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RESUMEN

Las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS, deben organizar sus procesos y en
especial sus cargos, especificamente los que corresponden a la descripcidn y andlisis de puestos, ya que
esto permite mejorar la prestacion del servicio al igual que identificar el estado actual, las caracteristicas,
técnicas y metodologias en los aspectos organizacionales. Los resultados aportan en la toma de
decisiones del sector y fortalecen conocimientos sobre el desarrollo de manuales de funciones,
interaccion entre cargos, organigramas, periodicidad de mejoramiento o actualizacion. Se utilizé una
metodologia descriptiva mediante un cuestionario que se aplicé al area de gestion humana o al
responsable del proceso de cada entidad. Se encontrd que la mayoria son pequefias en su tamafio, no hay
periodicidad definida en la actualizacién de la estructura organica, cuentan con manuales de funciones y

los colaboradores conocen en alto grado sus tareas.
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ABSTRACT

The Institutions that Provide Health Services IPS, must organize their processes and especially
their positions, specifically those that correspond to the description and analysis of positions, since this
allows to improve the provision of the service as well as to identify the current state, the characteristics ,

techniques and methodologies in the organizational aspects. The results contribute to the decision
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making of the sector and strengthen knowledge about the development of function manuals, interaction
between positions, organizational charts, periodicity of improvement or updating. A descriptive
methodology was used through a questionnaire that was applied to the area of human management or to
the person in charge of the process of each entity. It was found that most of them are small in size, there
is no periodicity defined in the updating of the organic structure, they have function manuals and

collaborators know their tasks to a high degree.

Key words: Collaborators, company, cargo profile, human management.

INTRODUCCION

La gestion de recursos humanos es uno de los componentes mas importantes en el
direccionamiento de las organizaciones, contribuye a que los colaboradores aceleren y apoyen el
logro de los objetivos empresariales, para ello su gestion debe ser equitativa, receptiva, eficiente,
que responda a las circunstancias que se presentan en el entorno empresarial como el aumento del
ritmo y la complejidad de los cambios sociales, culturales, demograficos y politicos en la sociedad
y el mundo laboral. El recurso humano es sumamente importante para las IPS, puesto que desde
la gestion adecuada de conocimiento e informacion de este recurso en las organizaciones logra
una aproximacion a la realidad de como manejan sus procesos de gestion humana las IPS de la
ciudad, lo cual facilita la formulacidn, implementacion, seguimiento a las politicas y funciones de
estas entidades. Por esta razén vinculan a colaboradores aptos para cada perfil de cargo, que
cuenten con la formacion necesaria para desempefiar las tareas encomendadas para el desarrollo de
un trabajo de manera eficiente.

Teniendo en cuenta las investigaciones anteriores sobre gestion humana en temas
relacionados con los aspectos organizacionales y de puestos, (Cruz, Gonzalez, & Torres Florez,
Caracterizacion de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de Villavicencio, 2015),
esta investigacion analizo las caracteristicas de las IPS segun su objeto social, tamafio
institucional y estructura organizacional, con el propdsito de identificar los aspectos
organizacionales, los procesos de descripcion y analisis de cargos que aplican. Adicionalmente, se

busca fortalecer los conocimientos de los gerentes sobre este proceso con el fin de que perciban y



logren determinar estrategias que solucionen problematicas organizacionales y a su vez aporten al
incremento de la productividad y competitividad del sector servicios y a su vez la promocion del

desarrollo econémico regional.

METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue descriptiva, y se orientd hacia la busqueda de la comprension del
fendmeno de investigacion mas que la explicacion de las relaciones causa efecto dadas en €l. Para la

realizacion de esta investigacion, se procedio en el siguiente Orden:

Fase 1: Debido a su caracter descriptivo, para desarrollar los objetivos propuestos de identificar
los aspectos organizacionales, estructuras organizacionales, tamafo de las instituciones, numero de
empleados y procesos de descripcion y analisis de cargos, se realizaran revisiones documentales,
entrevistas semiestructuradas a directivos de gestion humana o responsables del proceso, y aplicacion
del cuestionario MP0O1 Descripcion y Anélisis de Cargos, (Torres Florez, 2017), para determinar estos
aspectos de las IPS.

Fase 2. Tras obtener la informacién requerida, se procedio al andlisis de los datos, con el
objetivo de que el estudio de caracterizacion de los aspectos organizacionales sirva como referencia
para la investigacion encabezada por el docente Dagoberto Torres Florez, de la Universidad de Los

Llanos, acerca del analisis de los procesos de gestion humana de las IPS(Torres Florez, 2017).

Poblacién y Muestra
Para determinar el tamafio de la muestra se aplicd la férmula de muestreo aleatorio simple,
doénde: n es igual al tamafio de la muestra (38 IPS); N, al tamafio de la poblacién objetivo (41
IPS); e, al margen de error permitido (5%); p, al nivel de confianza (95%); y q corresponde a la
desviacion estandar (5%), Z nivel de confianza deseado.
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Tabla 1

Interpretacion de los datos

N° Rangos Calificacion Interpretacion de los datos
1 0-20% Muy mal Casi nunca

2 21-40% Mal Muy pocas veces

3 41-60% Regular Ocasionalmente

4 61-80% Bueno Con frecuencia

5 81-100% Muy bueno Casi siempre

Fuente. Grupo de investigacion GYDO.

ANALISIS Y RESULTADOS

Las empresas deben disefiar sus organizaciones de manera eficiente de tal forma que logre
alcanzar sus objetivos y su idea de negocio, para ello identificar sus caracteristicas, definir su
estructura, sus relaciones jerarquicas, las relaciones entre areas, mejorar la sinergia institucional en

distribucion de espacios y areas de trabajo que influyen de manera positiva en la comunicacion.

Caracteristicas de las instituciones prestadoras de servicios de salud IPS

Las empresas colombianas segln su dimension, se pueden catalogar en grandes, medianas,
pequefias y micro, (Ley 905, 2004), partiendo de esto se puede establecer que generalmente en
Villavicencio las IPS se clasifican como pequefias empresas, ya que estas instituciones emplean
entre 11 a 50 colaboradores para poder garantizar su funcionamiento. Mientras que las empresas
medianas, que son todas aquellas empresas que emplean entre 51 a 200 y las grandes empresas
emplean entre 201 a 500 0 méas de 500 son muy escasas en la capital del departamento del Meta.

(Ver figura 2).
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Figura 1. Numero promedio de colaboradores de las IPS para el afio 2017. Fuente.

Elaboracion propia.

La clasificacion de las IPS en Villavicencio son en su mayoria de caracter privado, lo cual
evidencia la poca participacion de entidades de caracter publico en la prestacion de servicios de
salud (Ver figura 3), similar a los resultados encontrados por Finol (2014), en el Informe
Radiografia de la Oferta de Servicios en Salud en Colombia, que indica que el 84% de las
Instituciones prestadoras de Servicios de Salud en Colombia son de carécter privado, el 15% son

publicas y tan solo el 1% de naturaleza mixta.
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Figura 2. Clasificacion de las IPS para el afio 2017. Fuente. Elaboracion propia.

Es importante hacer énfasis en la clasificacion de estas organizaciones ya que el
funcionamiento, estructura y procesos que se realizan en entidades de caracter privado es muy
diferente respecto a instituciones publicas, ademas que el sector privado atrae mayor movilizacion
de talento humano calificado para el area de salud e innovacion, debido al entorno en el que se
desarrollan las actividades de estas instituciones privadas es el mercado, por otro lado las IPS

publicas esta enfocado en la sociedad.



Otro elemento relevante es la permanencia, que es la capacidad de sobrevivir, confrontar y
de superar los entornos volatiles los cuales pueden generar situaciones criticas a las empresas,
entendiendo las PYMES como el pilar fundamental del desarrollo econémico sustentable, porque
son generadoras de riqueza, entes dindmicos que identifican, explotan y desarrollan nuevas
actividades productivas, en la que la cultura empresarial, liderazgo, gestion del talento humano,
del conocimiento e innovacion son los que integrarian un desarrollo empresarial (Marquez & Flor
Lucila Delfin Pozos, 2016), por ello la necesidad y el reto de las IPS en ofrecer calidad, ya sea en
infraestructura, administracion y servicio cuya percepcion del usuario habla de las falencias al
brindar un servicio de baja calidad humana (Cepeda & Torres Flérez, 2015).

En Villavicencio, el sector salud estd conformado por mas de un 75% de Pymes (ver figura
1). Dato preocupante en relacion con las estadisticas sustentadas por ConfecAmaras que muestran
como en Colombia, de cada 100 MIPYMES sobreviven 29 tras cinco afios de actividad, mientras
que en las grandes empresas sobreviven 65, pues el incremento de la supervivencia de la micro y
pequefias empresas debe estar ligado a la construccion de una mayor asociacién empresarial

(Dominguez, 2016).

30%
25%
20%
15%
10%

o R

Menor a 3 afios | Entre 3y 5 afios Mayor a~5 hasta mayor de ~10 Mas de 20 afios
10 afios hasta 20 afios
| = TIEMPO 7% 14% 25% 25% 29%

Figura 3. Tiempo promedio de funcionamiento las IPS en Villavicencio. Fuente. Elaboracion
propia.

Las empresas se pueden clasificar segun su tiempo de funcionamiento en organizaciones
jévenes (0 a 4 afios), de edad mediana (5 a 20 afios) y maduras (mas de 20 afios) (Confecamaras ,
2013), en Villavicencio ocasionalmente se encuentran IPS de edad mediana, por otro parte muy
pocas veces IPS se encuentran en etapa de madurez o con méas de 20 afios de funcionamiento, y

casi nunca, entidades con una edad joven en la ciudad, (Ver figura 3), Lo que significa que el



sector es cada vez mas competitivo ya que nuevas empresas estan incursionando y adaptando al
entorno en la prestacion servicios de salud en la ciudad. Para que una MIPYME perdure en el
tiempo hay que dedicarle recursos especialmente tiempo, aspecto particularmente complejo en el
ambiente PYME colombiano donde no solo la mayoria son negocios de subsistencia, sino que gran
parte de sus recursos estan destinados a generar rentabilidad en el corto plazo, lo cual ocasiona un
tipo de circulo vicioso que impide el despegue de estas empresas, (Dinero, 2015).

El principal desafio al que se enfrentan los encargados de la gestion humana es alcanzar el
mejoramiento continuo de las organizaciones, por lo tanto han tenido que afrontar muchos
cambios en su entorno y adaptar a las necesidades de los clientes, ya que el incremento de
competitividad y la variedad de sus servicios prestados son incuestionables. Actualmente en el
entorno laboral la competitividad es muy alta, lo cual ha motivado a que los gerentes disefien
estrategias que les permita mantener sus politicas y objetivos organizacionales para incrementar
sus ingresos, permanecer en el mercado y mantener la estabilidad laboral ofreciendo a sus
trabajadores un empleo seguro que generara confianza y compromiso de cada uno de ellos. Por
esta razon, los resultados de la investigaciobn muestran que existe mayor estabilidad de los
colaboradores de la organizacion para el nivel directivo cuya perdurabilidad en la organizacion se
halla entre el 81 a 100% en la organizacién, mientras que el nivel profesional se encuentra en un
rango del 61 a 80% y finalmente esta el personal de nivel operativo con una estabilidad laboral

comprendida entre el 40 a 60% en la organizacion.
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Figura 4. Porcentaje de colaboradores de las IPS segun su género para el afio 2017. Fuente.
Elaboracion propia.
La investigacion Equidad de Género en el Empleo del Sector Salud, (Colombiano 2008 -

2010), la cual en su momento mostr0 que en el pais “predomina la ocupacion femenina; en



promedio el 71% de las ocupadas son mujeres y el 29% son hombres. Hay mayor proporcion de
mujeres en las actividades de apoyo terapéutico y diagnostico”, (Tapia & Garcia, 2010). Es
evidente la participacion del género femenino en el desarrollo de las actividades en las IPS donde
casi siempre son contratadas en este tipo de organizaciones. Caso contrario sucede con el género
masculino en la mayoria de los casos, se encargan de desarrollar actividades poco operativas o
comerciales enfocadas a la atencion al cliente, (Ver figura 4). “Las mujeres presentan
competencias blandas que los empresarios las tienen muy en cuenta a la hora de definir los perfiles
de sus vacantes y de contratar su personal. La puntualidad, amabilidad, buenas relaciones
interpersonales, ademas de la presentacion personal y capacidad de atencion al cliente, son
caracteristicas muy valiosas al asumir cargos relacionados como asesoras, administradoras y en

temas comerciales o de servicios”, (Camacho C. X., 2015) .

Proceso de descripcion y analisis de cargos que realizan las instituciones prestadoras de servicios
de salud IPS de la ciudad de Villavicencio.

Las organizaciones se desenvuelven en un medio de constantes cambios y de una alta
competitividad empresarial, por tanto requiere contar con los mejores recursos y elevada calidad
para ser competitivos en el mercado. Uno de los elementos principales para lograrlo es mediante el
talento humano, las organizaciones requieren contar con un departamento de Gestion Humana que
dirija todos sus esfuerzos orientados a que el personal de sus organizaciones sea competente, es
decir, que esté alineado a las politicas y objetivos organizacionales, y cuyo trabajo se realice de
manera exitosa, con el fin de que beneficie y genere valor agregado a las organizaciones, (Sierra
& Margarita, 2016).

Los s factores relacionados con los procesos de descripcion y andlisis de cargos en las IPS de
la ciudad de Villavicencio analizados fueron aquellas aptitudes indispensables a la hora de buscar
personal clave para cada vacante, la posicion fisica de los requerimientos, responsabilidades y
actitudes con las que debe contar sus colaboradores. También se estudiaron los motivos y la
periodicidad de actualizacion de perfiles de cargos. A partir de estos requerimientos se pretende
identificar los procesos dentro del area de Gestion Humana lo cual permitira que jefes y



colaboradores puedan realizar su trabajo de forma eficiente y competente desde su ser, hacer, y

saber, destrezas que se manifiestan en sus comportamientos.
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Figura 5. Frecuencia de actualizacién del organigrama en las IPS. Fuente. Elaboracion propia.

Los organigramas reproducen la situacion existente en un determinado momento de la vida
de una organizacién; y ademas constituye un importante instrumento de la actividad directiva, sea
para el planteamiento preliminar de un estudio de la estructura, sea para el control continuo de la
eficacia y de la validez de la estructura existente y de su adecuacion a las variables de la empresa,
sea, por ultimo, como guia para reformar esa estructura, (Manene, 2011 ). En relacion con los
hallazgos efectuados en la presente investigacion se identifica que el 47% de las IPS actualizan
sus organigramas, cada vez que existe un nuevo cargo, por otra parte le siguen aquellas que los
actualizan entre dos y cinco afos, seguidas de las que lo hacen anual o cada 2 afios y por Gltimo
las que lo hacen en un periodo mayor a 6 afios. (Ver figura 5).

A través de analisis periodicos de los organigramas actualizados se puede detectar cuando el
espacio de control de una unidad excede a su capacidad o nivel y en cualquiera de estos casos, se
recomienda la modificacion de la estructura en sentido vertical u horizontal. Relacion de
dependencia confusa. A veces se crean unidades sin estudiar primero su ubicacion y en el
momento de actualizar los organigramas se descubren dobles lineas de mando, (Cerda, 2016). Para
las IPS la adaptacion al cambio es constante dia a dia ya que es la clave para mantener a la
organizacion actualizada con el medio laboral. Estas entidades se ven obligadas a ser més
competitivas, por lo tanto deben actualizar sus organigramas ya sea por decision propia o alguna

reingenieria, con el objetivo de aplicar tendencias en la gestion correcta de su talento humano, la



utilizacion de nuevas tecnologias, la implementacion de nuevas politicas, para lograr una

certificacion.

100%
80%
60%
40%
20%
0,
o Reingenieria Para Nuevo cargo Autonomia Politicas de la
certificaciones empresa
| = Razones 49% 47% 71% 48% 81%

Figura 6. Razones por las que se actualizan los organigramas de las IPS. Fuente.
Elaboracién propia.

En los resultados se evidencié que casi siempre las IPS realizan estos cambios por politicas
empresariales, mientras que ocasionalmente realiza la actualizaciones de sus organigramas debido
a alguna reingenieria, para lograr alguna certificacion o por autonomia y por ultimo se identifica
que frecuentemente realiza este tipo cambios en su organigrama por razones como la
implementacién de un nuevo cargo en la empresa,(Ver figura 6), al comparar estos resultados con
investigaciones anteriores en las IPS de la ciudad de Villavicencio se observa que una de las
principales razones por las que este tipo de empresas actualiza su organigrama es por la creacion
de un nuevo puesto de trabajo y ocasionalmente por autonomia organizacional mientras que muy
pocas veces por alguna reingenieria o para poder lograr algin tipo de certificacion en sus procesos,
(Cruz, Gonzalez, & Torres Florez, 2015).

Tener un perfil de cargos actualizado es contar con una herramienta de consulta que orienta
el direccionamiento del recurso humano, a partir de los requerimientos del mercado laboral, que
ademas contribuya a mejorar la gestién administrativa y en consecuencia, a generar ventajas en
mercados altamente competitivos y en constante cambio, que aumenten la productividad y
optimicen la interaccion con los clientes internos y externos de la organizacién para favorecer el
desarrollo de lineamientos que permitan establecer “perfiles de puestos de trabajo basados en

competencias” de acuerdo con las necesidades y exigencias de un personal con conocimientos,
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habilidades y competencias que contribuya al crecimiento y desarrollo competitivo de la empresa,
(Alcala, Gomez, & Santana, 2013).

Para el afio 2016 las IPS de la ciudad de Villavicencio muy pocas veces actualizaban sus
perfiles de cargos, con una periodicidad de actualizacion de dos afios seguido por entidades que
casi nunca prefieren hacerlo con una periodicidad anual y por aquellas que no realizan cambios 0

actualizaciones a estos instrumentos, (Cruz, Gonzélez, & Torres Florez, 2015).
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Figura 7. Frecuencia de actualizacién de los perfiles de cargos en las IPS. Fuente.
Elaboracion propia.

Con la informacion suministrada por las IPS se evidencié una baja significativa en la
frecuencia de la periodicidad de actualizacion de este tipo de documentos. Debido a que al hacerlo,
les permite aclarar las responsabilidades que se les deben asignar a sus colaboradores en cada
puesto de trabajo y permite controlar la carga laboral y su desarrollo, de manera que estas
entidades puedan actuar sobre indicadores. Se evidencia un aumento porcentual en aquellas
entidades que realizan este tipo de actualizaciones en periodos de un afio o0 cada vez que se crea
un nuevo cargo en la organizacion, mientras que el porcentaje para aquellas entidades que
realizaban esta practica cada dos afios fue mucho menor con respecto a afios anteriores, mientras
que hay algunas que nunca realizan esta préactica, (Ver figura 7).

Los perfiles de puestos basados en competencias generalmente son elaborados por el
personal experto que trabaja en el area de recursos humanos. Para ello, es indispensable que
conozcan la jerarquia organizacional de la empresa, las labores a realizar en cada uno de los

puestos de trabajo, formacion académica requerida, experiencia laboral, competencias genéricas y

11



especificas para lograr un desempefio integral en el cargo entre otros aspectos, (Alcala, Gomez, &
Santana, 2013). A la hora de crear un perfil de cargo las IPS de Villavicencio tienen muy en cuenta
aspectos relacionados con la identificacion del puesto, funciones principales o secundarias,
posicion en el organigrama, requisitos intelectuales y fisicos, responsabilidades adquiridas,
condiciones y ambiente de trabajo. Asi como por los rasgos de personalidad, comportamientos y

conductas que debe poseer un colaborador para desempefiarse de manera sistémica en el puesto de

trabajo.
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Figura 8. Aspectos que relacionan los perfiles de cargos. Fuente. Elaboracion propia.

Para este tipo de instituciones los colaboradores directos como indirectos tienen pleno
conocimiento de cudles son sus funciones principales como secundarias dentro de la
organizacion y gracias a esto podran desempefiarse de una manera mas eficiente y eficaz en el
puesto de trabajo, por otro lado se observa que con frecuencia todos los colaboradores tienen

claro la posicién que ocupan en la IPS, (Ver figura 8).
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Figura 9.Aspectos que relacionan los perfiles de cargos. Fuente. Elaboracién propia.
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El 93% de las IPS de la ciudad de Villavicencio hacen mayor énfasis en los requisitos
especificos, en comparacién con los requisitos generales, esto debido a que los requisitos
especificos enfatizan més en caracteristicas como nivel educativo, experiencia, edad, sexo entre
otros aspectos, (Cruz, Gonzalez, & Torres Flérez, 2015). Estadisticas que al ser comparadas con
los hallazgos obtenidos en estas entidades, evidencian que casi siempre tienen en cuenta a la hora
de disefiar sus perfiles de cargas aspectos como requisitos intelectuales, requisitos fisicos, las
responsabilidades de cada colaborador, las condiciones y ambiente de trabajo en donde el
colaborador va a desempefiar su cargo, (Ver figura 9). Es decir, que jefes como colaboradores
conozcan exactamente sus funciones, atribuciones, responsabilidades dentro de la institucion,
como requisitos intelectuales, requisitos fisicos, condiciones y ambientes de trabajo entre otros
aspectos requeridos por el cargo. Todo ello orientado a que se convierta en un estimulo para que
se esfuercen por acortar la brecha que existe entre los colaboradores y el perfil de cargo.

La comunicacién en las organizaciones es un tema de creciente importancia en la practica
con relacion al buen desempefio organizacional, para el logro de sus objetivos y metas. Esta
incluye todo tipo de organizaciones, publicas, privadas y sociales, ya que si se cuenta con una
estrategia de comunicacion adecuada dentro de la organizacion, la empresa logrard serda mas
efectiva y productiva. Segun, (Vera, 2011), El desarrollo adecuado de las organizaciones,
dependera de la adaptabilidad frente a los cambios que demanda el ambiente interior y exterior que
afecta las empresas; en este sentido es importante resaltar la influencia de una efectiva
comunicacion entre los grupos de interés con que interacttan las IPS, en las organizaciones la
comunicacion fluye practicamente en todos los sentidos, a través de lineas jerarquicas o colaterales

y circula por dos clases de canales, el formal e informal.
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Figura 10. Comunicacién formal. Fuente. Elaboracién propia.
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Las IPS de la ciudad de Villavicencio estdn implementando métodos formales de
comunicacion tales como publicaciones en el mural de la empresa, mediante cartas o0 memorandos,
reuniones, uso de las tecnologias de la informacion mediante el envio de documentos via correo
electrénico o la implementacion de la internet, (ver figura 10).

Hoy por hoy la gran mayoria de empresas buscan la formalizacién de sus procesos entre
ellos el de comunicacion, sin embargo aun se presenta la comunicacion informal especialmente en
aquellas entidades que aun no cuentan con canales de comunicacién preestablecidos y surge de la
espontaneidad entre colaboradores y sus jefes directos. Se puede identificar que en el area de
gestion humana se utiliza la comunicacion directa o tradicional denominada cara a cara y cada
vez es mayor el ndmero de instituciones que usan comunicacion informal entre jefes y
colaboradores mientras que algunas veces estas entidades se comunican por via telefénica.

Las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. Si ésta no existe, los colaboradores
no pueden saber que estdn haciendo sus comparieros, los administradores no pueden recibir
informacién y los supervisores no pueden dar instrucciones y la coordinacion del trabajo es
imposible. La cooperacion también se torna imposible porque la gente no puede comunicar sus
necesidades y sentimientos a otros. Podemos decir con seguridad que todo acto de comunicacion
influye de alguna manera en la organizacion, (Balarezo, 2014).

Se evidencia que estas entidades casi siempre realizan procesos de comunicacion en el nivel
directivo, profesional y operativo con una periodicidad mensual. En cuanto el nivel operativo en
relacion con los demas niveles se observa que ademas de hacer reuniones mensuales también el
area de gestion humana o los jefes inmediatos casi siempre estdn comunicandose con sus
colaboradores cada semana. Esto debido a la importancia de la interaccion con estos colaboradores
de este nivel para el cumplimiento de objetivos, desarrollo eficiente, eficaz y efectivo de cada una
de las labores correspondientes a una buena prestacion del servicio.

Es de suma importancia que entidades como las IPS manejen diferentes aspectos para que
sus colaboradores tengan conocimientos claros sobre a quién deben reportar resultados. Los
procesos comunicativos en las organizaciones deben permitir reconocer que cada persona puede
tener un punto de vista sobre las diferentes realidades que ocurren. Por tanto pretende enriquecerse

la gestion a partir de la capacidad que tengan los miembros del equipo para escucharse, encontrar
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en el mensaje un contenido claro y preciso. Para Vecino (2011), la comunicacion entre los
directivos y sus colaboradores debe ser fluida y en doble via, es decir, que no se trata de mensajes
unilaterales con oOrdenes a cumplir sino que favorezcan espacios de didlogo abierto, que
enriquezcan la toma de decisiones.

Se encontrd que casi siempre las IPS afirman que sus empleados tienen claridad sobre a
quién deben reportar sus actividades, mientras que en las demas entidades su personal casi nunca
tiene conocimiento sobre a qué persona especificamente debe reportar sus resultados. Por otra
parte, también se evidencia que el responsable de gestion humana casi siempre reporta
directamente al gerente o al presidente de la empresa.

Por otra parte, con frecuencia estas entidades indican que su documentacién incluida la
informacion relacionada con los archivos de descripcion de puestos de trabajo reposan en algun
area o sistema tecnoldgico, lo que demuestra que para ellas es importante que estos procesos
estén centralizados con el fin de que los colaboradores los conozcan y apliquen.

Estas instituciones frecuentemente estan a la vanguardia en cuanto al desarrollo de sus
actividades, son comprometidas con el fin de mantenerse estables y competitivas dentro del
mercado laboral por ello han adoptado las normas de gestién de calidad 1SO 9000:200 orientadas a
establecer procesos de mejora continua enfocados en el cliente, liderazgo, participacion del
personal, toma de decisiones. Lo cual demuestra la importancia de estar certificadas ante los
estandares de calidad autorizados por los respectivos paises, y a su vez pretenden evidenciar como
la implementacién de la norma ofrece multiples beneficios en cuanto a la eficiencia y eficacia de

los procesos de gestion humana y demas procesos empresarial de estas entidades.

CONCLUSIONES

- En Villavicencio las IPS se clasifican como pequefia empresa, en su gran mayoria son de caracter
privado y que una gran cantidad se encuentra en edad mediana, lo que concluye que el sector es cada

vez es mas competitivo toda vez que nuevas empresas incursionan en €l con el fin de prestar servicios

de salud en la ciudad.
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- En las IPS la baja rotacion y estabilidad de los colaboradores en los distintos niveles son factores
determinantes que influyen tanto en el desarrollo de sus actividades como en su continuidad. En
promedio el personal de nivel directivo tiende a estar mas tiempo vinculado en el nivel profesional y el
nivel operativo rota medianamente. Esto puede afectar la continuidad de estas instituciones cuando se
presenta rotacion alta de personal, los costos de aprendizaje se incrementan y pueden estancar los
valores, compromisos y propositos institucionales, asi como las politicas y metas definidas a corto,
mediano y largo plazo. Es importante destacar que el personal empleado por la IPS en la ciudad de
Villavicencio en su gran mayoria es del género femenino.

- La periodicidad con que las IPS actualizan sus organigramas se presenta cada vez que existe un
nuevo cargo, aunque no es frecuente, la actualizacion permite una mejor adaptacion al entorno,
mientras que la razén principal por la cual las IPS actualizan sus cronogramas se debe a cambios en las
politicas empresariales. Lo anterior genera que las instituciones reaccionen de forma positiva a los
cambios lo que les permitira adaptarse facilmente a nuevos retos que les proporcione el contexto.

- Es importante que las IPS implementen un perfil de cargos para las funciones de un
determinado puesto de trabajo de manera efectiva y eficiente. Que todos sus colaboradores directos
como indirectos tengan pleno conocimiento de cuéles son sus funciones principales como segundarias
dentro de la organizacion.

-Los colaboradores de las IPS tienen claro a quien deben reportar sus resultados en la
organizacion. Y estan de acuerdo en incluir tanto competencias técnicas como genéricas en la
descripcion de cargos, ya que proporcionan a las empresas una gran variedad de beneficios y
posibilitan la clasificacion y comparacion de los diferentes puestos de trabajo lo que permite establecer
compensaciones salariales equitativas, ademas es importante resaltar que esta herramienta favorece al
desarrollo adecuado de actividades basicas en las empresas como son los procesos de reclutamiento,

seleccion, contratacion, capacitacion, entrenamiento y desarrollo de personal.
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