establecido para la organizacion y el perfil
detallado de cada cargo, herramientas basicas para los procesos de reclutamiento y
seleccion que permitira encontrar y capturar el talento ideal para desempefar cada cargo.
Estos procesos juegan un papel fundamental dentro de la organizacién, ya que contar con
el personal idéneo impactara directamente en el logro de los objetivos estratégicos de la

compafia.

Al analizar los resultados del instrumento aplicado a los miembros de la
organizacion, se pudo evidenciar la mala percepcion que tienen los colaboradores sobre
estos procesos, quienes consideran que los lideres de talento humano en el Hospital San
Rafael de Jericé no definen claramente las competencias, habilidades y conocimientos
requeridos para desempenfar el cargo, lo que se ve reflejado en las publicaciones de las

vacantes y por lo tanto en los resultados del proceso.

Dentro de la propuesta realizada para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de
Jerico, se plantea garantizar igualdad de oportunidades para todas las personas, sin
distincion de sexo o género en el proceso de reclutamiento y seleccién, favoreciendo
procesos de seleccidn inclusivos. Todos los procesos relacionados con la gestion del
talento humano en la organizaciéon se deben caracterizar por ofrecer condiciones de

equidad e inclusion, velando por la no discriminacion.

Secuencia de pasos y desarrollo.

e Gestionar requisiciones de personal y determinar criterios de seleccién: para lo cual
se debe disponer del diccionario de competencias, revisar y aprobar el perfil de
cargo.

o Establecer estrategia de reclutamiento y fuentes de candidatos: establecer si la

convocatoria es interna o externa.
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e Realizar la publicacion de la convocatoria: divulgacion a través de los medios
disponibles para cada tipo de convocatoria.

e Analizar la hoja de vida de los candidatos y determinar preseleccionados: los
candidatos preseleccionados deben cumplir con los requisitos minimos requeridos
en el perfil de cargo.

¢ Notificar a los candidatos preseleccionados

e Pruebas de seleccidn: realizar pruebas de técnicas y evaluacién de talento, para la
cual se debe tener en cuenta las competencias requeridas.

o Entrevistas: realizar las entrevistas requeridas segun el nivel del cargo.

¢ Realizar ranking final del proceso de seleccion.

e Contactar al candidato seleccionado.

Cada una de las fases de seleccion tendra un peso porcentual, el cual estara
distribuido de acuerdo con los niveles de cargos determinados en el modelo de

competencias y estara distribuido entre el area solicitante y el area de talento humano.

Las personas que hayan sido evaluadas con un desempeno inferior en el periodo
inmediatamente anterior a la vacante publicada no podran participar en ninguna
convocatoria. Podran participar en proyectos especiales o tener movimientos horizontales

en la estructura que propendan su desarrollo y posibiliten en reenfoque de su carrera.

Para los ascensos y promociones, es fundamental que el resultado de la evaluacion

de desempefio del candidato sea minimo satisfactorio.

8.5 Capacitacion

El proceso de capacitacion dentro de la organizacion es un tema sumamente
importante y relevante, teniendo en cuenta que el talento humano en salud requiere de una
actualizacién constante en los distintos procesos, técnicas de trabajo, uso de nuevas
herramientas y tecnologias que permanentemente van surtiendo una serie de avances

producto de investigaciones que buscan el beneficio de los pacientes y de sus familias.
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Es importante para la entidad tener un plan de capacitaciones que mejore la calidad
en la prestacion de los servicios de salud, fortaleciendo el proceso continuo de aprendizaje,
con el fin de que los colaboradores puedan acceder a nuevos conocimientos, fortalecer y
ampliar los conocimientos con los que cuentan, con lo que van a mejorar la calidad de la
labor que desempefan, afianzando sus habilidades, competencias técnicas y
comportamentales, facilitando el desarrollo de los procesos institucionales y el aprendizaje

para la vida profesional y personal.

Con la implementacion de un plan de capacitacion que atienda las necesidades de
acuerdo con los perfiles y cargos en la entidad, se mejora la calidad de la prestacion de
los servicios porque a través de este mecanismo se garantiza la eficiencia en los procesos
de aprendizaje, socializacion y seguimiento, asi como la adherencia a las guias y a la
ejecucion de los procedimientos establecidos en cada una de los procesos, lo que conlleva
a minimizar los riesgos en la prestacion del servicio, pero también permitira estandarizar la
ejecucion de los procesos para garantizar su calidad y se lograra mejorar las competencias
laborales de los funcionarios en las areas del ser, saber y hacer. Con base en lo anterior,
el plan de capacitacién institucional se debe elaborar a través de la implementacion de las
siguientes fases: diagndstico de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion del plan

de capacitacion.

Figura 8 Fases modelo de capacitacion.

1. DIAGNOSTICO DE
NECESIDADES EN
CAPACITACION

¥

2. DEFINICION DE
OBJETIVOS DE  [Hreeeereessesesasuseass :
CAPACITACION :
gerennsrnsennres A A -
v v
3. ESTRATEGIAS DE 4. PROGRAMACION CON
CAPACITACION BASE EN AREAS
TEMATICAS
A A
"A ............... H

5. AUTOCONTROL, ;

CONTROL,

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Fuente: Elaboracion propia. Tomado de: (Hospital San Rafael de Jerico, 2020).
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El plan de capacitacion debe ser elaborado con base en los siguientes aspectos:

a) Formacion en competencia técnica profesional: Brindara los conocimientos
y el desarrollo de competencias técnicas funcionales de acuerdo con el Decreto 2539 de
2015 y sus decretos reglamentarios vigentes. Esta formacion es necesaria para
desempefar con idoneidad los distintitos cargos de la entidad y se desarrollara a través
de mecanismos formales de educacion como los diplomados, seminarios, talleres,
cursos, entre otros. Esta formacién esta orientada principalmente para los colaboradores
del area asistencial como lo son: médico(a)s, bacteriéloga, odontéloga, enfermera,
psicologa, regente de farmacia, auxiliar de farmacia, auxiliares de enfermeria, auxiliar

salud oral, auxiliar de laboratorio y vacunador.

b) Formacién en competencias comportamentales: Estos buscan la
proyeccion, potencializacion y desarrollo de competencias comportamentales de las
personas que laboran para la entidad, a través de programas de capacitacion y
sensibilizacién que los comprometan con la satisfaccion del usuario interno y externo de

la Institucion. Esta capacitacion esta orientada a todos los colaboradores del Hospital.

c) Entrenamiento: Este proceso tiene como propdsito mejorar las habilidades y
destrezas necesarias para el cumplimiento de los objetivos propuestos por la institucion.
Asimismo, ayudara a la adaptacién del individuo a su puesto de trabajo. Esta

capacitacion esta orientada a todos los colaboradores del Hospital.

d) Induccién y reinduccion: Procesos de formacion y capacitacion dirigidos a
facilitar y fortalecer la integracion de los colaboradores con la entidad. Se continuara con
estos procesos de conocimiento y adaptacion de los funcionarios a la cultura institucional
y a los cambios organizacionales. Esta capacitacion esta orientada a todos los

colaboradores del Hospital.

e) Capacitacion en habilidades blandas: Este proceso de formacién esta
orientado a mejorar las competencias comportamentales de los colaboradores, asi como
mejorar el trabajo en equipo y los procesos de comunicacion al interior de la entidad.
Fortalecer los valores corporativos y mejorar el ambiente laboral. Esta formacién esta

orientada principalmente al personal administrativo del Hospital.
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8.6 Evaluacion

En cuanto al sistema de evaluacion, en la entidad se debe implementar un sistema
de evaluacién por competencias, puesto que de los cuarenta y cinco (45) funcionarios con
los que cuenta la institucion actualmente, solo a cuatro (4) funcionarios que estan en el
régimen de carrera administrativa, son a los que se evalua y dicha evaluacion se hace de
acuerdo a los criterios establecidos en las normas que lo regula y de acuerdo con las
pautas del Departamento Administrativo para la Funcion Publica y la Comision Nacional

del Servicio Civil.

Aun asi, la evaluacion que se aplica a los cuatro (4) funcionarios del régimen de
carrera administrativa, no cumple con amplios criterios de una evaluacién basada en las
competencias, es una evaluacion de desempeiio basado en las funciones propiamente del
funcionario, pero no se tienen en cuenta aspectos comportamentales y actitudinales.
Aunado a lo anterior, se esta quedando sin evaluar un gran numero de funcionarios en la
entidad, es decir, un total de cuarenta y uno (41) funcionarios no son evaluados en el

Hospital.

Se recomienda implementar en la institucion una evaluacién de desempefio que
sea eficiente y que permita medir no solo el desempefio de los funcionarios en cuanto a
las funciones que desempenia, sino que permita medir otros aspectos comportamentales,
actitudinales, con respecto a la incidencia del comportamiento de cada funcionario en los
grupos de trabajo, ademas de analizar tanto factores internos como externos a la
institucion. Por lo tanto, se recomienda la implementacion de una evaluacion de
desempefo 360 que permita a la entidad y todos los funcionarios identificar sus fortalezas
y debilidades y a partir de esos hallazgos potenciar el crecimiento tanto de los
colaboradores como del Hospital. Este tipo de evaluacion compromete a todos los niveles
de la organizacién y para cada uno de los evaluados se tiene en cuenta aspectos como:
perspectiva del jefe inmediato o lider, compaferos de la misma area de trabajo,
companieros de distintas areas de trabajo e informes del area. Al final esta evaluacion de
desempefio 360 permite evaluar de manera cuantitativa y cualitativa el desempefio de los

funcionarios de la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico.
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8.7 Plan de implementacion del modelo

Para la implementacién el modelo de gestion del talento humano basado en
competencias propuesto para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericd, se requiere
la disponibilidad del gerente general para tener un primer acercamiento y socializacion de
dicho modelo, presentado los aspectos clave de cada proceso y como estos beneficiarian
directamente a la gestion y aumento del desempefio del hospital. Seguido se realiza un
proceso de socializacién con el equipo de trabajo interdisciplinario del hospital para que de
manera conjunta se determinen los espacios, recursos y tiempo para socializar cumplir
exitosamente con la implementacién. A continuacion, se presenta el cronograma definido

para la implementacion del modelo de gestidn del talento humano basado en competencias

el cual esta pensando para inicios de afio 2024.

Tabla 48 Cronograma de la implementacion del modelo de gestion del talento humano

basado en competencias.

ACTIVIDADES ANO 2024

Socializacién del modelo con
gerente general

ENERO

FEBRERO MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

Socializacion del modelo con
equipo interdisciplinario

Definicion de espacios, tiempos y
recursos para las capacitaciones

Capacitacion sobre la
implementacion del modelo
dirigido al personal administrativo

Capacitacion sobre la
implementacion del modelo
dirigido al personal asistencial

Retroalimentacion por parte de los
lideres y equipos de trabajo.

Implementacion del diccionario de
competencias.

Implementacion de los procesos
del modelo

Feedback

Para dar cumplimiento al cronograma propuesto para la implementacion del modelo

de gestion del talento humano para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jeric6 se hace

Fuente: Elaboracion propia.

necesario contar con los siguientes recursos y prepuesto
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8.7.1 Recursos

A continuacion, se presentan los recursos necesarios para la implementacién del

modelo propuesto.

Tabla 49 Recursos para la implementacion del modelo.

TIPO DESCRIPCION CANTIDAD
Tecnoldgico Video Beam con proyector 2
Led
Tecnoldgico Computador portatil 2
Tecnoldgico Memoria USB 2
Tecnoldgico Impresora 1
Papeleria Resmas de papel 2
Papeleria Lapiceros 2 cajas
Mobiliario Escritorio 1
Mobiliario Silla escritorio 1

Fuente: Elaboracion propia.
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8.7.2 Presupuesto

Segun la propuesta del modelo de gestién del talento humano de la nueva E.S.E
Hospital San Rafael de Jerico, a continuacion, se presenta el presupuesto elaborado para

su implementacion

Tabla 50 Presupuesto general para la implementacion del Modelo.

PRESUPUESTO GENERAL
IMPLEMENTACION DEL MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA
NUEVA E.S.E HOSPITAL SAN RAFAEL DE JERICO
RECURSOS TECNOLOGICOS
ITEM VALOR UNITARIO CANTIDAD VALOR TOTAL

Video Beam con $664.050 2 $1.328.100
proyector Led
Computador  portatil $1.099.900 2 $2.199.800
coin Core 15 8GB 256
gb 14" Win 11 Home
Memoria USB 128GB $49.900 2 $99.800
Impresora $410.000 1 $410.000
Multifuncional Epson
Xp2101

SUBTOTAL $2.223.850 7 $4.037.700

PAPELERIA
Resma hoja carta x $18.990 2 $37.980
500 hojas
Caja de boligrafos $11.325 2 $22.650
x12 semi gel 0.7
Negro
SUBTOTAL $30.315 4 $60.630
EQUIPO DE OFICINA
Escritorio Astana 120 $189.000 1 $189.000
Rta Ceniza
Silla PC Escritorio $129.900 1 129.900
Avignon Negro
SUBTOTAL $318.900 2 $318.900
GASTOS ADMINISTRATIVOS
Arriendo salon para $350.000 1 $350.000
capacitaciones
Honorarios $2.500.000 1 $2.500.000
capacitador
SUBTOTAL $2.850.000 2 $2.850.000
TOTAL PRESUPUESTO $7.267.230

Fuente: Elaboracion propia.
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8.8 Validacion del modelo

Para el proceso de validacion del modelo el dia 18 de agosto de 2023 de manera
virtual se realizé una reunion con el Gerente de la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de
Jerico, al cual se le presentaron los principales hallazgos del analisis externo e interno
realizado, se enfatizd en los puntos débiles y aspectos por mejorar, seguido se presento
detalladamente el modelo de gestién del talento humano pasado en competencias
propuesto por el equipo de trajo, el cronograma de actividades para su implementacion,
los recursos necesarios y el presupuesto. El gerente después de analizar lo anteriormente
mencionado consideré viable su aplicacion dentro de la organizacién. Para constancia se
firma la carta de validacion por parte del gerente. Anexo D Carta de aceptacion y validacion

del modelo propuesto.
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9. Conclusiones

El modelo de gestion del talento humano propuesto para la Nueva E.S.E Hospital
san Rafael de Jericd, se estructur6 y se diseid teniendo en cuenta la estrategia
organizacional y los conceptos modernos de la gestién del talento humano, con la finalidad
de que estuviera alienado a los referentes y pudiera dar respuesta y solucion a las
necesidades y falencias encontradas. Con la implementacion de este modelo se pretender
que la organizacion en mencién pueda contar con una planta de personal dotada de
competencias y habilidades necesarias para desempefar los cargos y seguir encaminando
al hospital hacia la excelencia y reconocimiento que lo ha distinguido dentro del municipio

de operacion.

La Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jeric6 es una organizacion de suma
importancia para la regién en la que tiene presencia, dado que presta servicios de salud a
la comunidad en general, sin embargo, los resultados del analisis situacional interno
aplicado permiten concluir que es una empresa con muchas falencias a nivel
organizacional, mas especificamente en el area de la gestion humana, dado que los
procesos no se realizan organizadamente y no se encuentran alienados en concordancia

con la estrategia organizacional.

Se pudo evidenciar que los colaboradores no tienen claramente definidas sus
competencias, no conocen sus responsabilidades y la gestion realizada para el éxito de
los procesos de gestion del talento humano es casi nula, razén por la cual es posible
afirmar que el hallazgo mas significativo dentro de la investigacion es precisamente no
contar con un modelo de gestion del talento humano sélido y efectivo que permitan contar
con colaboradores y equipos de trabajo capaces y con alto desempeio para afrontar los

grandes cambios y evoluciones que trae el dinamismo del sector.

Gracias a la investigacion realizada dentro del marco de referencia del presente
trabajo, se logro validar la importancia de los modelos de gestion por competencias dentro
de las organizaciones y el impacto para el cumplimiento de las estrategias de una
compania, motivo por el cual se disefa y plantea un modelo para la Nueva E.SE Hospital

San Rafael de Jericé aplicado sobre los diferentes procesos de gestion del talento humano.
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La Nueva E.S.E carece de procesos bien estructurados y organizados en cuanto a
la gestion del talento humano, ya que no cuenta con un proceso de seleccion idoneo en el
que se pueda seleccionar el mejor talento humano, asi mismo los procesos de
capacitacion, evaluacion y seguimiento carecen de una estructura acorde a las
necesidades de la entidad, por lo que la institucion pierde la oportunidad de tener un talento
humano capacitado y entrenado de acuerdo con las necesidades del sector salud, asi
como la evaluacion del desempeio de los colaboradores en el que se puedan evidenciar
las oportunidades de mejora identificando las fortalezas y debilidades y alineandolas con
los objetivos estratégicos de la entidad, con el fin de mejorar la calidad en los servicios que

ofrece a la comunidad en general.

El modelo de gestion por competencias propuesto para La Nueva E.S.E Hospital
San Rafael de Jerico es un modelo gerencial en el cual se evaluan diferentes aspectos que
se requieren para desempefar efectivamente los cargos de la organizacion, dentro de los
cuales se encuentran las destrezas, conocimientos, habilidades y capacidades. Las
competencias que se definieron dentro de la propuesta definen los comportamientos
esperados a traves de un lenguaje transversal que permita el entendimiento de todos los

miembros del hospital, dichas competencias permitiran construir el ADN de la organizacion.

La implementacion de un modelo de gestién del talento humano por competencias
para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericd, representa una oportunidad
significativa de mejora, enfocada en varios aspectos clave. Al no contar con un area de
gestion talento humano formalizado, los beneficios y ventajas que obtendra seran de suma
importancia, por lo tanto, se evidencia el respaldo y la necesidad de llevar acabo la
implementacion de esta propuesta al interior de la organizacion. Con este modelo se
pretende impactar directamente sobre los equipos de trabajo, dado que se tendran
colaboradores idéneos, competentes y eficientes, se aumentara la productividad, se
reduciran los costos y la ineficiencia, se mejoraran continuamente las debilidades, se
aumentara la motivacion, los mecanismos de compensacion seran justos y equitativos. Lo
anteriormente mencionado se traduce en mayor competitividad y productividad, lo que
permitira que la organizacién se mantenga actualizada de acuerdo con las tendencias
modernas y pueda brindar un servicio de calidad, contribuyendo a generar un impacto

positivo sobre la comunidad y al logro de sus metas y objetivos organizacionales.
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10. Recomendaciones

Se recomienda a la organizacién desarrollar el modelo de gestién del talento
humano propuesto involucrando a todos los colaboradores, dado que esto permitira que
su aplicacion se realice de manera exitosa y pueda contribuir a la alineacion de los
referentes estratégicos, de igual forma ir actualizando los procesos conforme el medio y
las circunstancias asi lo requieran, para poder ser una organizacion vanguardista y con

alto sentido de responsabilidad con su gestion y el talento humano.

La organizacién debe adaptarse a los cambios y nuevas tendencias de la gestion
del talento humano, para poder crecer y mantenerse en el entorno cambiante en el que se
mueven las compafiias, por lo cual es necesario que desde los niveles directivos la
implementacién de este modelo se realice adecuadamente y contantemente se esté

monitoreando para identificar aspectos de mejorar y factores a potencializar.

A futuro se recomienda generar un proceso de gestion del cambio en el cual se
involucre a toda la organizacion, esto permitira informar a todos los colaboradores sobre
el modelo de gestidén del talento, sus objetivos, el impacto de su implementacién en los
procesos de talento humano en la organizacion y la alineacién con los referentes y

objetivos estratégicos del hospital.

La Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico tiene grandes retos en materia de
gestion del talento humano, requiere el fortalecimiento de un area importante y estratégica
para cualquier organizacion, la entidad no cuenta con una adecuada gestion y tiene
muchas oportunidades de mejora, para un sector tan dinamico como lo es el sector salud,
en el que el talento humano debe que estar a la vanguardia de las nuevas tecnologias en
salud, capacitado para enfrentar nuevos retos y desafios en materia epidemiolégica y de
esta manera garantizarle a la comunidad del area de influencia del hospital, que va a recibir

un servicio de salud de calidad por un personal altamente calificado y cualificado.

La implementacion del modelo de gestién del talento humano basado en

competencias le permitira a la organizacion fortalecer un area que no tiene un buen
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funcionamiento al interior de la entidad, pero sobre todo le va a permitir gestionar el talento
humano con eficiencia y productividad, implementando procesos que la entidad no tiene y
fortaleciendo aquellos aspectos que son necesarios mejorar y asi poder mejorar la calidad
en los servicios de salud, en la medida en que los colaboradores obtienen la debida

capacitacion y orientacion hacia los objetivos propuestos por el Hospital.
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Anexos

A continuacion, se presentan los anexos de este trabajo

Anexo A Carta de aval de la empresa para realizar la intervencion

San Rafael de Jerico

NUEVA EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

@ HOSPITAL
-

Jerico, 26 de septiembre de 2022

Sefores:

COMITE DE TRABAJOS DE GRADO
Universidad EAN

Bogota D.C.

Respetados sefiores,

Por medio de la presente nos permitimos autorizar a Mariana de Jesus Sierra Rojas
identificada con cedula de ciudadania 1.102.870.195, a Angie Lorena Hernandez
Méndez identificada con cedula de ciudadania 1.010.194.536 y a Carlos Andrés
Alzate Diosa identificado con cedula de ciudadania 15.447.308, estudiantes del
programa de maestria Administracion de Empresas (MBA), para que realice en
nuestra organizacion Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericod, su trabajo de
grado titulado: Modelo de Gestion del Talento Humano basado en competencias
para la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericd, bajo la modalidad de trabajo
dirigido.

Como empresa nos comprometemos a brindar la informacion requerida para
adelantar este proyecto académico, asi mismo, autorizamos que el documento
resultado de este trabajo sea publicado en el repositorio documental Minerva de la
Universidad EAN.

A continuacién, relacionamos los datos de la persona que sera el contacto
designado por la empresa.

bnico: hospital@hospitalsanrafaeljerico.gov.co Pagina Web: www.hospitalsanrafeljerico.gov.co
Direccion: Carrera 52 No 9 - 157 Nit: 890980765 - 9




Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para
la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico

126

Correo Electrénico: hospital@hospitalsanrafaeljerico.gov.co

PBX: 8523166

@ HOSPITAL

- San Rafael de Jerico

NUEVA EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

NOMBRE DEL CONTACTO: John Alexander Giraldo Giraldo.
CARGO QUE OCUPA: Gerente.

TELEFONO: 3217192809.

CORREO ELECTRONICO: gerencia@hospitalsanrafaeljerico.gov.co

JOHN ALEXANDER GIRALDO GIRALDO
Repiesentante Legal
Nueya E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

Corrgo: gerencia@hospitalsanrafaeljerico.gov.co

Direccién: Carrera52 No 9 - 157

Pagina Web: www.hospitalsanrafeljerico.gov.co

Nit: 890980765 - 9
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Anexo B Instrumento de medicion

ENCUESTA ESTRUCTURADA

Objetivo: Identificar la percepcion y opiniones de los encuestados en referencia a la
gestion del talento humano, competencias, analisis y descripcion de cargos, reclutamiento,
seleccidn, capacitacion y evaluacion por competencias en la Nueva E.S.E hospital San
Rafael de Jerico.

Edad Genero Cargo Tiempo laborado en la empresa

Por favor, indique su grado de acuerdo o desacuerdo respecto a las siguientes
afirmaciones en relacion con la gestiéon del talento humano basado en competencias en la

Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jerico con las siguientes opciones de respuestas:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Caodigo Preguntas 1 2 3 4

1.1 Los procesos de gestion del talento humano
realizados estan en concordancia con las

estrategias y necesidades de la organizacion.

1.2 La gestion del talento humano promueve el
desarrollo profesional de los colaboradores y

potencializa sus competencias.




Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para

la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

128

1.3

Los procesos de gestion del talento humano
ejecutados sobre las personas favorecen al
crecimiento y  competitividad de la

organizacion.

1.4

Percibe beneficios de tipo social vy
econdmico gracias a la gestion adecuada del

talento humano en su organizacion.

1.5

La gestion del talento humana realizada en
la organizacion a la que pertenece cumple con

sus expectativas como colaborador

2. COMPETENCIAS

Caodigo

Preguntas

2.1

Conoce qué es el diccionario de
competencias y el impacto que tiene sobre su

rol de colaborador o lider en la organizacion

2.2

La organizacion tiene claramente definidas
las competencias requeridas para desempefiar

las funciones de los cargos.

2.3

La organizacion tiene claramente definidas
las competencias cardinales, especificas

gerenciales y especificas por area

24

Como colaborador comprende y entiende la
clasificacion de las competencias que existen

en su organizacion
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3. ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS

Caodigo Preguntas 1

3.1 La planeacion del talento humano esta
directamente relacionada con los requisitos,
responsabilidades y condiciones del cargo

3.2 En la organizacién se identifican las
responsabilidades especificas de cada cargo.

3.3 En la organizacién se identifican los
requisitos minimos y necesarios para
desempenar las funciones del cargo.

3.4 La informacion recolectada sobre los cargos
es precisa, confiable y permite cumplir los
objetivos trazados

4. RECLUTAMIENTO
Caodigo Preguntas 1

4.1 La publicacién de la vacante a proveer en la
organizacion es clara, precisa y define
claramente las competencias, habilidades,
formacion y demas requisitos necesarios para
ocupar el cargo.

4.2 Los lideres de la gestion humana de la

organizacion definen claramente las
competencias, habilidades, actitudes vy
conocimientos requeridos para ocupar un

determinado cargo.
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4.3

El reclutamiento se realiza convocando
candidatos o colaboradores que hacen parte de
la organizacion y cumplen con los requisitos

minimos exigidos.

4.4

El reclutamiento se realiza convocando
candidatos o potenciales colaboradores del
mercado laboral, atendiendo a las necesidades

de la organizacion.

4.5

El reclutamiento permite atraer
colaboradores nuevos o que pertenecen a la
organizacion con competencias,
conocimientos, habilidades y destrezas que

favorecen el desempefio organizacional.

5. SELECCION

Caodigo

Preguntas

5.1

El proceso de seleccion cumple con la fase
de preseleccion de candidatos, entrevista
preliminar, pruebas, informe de seleccion y

toma de decision

5.2

Las entrevistas de clasificacion estan
formuladas con preguntas concretas y precisas
que permiten obtener informacion relevante
sobre  sus  aptitudes, habilidades vy

competencias.
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5.3

Los conocimientos y competencias que
posee se encuentran alienados a los

requeridos para el cargo que desempefies

5.4

La toma de decisiones en torno a la
seleccion se hace teniendo en cuenta que
usted cumpla en un mayor porcentaje con las
competencias y demas requerimientos del

cargo.

6. CAPACITACION

Caodigo

Preguntas

6.1

La capacitacion recibida se encuentra
alienada a sus necesidades de formacion y a

las que exige el cargo.

6.2

La formacion recibida desarrolla temas

especificaos que aportan al desarrollo de su rol

6.3

Los medios utilizados en la capacitacion son
adecuados y favorecen el desarrollo personal y

profesional

6.5

La evaluacion de los procesos de
capacitacion permite determinar si se
cumplieron las expectativas y mejorar las

falencias encontradas

7. EVALUACION DE DESEMPENO

Caodigo

Preguntas
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7.1 La organizacion mide el desempefio de los
colaboradores con criterios  claramente
establecidos y conocidos por todos los
miembros.

7.2 Conoce claramente cuales son los
resultados que espera la organizacion con el
desempefio de su rol

7.3 La evaluacibn de desempefo permite
adaptar y mejorar los aspectos criticos
identificados

7.4 Los lideres realizan una adecuada
retroalimentacion de Ila evaluacion de
desempefio

7.5 Considera que los aspectos compensacion,

promocion y capacitacion son justos y estan
alineados con los resultados de la evaluacion de

desempefio.




Modelo de gestion del talento humano basado en competencias para
la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé

133

Anexo C Validacion del instrumento

Preguntas

Preguntas

Preguntas

Preguntas

A. GESTION DEL TALENTO HUMANO

EVALUADOR1 | EVALUADOR?2 EVALUADOR3 | EVALUADOR4 EVALUADORS | V DE AIKEN

Los procesos de gestion del talento humano realizados estan en concordancia con las
. X — 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
estrategias y necesidades de la organizacion.
La gestion del talento humano promueve el desarrollo profesional de los colaboradores y
potencializa sus competencias. 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Los procesos de gestion del talento humano ejecutados favorecen al crecimiento y
L o 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
competitividad de la organizacion.
Percibe beneficios personales y grupales gracias a la gestion adecuada del talento
R 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
humano en su organizacion.
Considera que dentro de su organizacion se realiza una adecuada gestion del talento
1,00 0,67 0,67 1,00 1,00 0,87
humano
B. COMPETENCIAS EVALUADOR1 EVALUADOR2 EVALUADOR3 EVALUADOR4 EVALUADORS V DE AIKEN
Para la ejecucidn de los procesos de gestion humana tiene en cuenta el diccionario de
. 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
competencias
Las competencias se enmarcan desde la perspectiva del trabajo y de la formacion 1,00 0,00 0,67 1,00 1,00 0,73
La organizacion tiene claramente definidas las competencias requeridas para
5 . 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
desempefiar las funciones de los cargos.
La organizacién tiene claramente definidas las competencias cardinales, las cuales son
) - 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
comunes para todos los miembros de la organizacion
La organizacion comprende y entiende la clasificacion de las competencias 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
C. ANALISIS Y DESCRIPCION DE CARGOS g EVALUADOR1 EVALUADOR2 EVALUADOR3 | EVALUADOR4 EVALUADOR! V DE AIKEN
La planeacidn del talento humano tiene en cuenta los requerimientos y necesidades de
- 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
los cargos de la organizacion
En la organizacion se identifican las responsabilidades, funciones, actividades y tareas
o 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
especificas de cada cargo
En la organizacion se identifican los requisitos, cualidades, caracteristicas y competencias
) N . 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
necesarias para desempefiar las funciones del cargo.
La informacidn recolectada sobre los cargos es precisa, confiable y permite cumplir los
- . - 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
objetivos trazados desde el drea de gestion humana
En la organizacion estan claramente definidas las funciones y competencias de cada uno
. 1,00 033 0,67 1,00 1,00 0,80
de los cargos presentes en la estructura organizacional.
D. RECLUTAMIENTO EVALUADOR1 ;| EVALUADOR? | EVALUADOR3 | EVALUADOR4 | EVALUADORS ; V DE AIKEN
La publicacion de la vacante a proveer en la organizacion es clara, precisa y define
P . P " s " . p. . / ) 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
claramente las competencias, habilidades, formacion y demds requisitos necesarios para
La politica de reclutamiento de la organizacion define claramente las competencias,
N ) - ) . 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
habilidades, actitudes y conocimientos requeridos para ocupar un determinado cargo.
El reclutamiento se realiza convocando candidatos o colaboradores que hacen parte de la
o T . 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
organizacion y cumplen con los requisitos minimos exigidos.
El reclutamiento se realiza convocando candidatos o potenciales colaboradores del
) ) P o 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
mercado laboral, atendiendo a las necesidades de la organizacion.
El reclutamiento permite atraer colaboradores nuevos con competencias, conocimientos,
N P N ) ,p 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
habilidades y destrezas que favorecen el desempefio organizacional.
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Preguntas

Preguntas

Preguntas

E. SELECCION

tEVAlUADORlEEVALUADORZEEVALUADORS EVALUADOR4 | EVALUADORS |V DE AIKEN

£ analisis 0e 1as nojas ae viaa Se realiza tenienao en Cuenta 10s requerimientos en
materia de conocimientos, habilidades, destrezas y competencias necesarias para el 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
LaS ENtreviStas ue CrdSTICation Se TiaCeN Teurante pregurtds ConCretds y precisas que
permitan obtener informacidn relevante sobre aptitudes, habilidades y competencias de 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
comportamientos, intereses y comprension verbal. 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00 0,80
Los conocimientos y competencias del candidato seleccionado se encuentran alienados a
X " 1,00 0,67 0,67 1,00 1,00 0,87
los requeridos para el cargo que desempefia
La decision y seleccion se hace teniendo en cuenta que el candidato cumpla en un mayor
. . . - 1,00 0,67 0,67 1,00 1,00 0,87
porcentaje con las competencias y demds requerimientos del cargo.
F. CAPACITACION EVALUADOR1 EVALUADOR2 | EVALUADORS3 | EVALUADOR4 | EVALUADORS | V DE AIKEN
La capacitacion recibida se encuentra alienada a sus necesidades de formaciény a las que
) 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
exige el cargo.
La formacién recibida le permite desarrollar competencias nuevas y afianzar las
- - 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
adquiridas previamente.
Los medios utilizados en la capacitacion son adecuados y favorecen el desarrollo personal
; 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
y profesional
Los programas se estructuran teniendo en cuenta los requerimientos y necesidades de los
1,00 1,00 0,00 1,00 1,00 0,80
cargos
Los programas de capacitacién son evaluados periédicamente 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93

G. EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR1 EVALUADOR2 EVALUADOR3 ; EVALUADOR4 EVALUADORS V DE AIKEN

La organizacion mide el desempefio de los colaboradores con criterios claramente

) ) ) 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
establecidos y conocidos por todos los miembros.
Conoce claramente cuales son los resultados que espera la organizacion con el

o 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
desempefio de su rol
La evaluacion de desempefio permite ajustar los aspectos criticos identificados 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
La retroalimentacién de la evaluacion de desempefio es adecuada, justa y transparente. 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
L3 evValuaCron Ue UesSEMperno perie Tordar UeCiSTOneS €ntoro d Td COMpeEnsacion;
promocion y capacitacion 1,00 1,00 0,67 1,00 1,00 0,93
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Anexo D Carta de aceptacion y validacion del modelo propuesto.

&) HOSPITAL

\\ 7 San Rafael de Jerico

NUEVA EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

Jerico, 25 de agosto de 2023

EL REPRESENTANTE LEGAL DE LA
NUEVA E.S.E HOSPITAL SAN RAFAEL DE JERICO

HACE CONSTAR

El dia viernes 18 de agosto de 2023 los estudiantes de la maestria en
Administraciéon de Empresas (MBA) de la Universidad EAN Angie Hernandez,
Mariana Sierra y Carlos Andrés Alzate, presentaron los hallazgos, el modelo de
gestion del talento humano por competencias y el plan de implementacion aplicados
a la Nueva E.S.E Hospital San Rafael de Jericé.

El representante legal y/o gerente de la entidad John Alexander Giraldo reviso y
analizé el documento aportado por los estudiantes Angie Hernandez, Mariana Sierra
y Carlos Andrés Alzate y considera viable su aplicacion dentro de la empresa.

Para su constancia se firma en Jericé a los veinticinco dias del mes de agosto de
2023.

OHN ALEXANDER GIRALDO GIRALDO
Gerenge
Nuevg E.S.E Hospital San Rafael de Jerico
Corred: administracion @ hospitalsanrafaeljerico.gov.co
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