ADE “ede \rkime 6R0313
02D
el

Caracterizacion de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de Villavicencio

Lady Hasbleidy Cruz Robayo
Cnistian Eduardo Gonzalez Roa

Autor

Universidad de los Llanos
Facultad de Ciencias Economicas
Escuela de Administracion y Negocios
Programa Administracion de Empresas
Villavicencio / Meta

2016



Caracterizacion de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de Villavicencio

Autor
Lady Hasbleiciy Cruz Robayo

Cristian Eduardo Gonzalez Roa

Informe final de pasantia en proyecto de investigacién como requisito para optar al titulo

de Administrador de Empresas

Director

Dagoberto Torres Florez

Universidad de los Llanos
Facultad de Ciencias Econdmicas
Escuela de Administracion y Negocios
Programa Administracion de Empresas
Villavicencio / Meta

2016



AUTORIDADES ACADEMICAS

JAIRO IVAN FRIAS CARRENO

Rector Universidad de los Llanos

DORIS C ONSL’ELO PULIDO DE GONZALEZ

Vicerrectora Académica

JOSE MILTON PUERTO GAITAN

Secretario General

RAFAEL OSPINA INFANTE

Decano Facultad de Ciencias Economicas

GIOVANNI HERNANDEZ CASALLAS

Director de Escuela de Administracion y Negocios

HAWARD IBARGUEN MOSQUERA
Director de Programa

Administracién de Empresas



Nota de Aceptacién:

JOJ)(L{ iz (ASM

JAVIER DIAZ
Director Centro de Investigaciones

Facultad de Ciencias Econémicas

ot

DAGOB TO TORRES FLOREZ

Director Trabajo de Grado




Agradecimientos

A Dios en primer lugar porque es quien me ha permitido llegar a esta instancia, a estar a
puertas de culminar mi carrera profesional y obtener ni titulo, a mis padres por que han dedicado
sus esfuerzos, su apoyo incondicional, sus recursos y su amor a lo largo de mi vida para que hoy
yo esté en el lugar que estoy, a mis docentes por sus horas de ensefianza, a mi director de trabajo

de grado por su tiempo y dedicacion en el planteamiento y correccién de este trabajo de grado y
a los jefes de Gestion Humana de las IPS con nivel de complejidad II, IIT y IV de la ciudad de

Villavicencio porque sin su apoyo no tendria este producto a entregar.



Tabla de Contenido

e R R e e O s A 11
1. Planteamiento del Problema......................cc.co.cooveeereeeeeeeeeeeeeeeeceees oo 12
2.1 Formulacion del Problema ......................cooouemmvieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 14
L T e s ot s asesssmsbamsapnstnstassnsanmesessi o A 15
EIELTCEAT e e S SOOI U O . 16
3.1 D I S cieannsnasmsronsass oot sessesebsbsusnsassasssromn tsesesssseses 16
32 ObiCtiVOS CRPEBEIIBIE. e eeere e ettt esmees 16

4. Va0 e R O I it on e stieso deevassosmtos sassts et s sem e sss et senes 17
4.1, VRN . - ... 17
Estructura OrpiRtiiiiii 1 e e e 17

4 L G e ierersranomsaiastbonssonesonrsasans AERAE AT 17
4.12 Clasificacion de 1as EMPIesas .................coooooeovomrmeeerorereereeeosereoeessseen 18
4121 eI . . . ..................ovverenesriosasesra s ens b s 18
CUEeAl S oS ST 19
4123 Segun el nimero de Propietarios ..................coo.veoreeeeeeeeeeeerreeeeesesoeeeoeees oo, Y
4124 Porlafamcion SOCIAL ......................co.oovmimmeeeeeeeieeeeeeeeesereeeeeeereses e 20

2.1 Marco ConCeptiial ....................ccooooviriiviiiiieeeeeee oo 21
RS O S I L 21
RO T e e 22
IRt o OV 24
6.1 TiPO A€ INVESHGACION -............cocovoeeeevec e es e eees et s e s s s sereeneen 24
PR L RS 24
6.3 Fuentesde iRFOMMBCEIN _....._......................cocccinimmineieserereereserer s 25
64  Técnicas e instrumentos de INVESHZACION................c.ooeereeeeeeerereesrsereeeeeeroeen, 25

7. Andlisis de 10S ReSUIMAAOS ... ...coooiiiiiiieeeeeeeee oo 26

7.1 Caracteristicas de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de Nivel de
complejidad I, Il y IV segin su objeto social, tamafio institucional y estructura
Tt s e L e SIS 26

7.2 Proceso de descripcion y analisis de cargos que realizan la Instituciones Prestadoras de
Servicios de Salud IPS de nivel de complejidad II, ITT y IV de la ciudad de Villavicencio. ........ 30

7.3 Comparar aspectos organizacionales de las Instituciones Prestadoras de Servicios de
Salud IPS de nivel de complejidad II, 111 v IV de la ciudad de Villavicencio. ..................o..o....... 35



...........................................................................................................................



Lista de tablas

Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional ... ... ... ... ..

Tabla 2. Instituciones Prestadoras de salud. ...

Tabla 3. Caracterizacion de las IPS del municipio de Villavicencio... ... ... ... .. ... ... .

il

By

i)



Lista de Figuras
Figura 1. Municipio de Villavicencio y su ubicacion en el territorio Colombiano ..................... 22
Figura 2. Niimero colaboradores que emplea actualmente 1as IPS ...............ccccoooemoreevnenn... 26

Figura 3. Porcentaje de empleados que son de género masculino y femenino... ... ... ... ... ........27

Figura 4. Tiempo de funcionamiento de las IPS en Villavicencio .................cccccoreeeveeereernn. 28
Figura 5. Antigiiedad promedio de los empleados .Frecuencia de Actualizacion en las IPS ...... 29
Figura 6. Frecuencia de actualizacion de los organigramas .......................cccovevereeeererereren. 30
Figura 7. Razones por las cuales se actualizan los organigramas en 1as IPS............cocooceee..... 31

Figura 8. Aspectos que relacionan los perfiles de cargos.. ... .. .. ... ......... ..o ... 33

Figura 9. Nivel de conocimiento del puesto de trabajo por de los colaboradores.................... 33
Figura 10. F recz;encia con que se actualizan los perfiles de cargos.......................coccvrvcevevvnne. 34
Figura 11. Comunicacion Formal enl@s IPS .....................ccooooooeeeoreeeeeeeeeeeeeeseeeseseseseeseerrnans 33
Figura 12. Comunicacion Informal en Ias IPS .....................cccccoomeeoeeeeeeeereereeererenseresesessasenen 36

Figura 13. Frecuencia de Comunicacién entre el responsable de Gestion Humana y el personal

QM S alIvG R LS LS - I e terio e tess e e ore et e r et 36

Figura 14. Frecuencia de Comunicacién entre el responsable de Gestion Humana y el personal

OPErativoeilas IPS. ..o I R o devsnroions w7 bt TR 0T, PN 37

Figura 15. Conocimiento de los empleados y jefe de G.H en cuanto a quien tiene que reportar

susresultados ewlas dPS......... oI e oo e R 38

Figura 16. Aspectos relevantes de las descripciones de puestos de trabajo



10

Figura 17. Relacion de aspectos organizacionales de las IPS de los niveles de complejidad 11, II
Vi de Villavicenciot SN NS ]

Figura 18. Gestion Humana promueve principios y valores, vision estratégica y las necesidades
dercaniioenios IRE DRy Sesunite Suoes B 520 Lo i il ok v Trbaes v e A3



3

Introduccion

Analizar los procesos de gestion humana que aplican las Instituciones prestadoras de
servicios de salud IPS de la ciudad de Villavicencio, se convierte en una herramienta gerencial
para el sector, ya que esto les permite conocer cuales son las debilidades y fortalezas con las que
cuentan para poder establecer los procesos de descripcion y andlisis de cargos de estas

instituciones.

Para realizar este analisis ¢l Programa de Administraciéon de Empresas de la Universidad
de los Llanos presenta en cabeza de los profesores Dagoberto Torres Flérez y Juan Carlos Leal
Céspedes una investigacion acerca del amalisis de los procesos de gestion humana de las

instituciones prestadoras de servicios IPS de la ciudad de Villavicencio.

El presente trabajo se adscribe 2 esta mvestigacion caracterizando las IPS, donde se
identifican aspectos organizacionales, estructurales y también se analizan los procesos de
descripcion y andlisis de cargos de cada una de estas instituciones, lo que permite identificar el
estado actual de algunas de las IPS de Villavicencio, al igual que identificar las caracteristicas
del recurso humano (empleados) que estan requiriendo en cada institucion y en el sector.

Para el desarrollo de la investigacion ¥ dar cumplimiento a los objetivos se empled una
investigacion descriptiva a seis entidades prestadoras de servicio de salud de Villavicencio. En
cada una de las instituciones se aplico el instrumento de recoleccién de informacion, por medio
del cual se logro obtener todos los datos para identificar aspectos organizacionales y
estructurales; como también evidenciar como se esta realizando el proceso de descripeion y

analisis de cargos.



1. Planteamiento del Problema

La situacion del sector salud en Colombia es critica, puesto que el servicio ofrecido por las

IPS tanto puiblicas como privadas es ineficiente, en cuanto aspectos de cobertura, calidad del

servicio y oportuna atencion; aun son muchos los diagndsticos y varias las recomendaciones, son

pocas las acciones y el problema cada vez se ateniia méas (Rodriguez D. , 2015 ), hoy en dia es

comun hablar del paseo de la muerie en las ocasiones en que una persona visita varios servicios

de urgencias y muere antes de ser atendido. por las esperas exageradas para una atencion.

En el informe de la situacion en la Amcnms (Organizacion Panamericana de la Salud ,
2012 ) se identifican algunos de las deficiencias del sistema de salud colombiano como es: el
indice de médicos a 2009, por cada 10 00 habitantes es de 16,5, el nimero de enfermeras a
2009, de 8 por cada 10.000 habitantes. y la cantidad de camas en los hospitales es de 1,4 por

cada 1.000 habitantes, los anteriores datos por debajo de los promedios latinoamericanos.

Estas falencias también se ven reflejadas en las preguntas, quejas y reclamos realizadas
por los usuarios ante la superintendencia de salud (Supersalud) que con cifras, nos permite
evidenciar la magnitud de quejas que som un indicador de vital importancia para este sector:
tan solo el departamento del Meta presenta 1700 quejas donde el mayor porcentaje de quejas

estan relacionadas, con demoras y negacion de autorizaciones.

Ante el hecho de que los servicios no sean suministrados oportuna y adecuadamente,
surgen inquietudes sobre la oferta de los servicios de salud: jes un problema de escasez? /El
personal de las IPS estd suficientemente calificado? [ No hay suficientes IPS?; sin embargo,

las instituciones prestadoras de salud no som las émicas culpables de esta crisis.

Una de las posibles causas que influyen en Iz falta de atencion oportuna a los usuarios de

las IPS son el bajo nimero de egresados de las especializaciones que se requieren en el pais, en
Colombia solo 22 de los 57 programas de pregrado de medicina estén certificados por su calidad
ante el Ministerio (Gomez, 2013); ademas, un estudio realizado por la Universidad Javeriana,
concluy6 que 55,6% de las IPS consultadas mo tienen completa su planta de médicos

especialistas y el 50,8% han suspendido algin servicio en los altimos cinco afios, a causa de la

no disponibilidad de especialistas médicos.
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Otros factores que originan deficiencias en cuanto a calidad y bajos niveles de cobertura
son las malas condiciones de infrasstructura que poseen la IPS, debido a la proliferacién no
planificada de IPS del sector privado. algunas de las cuales, creadas en viviendas no edificadas
para ser hospitales, que con improvisadas remodelaciones y la complicidad de los organismos de
nspeccion, vigilancia y control han sido habilitadas para funcionar y competir con la red publica.
Este crecimiento en el niimero de IPS no ha obedecido a la iniciativa planificada del Estado sino
al interés particular de hacer empresa (Rodnguez A. M.); Adicional a esto el gobierno a través de
laley 100 de 1993 delego a los hospstales pablices independencia administrativa y financiera a
través de la figura de descentralizacion (Lc_\" 100, 1993. Art 153) debido a esto las IPS publicas
para poder mejorar las instalaciones tanto en mfraestructura y equipo se deben financiar de forma

autonoma mediante la venta de servicios

De acuerdo a los aspectos menciomados <l problema de las IPS tal vez se deba a una
mala estructuracion y organizacion de las Instituciones Prestadoras de servicios de salud, lo
que conlleva a que las practicas de gestiom humana por parte de estas a sus colaboradores se
vean limitadas, ademas de ausencias de planes de capacitacion, politicas salariales; y para
poder mejorar esto es necesario actualizar los perfiles de cargo. Con la actualizacion de estos
se generaran beneficios tanto para las Instmsciones. supervisores, colaboradores y usuarios; en
general los procesos de descripcion y analisss de cargos contribuyen a una buena coordinacién

y organizacién de las actividades de las IPS de forma m4s actualizada.

Es normal escuchar quejas v reclamos ea Villavicencio para las diferentes IPS de nivel II,
I y IV, con relacién a la mala atenciom. 2 la larga espera por una atencién, a la falta de
medicamentos, la falta de comunicacion entre personal. la mala ejecucion de funciones por parte
de los colaboradores, en fin, son muchas las problematicas que radican desde lo organizacién

hasta lo funcional que no permiten una prestacion de servicios eficientes y eficaces.

La falta de estudios para encontrar problemas v actuar contra ellos es la principal
problematica en nuestro municipio en cada wma de las IPS, estos problemas radican desde
falencias en la estructuracion organizacional y descripeion de los diferentes cargos, que producen
ejecucion de puestos incompletos, mala comunicacién. entre otros problemas.



Siendo asi, se realizara una investigacion en el municipio de Villavicencio debido a que
como se habia mencionado anteriormente, son pocos los estudios enfocados a la estructura
organizacional de las IPS y al area de Gestion Humana, por esta razon el presente trabajo
pretende establecer la caracterizacion de los aspectos organizacionales de las IPS de
Villavicencio, ademas de identificar los procesos de descripcion y analisis de cargos; y
establecer las diferencias de los aspectos organizacionales de las instituciones prestadoras de
servicios de salud de los diferentes niveles de complejidad de Villavicencio: lo que facilitara y
promovera investigaciones que permitan disefiar nuevas formas y mecanismos administrativos
y de gerencia para mitigar el impacto negativo v aumentar la eficiencia del sistema de salud
de la poblacién del pais y contribuir asi en el mejoramiento de un factor positivo de
competitividad organizacional y el mejoramiento de la calidad de vida del personal al interior
de las empresas

2.1 Formulacién del Problema
¢Como son los aspectos orgamizacionales v de Descripcion y Analisis de Cargo de las
Instituciones Prestadores de salud IPS de mivel IL Il y IV de complejidad del municipio de

Villavicencio Meta?

14



2. Justificacién

Cada dia existe mayor evidencia empirica sobre el papel que juegan las IPS en la
sociedad, el buen desempefio de estas contribuyen al mejoramiento de la calidad de vida de
los individuos, por esta razon este trabajo es de vital importancia, por cuanto se va a realizar a
un grupo de Instituciones Prestadoras de servicios de Salud del municipio de Villavicencio de
niveles de complejidad II, III y IV: con el propésito de identificar los aspectos
organizacionales y los procesos de descripcion y anélisis de cargos en las IPS de
Villavicencio, esto contribuird a que las directiv;s de estas instituciones perciban y logren

determinar estrategias que pretendan dar soluciones a problematicas relacionadas.

De acuerdo a los aspectos mencionados, este estudio es de vital importancia ya que
permitird evaluar los aspectos organizacionales de las IPS del municipio, y de esta forma
generar informacién oportuna para investigaciones futuras que pretendan solucionar o mejorar
el funcionamiento de estas instituciones, lo que finalmente beneficiara a los colaboradores y

usuarios de estas entidades.

Los resultados obtenidos seran fuente de informacion para la investigacion “Analisis de
los procesos de Gestion Humana de las Instituciones prestadoras de servicios de salud IPS de
Villavicencio”, realizada por los docentes Dagoberto Torres Flérez y Juan Calos Leal
Céspedes, quienes lideran el grupo de estudio denominado G&DO de la Universidad de los

Llanos.

15



16

3. Objetivos
3.1 Objetivo general

Caracterizar los Aspectos Organizacionales y Descripcion y Analisis de cargos de las
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de nivel de Complejidad II, TIl y IV en la
Ciudad de Villavicencio/Meta.

3.2 Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de
nivel de complejidad I, 11T y IV segin objeto social, tamafio institucional y estructura

organizacional.

Identificar el proceso de descripcion vy andlisis de cargos que realizan la Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud IPS de mivel de complejidad II, III y IV de la ciudad de

Villavicencio.

Comparar los aspectos organizacionales de las Instituciones Prestadoras de Servicios de
Salud IPS de nivel de complejidad II. Il y IV de la ciudad de Villavicencio.



4. Marco de Referencia
4.1. Marco Teérico
Factores Organizacionales:
Estructura Organizacional

La estructura organizacional (Mintzberg. 1984) es &l conjunto de todas las formas en
que se divide el trabajo en tareas distintas y I2 posterior coordinacion de las mismas. Lo cual
me indica que consisten en la asignacion corrcspouhcnﬁc de trabajo para cada drea y en
conjunto lograr el objetivo comun de la empresa. es importante que una empresa tenga clara

su estructura organizacional, realizando un analisis gue abarque a la Organizacion en general.

4.1.1 Componentes

De otra parte, la estructura de la organizacion se compone de diferentes elementos los
cuales pueden ser estudiados segin su posicion ¥ funcionamiento (Chiavenato, 2004) senala
que la estructura depende del ambiente, lz estrategia, la tecnologia, las personas, las
actividades y el tamafio de la organizacién. esto orientado a las actividades necesarias para el

trabajador.

La estructura organizacional representa un enlace para cada 4rea, analizaremos tres
componentes en la definicion de estructura organizacional: La primera la designacion
Jerérquica, el control de gerentes y supervisores. algunas personas o grupos tiene que tomar

las decisiones dentro de la organizacién.

La segunda ubicar como se encuentran agrupadas las 4reas y reconocer las actividades
que cada persona realizar, la distribucién puede ser formal e informal, temporal o permanente,
voluntaria o forzada, en esta, realizando la division de trabajo, en el cual sera definido por la
naturaleza y contenido de cada labor, asi como la departamentalizacion, después de haber
realizado la division de trabajo se procede a la agrupacion y combinacion de los elementos
para ejecutar las tareas, con ello se realizara al establecimiento de puestos, quien se encarga

de supervisar a quien, después con el establecimiento de puestos se debe delegar autoridad
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necesaria definiendo hasta la capacidad de tomar decisiones y autorizar adecuadamente los

recursos.

La tercera el disefio de sistemas para asegurar la coordinacion y como van integrarse los
esfuerzos en todos los departamentos. Por medio del disefio organizacional los
administradores podran analizar y planear la division de trabajo. Estos componentes forman
parte de los aspectos verticales y horizontales de la organizacion, los cuales van a distribuir el

poder o nivel jerarquico.

4.1.2 Clasificacion de las Empresas

Las organizaciones se pueden clasificar de diferentes maneras a comtinuacién se
mencionaran las que se tendran en cuenta para esta investigacion y las que se establecen en el

codigo del comercio en el Decreto 410 (27 de Marzo 1971):

4.1.2.1  Segin el origen de capital

Dependiendo de la procedencia de las aportaciones de capital v de caracter a quien

dirijan sus actividades las empresas pueden clasificarse en:

Publicas: En este tipo de empresas el capital pertenece al estado y generalmente su finalidad
es satisfacer necesidades de caracter social. A su vez estas pueden ser Las empresas publicas

pueden ser:

Centralizadas estas se dan cuando los organismos de las empresas se integran en una jerarquia
que encabeza directamente el presidente de la republica, con el fin de unificar las decisiones a
mando y ejecucion; Las Desconcentradas Son aquellas que tienen determinadas facultades de
decision limitada, que manejan su autonomia y presupuesto, pero sin que deje de existir su
nexo de jerarquia. Las que desarrollan actividades que competen al estado y que son de
interés general pero que estan dotadas de personalidad, patrimonio y régimen juridico propio
denominadas descentralizadas. Las Mixtas en estas existen la coparticipacion del estado y los
particulares para producir bienes y servicios. Su objetivo es que el estado tienda a ser el tnico
propietario tanto del capital como de los servicios de la empresa; y las Privadas lo son cuando

el capital es propiedad: de inversionistas privados y su finalidad es 100% lucrativa.

18



4.1.2.2  Segiin su tamaifio

La clasificacién de las empresas en el pais estd amparada por la ley 905 del 2004 que
busca el fomento para la creacién de la mayor cantidad de micro, pequeiias y medianas
empresas, Mipymes (Ley 905, Art 1., 2004).

Pequeiia empresa: Es la que inaneja escaso capital. Su contabilidad es sencilla. cuenta
con menos de 50 empleados trabando en la empresa y cubre una parte del mercado local o

regional.

Mediana empresa: En este tipo de erﬂpresa puede observase una mavor especializacion
de la produccion o trabajo, en consecuencia, el nimero de empleados es mayor que el
anterior, tiene de 50 a 250 empleados laborando, la inversion y los rendimientos obtenidos ya
son considerables, su informacion contable es amplia y su producto solamente llega al ambito

nacional.

Gran empresa: Es la de mayor organizacion, posee personal técmico. profesional y
especializado para cada actividad, las inversiones y rendimientos son de mayor cuantia. Tiene

mas de 250 empleados, y su producto abarca el mercado internacional

Micro: Su capital, nimero de trabajadores y sus ingresos solo se establecen en cuantias
muy personales, el niimero de trabajadores no excede de 10 (trabajadores ¥ empleados).

4.1.2.3 Segiin el niimero de propietarios

Individuales: Se denominan también empresas unitarias o de propietario tnico. En
ellas, aunque una persona es la duefia, la actividad de la empresa se extiende a mas personas,

quienes pueden ser familiares o empleados particulares.

Unipersonales: Es la persona natural o juridica, que. reuniendo las calidades juridicas
para ejercer el comercio, destina parte de sus activos para una o varias actividades de caracter
mercantil. La empresa unipersonal una vez inscrita en el registro mercantil forma una persona
juridica.

Sociedades: Son las empresas de propiedad de dos o mas personas llanadas socios. Las

personas se agrupan por medio de un contrato de sociedad, y se denominan socios, los cuales
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hacen un aporte en dinero, en trabajo o en bienes apreciables en dinero, con el fin de repartirse

entre si las utilidades obtenidas en la empresa o actividad social.

Sociedad Colectiva: Esta constituida por dos o mds personas; los socios pueden aportar
dinero o bienes, y su responsabilidad es ilimitada y solidaria. La razon social se forma con el

nombre o apellidos de uno o varios socios seguido de la expresion & Compafiia

Sociedad en comandita simple: Se forma por dos o més personas. de las que por lo
menos una tiene responsabilidad ilimitada; en la razon social debe figurar ¢l nombre o

apellido de los socios que tienen responsabilidad ilimitada, seguido de la expresion & Cia_ S.

Sociedad Anénima: Se forma con minimo de cinco socios. El capital aportado estd
representado en acciones. La razon social se forma con el nombre gue caracteriza a la

empresa, seguido de la expresion S.A.

Sociedad en comandita por acciones: Se constituye por umo o mas socios con
responsabilidad ilimitada y cinco o mas socios con responsabilidad limitada El capital esta
representado en titulos de igual valor. Se distingue porque la razén social va acompafiada de

las iniciales S. C. A. (Sociedad en Comandita por Acciones).

Sociedad de responsabilidad limitada: los socios pueden ser mimimo dos. maximo
veinticinco. El capital estd dividido en cuotas de igual valor. La razon social esta seguida de la
palabra Limitada o de su abreviatura Ltda.

4.1.2.4 Por la funcion social.

20

Las empresas pueden clasificarse como entidades con Animo de Lucro, son aquellas con el

proposito de explotar y ganar mas dinero; a su vez se encuentran las de Sin Animo de Lucro

aparentemente estas son empresas que lo mas importante para ellas es el factor social de ayuda y

apoyo a la comunidad; las de Trabajo Asociado son aquellos grupos organizados como empresas
para beneficio de los integrantes Empresas Asociadas de Trabajo (EA.T). y finalmente

encontramos las de Economia Solidaria a este grupo pertemecen todas las cooperativas sin

importar a que actividad se dedican lo mas importante es el bienestar de los asociados y
familia.

su



5.1 Marco Conceptual

Caracterizacién: Desde una perspectiva investigativa es una fase descriptiva con fines
de identificacion, entre otros aspectos, de los componentes, acontecimientos, actores, procesos

y contexto de una experiencia, un hecho o un proceso (Upegui, 2010).

Estructura organizacional: Es el conjunto de elementos y de relaciones que
determinan formalmente las funciones que cada 4rea que compone una organizacion debe

cumplir y el modo de comunicacion entre cada una de ellas (Chiavenato I. . 2007).

Organigrama: es una representacion grafica simplificada, total o parcial, de la
estructura de una organizacion, en términos de unidades, departamentos. sectores o puestos de

trabajo y de las relaciones existentes entre ellos (Orozco, 2007).

Descripcién de cargos: es el proceso de enumerar las tareas o funciones que lo
conforman y lo diferencias de los demés cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de
las funciones o tareas del cargo, la periodicidad de la ejecucion, los métodos aplicados para la

ejecucion de las funciones o tareas y los objetivos del cargo (Chiavenato 1. . 2007).

Analisis de cargos: es el proceso sistematico de recoleccion v estudio de la informacién
caracteristica de un puesto, que permite identificar su objetivo basico. las actividades que
deben realizarse para cumplir su mision, las especificaciones de las tareas. el cliente y el
proveedor del cargo, las condiciones ambientales bajo las cuales se realiza el trabajo, sus
responsabilidades y los requisitos que debe reunir la persona que lo desempeiie (Aponte J. C.,
2006).

5.2 Marco Geografico

La presente investigacion, Caracterizacion de los Aspectos Organizacionales de las
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS. se llevara a cabo en la ciudad de

Villavicencio, departamento del Meta.

El municipio de Villavicencio es una ciudad colombiana, considerada la puerta del llano, la
cual se constituye como el centro comercial mas importante de los Llanos Orientales. Ubicada

en el Piedemonte de la Cordillera Oriental, al noroccidente del departamento del Meta, en la

2}
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margen izquierda del rio Guatiquia y cuenta con una poblacion urbana de 407 977 habitantes
en 2010.1 Presenta un clima calido y muy himedo, con temperaturas medias de 27 °C

(Alcaldia de Villavicencio- Gobierno de la ciudad).

Figura 1. Municipio de Villavicencio y su ubicacion en el territorio Colombiano. Fuemte de elaboracion:
htip:/iwww.villavicencio.gov.covillavicencio/informacion-general

Villavicencio es la capital del departamento del Meta, en ella se encuentran las sedes de
la Gobernacién e importantes empresas de servicio publico como: las Empresas de
Alcantarillado y Acueducto del municipio, la Electrificadora Del Meta. la sede del Banco de
la Republica del pais y la Camara De Comercio De Villavicencio. Este municipio se
encuentra a 86 kilometros al sur de Bogota, la capital de Colombia. 2 dos horas y media por la

Autopista al Llano.
5.3 Marco Legal

De acuerdo con la normatividad que encontramos (Colombia C. d., ley 100, Art 153,
1993), en su Articulo 156 enuncia que todas las “Instituciones Prestadoras de Salud pueden ser
entidades de naturaleza publica, privada, mixta, comunitarias y/o solidarias; organizadas para la
prestacion de los servicios de salud a todas las personas afiliadas al Sistema General de
Seguridad Social en Salud™; y asi brindarles una vida sana y saludable a los habitantes de cada
region. Por otro lado, en el Articulo 185 de esta misma ley encontramos que las funciones de las
IPS corresponden a la prestacion de servicios a todos sus afiliados y beneficiarios dentro de los

parametros principios sefialados en la ley. Igualmente establece la creacion de un Sistema de
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Garantia de Calidad y de Acreditacion en salud; con el fin de mejorar la calidad en 12 prestacion
de los servicios de salud en aspectos de accesibilidad, oportunidad, seguridad, pertinencia y

continuidad.

El Decreto 1876 de 1994 y en su articulo N° 1 define a las Empresas Sociales del Estado
ESE como una categoria especial de entidad publica descentralizada, con persomeria Juridica,
patrimonio propio y autonomia administrativa, creada y reorganizada por Ley, o por las
Asambleas o Consejos. Las IPS como un grupo de practica profesional gue cuenta con
infraestructura fisica para prestar servicios de salu;l; también aclara que una IPS puede tener mas
de una sede. (Colombia P. , 2002).



6. Diseiio Metodologico
6.1 Tipo de investigacién

Esta investigacién tuvo en cuenta diferentes conceptos tedricos con la finalidad de
entender la forma en que se desarrollan las instituciones prestadoras de servicio de salud IPS.
Se realiz6 mediante un enfoque cualitativo y el apoyo de cuestionarios. es decir establecer
percepciones de la poblacion objeto de estudio, interpretar y establecer un amdhisis de la
situacion. Lo anterior corresponde a un tipo de estudio descriptivo, el cual busca identificar
las caracteristicas, asi como sefiala formés de conductas, o establece comportamientos
concretos entre otras. Por lo anterior se pretende comprender el fenomeno de mvestigacion

mas no explicar las relaciones causa efecto dadas en él.
6.2 Poblacién

El estudio se realizo en IPS piiblicas y privadas con niveles de complepdad I1 111 Y IV,
situadas en el municipio de Villavicencio departamento del Meta. Colombia Para el
desarrollo de esta investigacion la poblacion son las ocho IPS de la ciudad mas
representativas Por ser una poblacion pequefia se tomara el 100% de las mstituciones.

tomadas de la pagina web del Ministerio de Salud y son las siguientes:

Tabla 1:
IPS con nivel de complejidad I1, 111 Y IV en el municipio de Villavicencio

Cédigo Institucién Prestadora de Servicios de Salud
5000100115 Servicios Médicos Integrales de salud SAS (Servimedicos SAS)
5000100312 RTSS.AS
5000100321 Inversiones clinica del Meta s.a.
5000100482 Clinica Martha S.A.
5000100529 Hospital departamental de Villavicencio
5000101034 Corporacién Clinica Universidad Cooperativa de Colombia - Clinica
UCE
5000101177 Corporacion IPS Saludcoop
5000101421 Clinica del hombre y la mujer SAS

Fuente. (Ministerio de salud, 2014)
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En el desarrollo de la investigacion la Superintendencia de Salud realizé intervenciones
al Hospital Departamental y SaludCoop, lo cual impidié llegar a éstas. por esie motivo s

realizo el trabajo con las siguientes IPS.
Para la realizacion de esta investigacion, se procedio en <l sigmente orden

Fase 1: Debido a su carcter descriptivo. para desamollar los objetives propuestos de
identificar los aspectos organizacionales, estructuras orgamzacionales, tamaiio de las
instituciones, nimero de empleados y procesos de descripesin ¥ andlisis de cargos, se realizaran
revisiones documentales, entrevistas semim 2 dwectivos de gestion humana o
responsables del proceso, y aplicacion de cuestionanios para determinar estos aspectos de las
Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud en Villawceacio. temendo en cuenta la funcion

de la descripcion y analisis de cargos en las organizaciones

Fase 2. Tras obtener la informacion requerida. se procedso al amalisis de los datos, con el
objetivo de que el estudio de caracterizacién de los aspectos orgamzacionales sirva como
referencia para la investigacion encabezada por los docentes Dasoberto Tomes Florez v Juan
Calos Leal Céspedes, de la Universidad de Los Llanos, acerca del anahisss de los procesos de
gestion humana de las IPS, a la cual pertenece el presente wabaso. ademas es mmportante
recalcar que esta investigacion se apoyara en gran medida de la Encuesta de Caracterizacion
de Gestién Humana en Colombia, (Nieto, 2015).

6.3 Fuentes de informacién

Fuentes primarias. Se aplicara un cuestionano 2 todos los representantes y/o
gerentes de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salwd IPS de 23 v 4 nivel de
Complejidad en la Ciudad de Villavicencio, tomadas de la pagina web del Ministerio de Salud: y

ademas un cuestionario para empleados, como medio de verificacion.
Fuentes secundarias. Se recurrio a libros, folletos, e informacion documental en internet.
6.4 Técnicas e instrumentos de investigacién

La técnica que se aplicara en el presente proyecto sera cuestionario, y como se menciond

anteriormente se disefiara uno para los gerentes y otro para los empleados.



26

7. Anilisis de los Resultados

7.1 Caracteristicas de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS de Nivel de
complejidad II, I y IV segun su objeto social, tamafio institucional ¥ estructura organizacional.

El sector salud hace parte del tercer sector econémico en Collombsz (Cultural del Banco de
la Republica de Colombia , 2015), denominado Servicios comumales. personales y sociales
SCPS, en este segmento de la economia se inchuyen las IPS_esta rama de actividad econdmica es
la segunda que concentra mayor nimero de ocupados. com “una tasa del 19.6% de la poblacion™
(DANE, 2016); registrando un total de 4,2 rmllona de trabagadores (Revista Dinero , 2015). A
nivel departamental este “sector ocupa el 6.7% de Iz poblacion Metense” (DANE, 2015),
ubicéndose en el tercer sector con mayor generacion de empleo formal en la region. Lo anterior
se relaciona con los hallazgos efectuados en la presente mvessigacion. donde el 50% de las IPS
generan mas de 500 empleos, siendo este el mayor rango. &l 33% de estas instituciones ocupan
entre 201 a 500 empleados y tan solo el 17% de estas empresas emplean entre 51 2 200 personas,
(Ver figura 2).

60%
50%
40%

30%
20%
0%
De 11 a 50 De 51 a 200 De 201 3500 Mas de 500
W Seriesl 0%

Figura 2. Numero de colaboradores promedio que emplean actualmente las IPS. Fuente- elaboracion propia.

Ademés, De acuerdo a las ley 905 del 2004 que clasifican las empresas colombianas segun
su dimension, se pueden catalogar en grandes, medianas, pegueiias vy micro (Ley 905, Art 1.,
2004), partiendo de esto se puede establecer que el 83% de las IPS se clasifican en grandes
empresa ya que estas instituciones emplean mas de 250 colaboradores para garantizar su
funcionamiento y tan solo el 17% de las instituciones generan menos de 200 puestos de trabajo

clasificandose en medianas empresas (Ver figura 2).
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Figura 3: Porcentaje promedio de empleados de gemero masculino y femenino. Fuente. Elaboracion propia.

En relacién con la participacién de la mujer. ;"cspecto al nimero de empleos generados por
las IPS se observa que es relativamente mayor. al porcentaje de hombres contratados; lo que
evidencia una importante y representativa participacion del género femenino, en estas entidades;
con un porcentaje de 71%, mientras que el 29%: son hombres (Ver figura 3). Esta informacién es
relevante para las organizaciones que hacen parte del tercer sector de la economia, dado el tipo
de actividades que desarrollan y a consecuencia de las tareas operacionales que se realizan en
estas entidades; Estas tareas tienen ciertas especificaciones que en el momento de buscar
personal, se inclinan mas por personal de genero femenino, estos datos se relacionan con los

resultados de la investigacion:

Equidad de género en &l empleo del sector salud, Colombia 2008 -2010, el
cual en su momento arrojo gue en el pais “predomina la ocupacién femenina, en
promedio el 71% de las ocupadas son mujeres y el 29% son hombres. Hay mayor
proporcién de mujeres en las actividades de apoyo terapéutico y diagndstico™.
(Tapia y Garcia , 2010).

Se evidencia que las IPS de Villavicencio generan un gran niimero de empleos en la ciudad
Y a su vez estos empleos son ocupados en mayor medida por mujeres, (Ver figura 2 y 3) esto se
relaciona con los resultados expuestos en la imvestigacion denominada mercado de Trabajo,
Género y Distribucion del Ingreso en Colombia realizada por la OIT, donde se evidencia mayor
participacién de la mujer en el sector de servicios comunales, sociales y publicos esta
investigacion hace un analisis de la distribucién del mercado laboral colombiano, indicando que
la segunda fuente de empleo mas importante es el sector servicios y dentro de este se emplean

mas mujeres que hombres en 4reas de la salud (OIT. 2009).
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Todas las IPS analizadas son de naturaleza econdmica privada; en el pais “el 84% de las
Instituciones prestadoras de servicios de salud son de carécter privado, el 15% son publicas y tan
solo el 1% de naturaleza mixta™ (Fmol K. G_, 2014). Es importante hacer énfasis en este aspecto
ya que el funcionamiento, estructura ¥ procesos que se realizan en entidades de caracter privado
es muy diferente respecto a instituciones publicas; debia a que el entorno de las IPS privadas es
el mercado, mientras que el entorno de las IPS publicas es la sociedad, de esta manera se derivan
otra serie de diferencias entre este tipo de instituciones.

Otro elemento relevante es la pcnhri)ibdad, esta se puede entender como la capacidad de
sobrevivir, confrontar y de superar los entornos voldtiles que pueden llevar a situaciones criticas
a las empresas. También hay autores gue resaltan que:

La perdurabilidad esta entonces estrechamente ligada a la vida y, en
consecuencia, tambicn al de muerte. Perdurar significa, en efecto, sobrepasar las
barreras que impone esta altima. superarla o vencerla de algin modo. Perdurar
implica entonces sobrewvivir. evolucionar, adaptarse, impactar y, en lo
fundamental, trascender Para algunas organizaciones la perdurabilidad puede ser
una forma de lograr. por sjemplo. un mayor impacto en razén de contar con un
mayor tiempo para cumplir las metas propuestas. Finalmente, para algunas mas,
esta puede ser tan solo el resultado de hacer ciertas actividades de manera
adecuada en funcién de objetivos predeterminados o no. (Universidad del
Rosario, 2015)

40%
35%

30%
25%
20%
15%
10%
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0%

Menosde5afios  Entre6y 10 afios Entre 11y 20afos Entre 21 y 50 afios Mas de 50 afios
 Series1 0% 0%

Figura 4. Tiempo de fincionamiento de las IPS en Villavicemcio. Fuente. Elaboracion propia.
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Las empresas se pueden clasificar segim su tiempo de funcionamiento en organizaciones
Jjovenes (0 a 4 afios), de edad mediana (5 2 24 aios) y maduras (mas de 25 afios) (Confecamaras ,
2013), de acuerdo a esto, el 67% de las IPS se encuentran en edad mediana porque llevan mas de
6 afios y menos de 20 afios de servicio en el municipio; y el 33% restante se encuentran en etapa
de madurez (Ver figura 4) ya que estas mstituciones tienen un tiempo de antigiiedad en la region
de 21 a 50 afios; La longevidad y el tamafio de las empresas se relacionan directamente con su
estructura financiera. A mayor tamafio. menor exposicion al riesgo por la solidad estructura de
endeudamiento y altos niveles de remabilidad econdmica. Esta distribucion sugiere que el
tamafio de las empresas es importante -para poder perdurar; las empresas pequefias y
microempresa tienen periodos de vida mas cortos que las grandes y medianas (Superintendencia
de Sociedades, 2013).

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
0%-20% 21%40%

# Administrativo 0% 17%
© Asistencias 0% S0%

61%-80% 81%-100%
33% 17%
33% 0%

Figura 5. Antigiiedad promedio de los empleados de las IPS en Villavicencio. Fuente. Elaboracion propia.

La estabilidad laboral es importante para mantener las politicas y estrategias de las
organizaciones, para ahorrar costos de aprendizaje y para estimular a los empleados.
Adicionalmente, genera confianza y compromiso por parte de los colaboradores, mas en la
actualidad, donde predominan los empleados temporales. Este aspecto también permite afianzar
los valores corporativos en los empleados gue es otro de los factores que influyen en la
perdurabilidad; por esta razon, los resultados de la investigacién muestran que existe estabilidad
en los cargos de los empleados, en caso de los niveles administrativos el 83% tiene una
estabilidad entre el 41%-100%; mientras que el 50% de los empleados de nivel Asistencial u
operativo tienen mayor rotacion ya que en promedio su estabilidad laboral esta entre 21%-40%,

(Ver figura 5).
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Caracterizacion de las IPS de nivel de complejidad 11, I11 y 1V del municipio de Villavicencio

Organizaciones
objeto de estudio

Promedio de (lasificacién de

las IPS segum
su naturaleza

Distribucion
porcentual por
genero de sus
colaboradores

Antigiiedad
de las TIPS

Empleados
directos

IPS de nivel II, III y
IV de Villavicencio.

Para este estudio solo
se investigaron 6 IPS.

La mayora

poseen entre
300 y 600

Todas as

En la mayoria de
las entidades de
salud del total de
‘sus colaboradores
hasta un 20% son
de género
masculino y mas
o menos el 80%
es de género
femenino

Un 67% de las
IPS estain en
edad media es
decir se
encuentran en
servicio hace
mas de 6 afios
pero menos de
24 afios y el
33% restante
ya estan en
etapa de
madurez es
decir  llevan
mas de 24
afios prestando
SUS SEervicios a
la comunidad.

El promedio
de empleados
directos es de
380.

Fuente. Elaboracion propia.

7.2 Proceso de descripcion v analisis de cargos que realizan la Instituciones Prestadoras de
Servicios de Salud IPS de nivel de complepdad I1. I11 y IV de la ciudad de Villavicencio.

Se han evidenciado diferentes aspectos importantes relacionados con los procesos de

descripcion y andlisis de cargos, como lo es Ia posesion fisica y magnética de los requerimientos,

tareas, actitudes y aptitudes que son indispemsables a2 la hora de buscar personal idéneo para cada
cargo, los motivos y periodicidad de actualizacion de perfiles de cargos, entre otros aspectos.

Para abarcar el proceso de descripcsom ¥ andlisis de cargos, en primer lugar, se

consideraran los organigramas de cada orgamizacion para conocer cOmo estan estructuradas y asi

mismo estimar cuantos puestos de trabajo hay =a l2 organizacion con sus respectivos perfiles de

cargos para ftener en cuenta mas adelamie em otros procesos de gestion humana.
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Figura 6. Frecuencia de Actualizacion de los Organigramas. Fuente. Elaboracion propia.
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Los organigramas reproducen la situacién existente en un determinado momento de la vida

de una organizacion; 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 adecuacién a las variables de la

empresa, sea, por iltimo, como guia para reformar esa estructura (Manene, 2011 ); de acuerdo a

esto, la periodicidad con que son modificados los organigramas en las IPS en un 50% se realiza

anualmente por distintas razones que analizaremos mas adelante. un 33% de las IPS actualizan

sus organigramas cada vez que surge un nuevo cargo en la organizacién: y un 17% de estas

entidades actualizan sus organigramas en un periodo mayor a 6 afios, (Ver figura 6).
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33%
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Figura 7. Razones por las que se actualizan los organigramas de las IPS. Fuente: Elaboracion propia.

Detallar la estructura organizacional en un organigrama es fundamental para la gestion de

recursos humanos, por esta razon es importante ir adaptando este instrumento a los cambios
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asumidos por la empresa; las actualizaciones de estos, son generadas por diferentes motivos y
situaciones que afronta la organizacion durante su funcionamiento. Entre los aspectos que
influyen a la modificacién de los organigramas y que se consideraron en esta imvestigacion son:
reingenieria o procesos de reinvencion del trabajo, las certificaciones que buscan alcanzar las IPS
para sobresalir y cumplir con los estdndares que necesitan para su funcionamiento y
reconocimiento de calidad en sus servicios, otra razén por la cual se actualizan los organigramas

es por decision auténoma o criterio de estas instituciones.

En las IPS se encontré que con un 80% la pr.incipal razon es la creacion de cargos nuevos,
en segundo lugar encontramos con un 60% que las instituciones realizan las actualizaciones en
los organigramas por decision auténoma, otros aspectos que generan cambios generados a nivel
interno/externo son los procesos de reingenieria en las IPS con un porcentaje de 47% y tan solo
en un 33% ejecutan actualizaciones por la realizacién de certificaciones instituciones que

generan cambios en los organigramas, (Ver figura 7).

95% . - 3

90%

85%

80%

75%

70%

Identificacién de Funciones principales
Cargo y secundarias

ESeriesl 80% 80%

Requisitos
especificos

93% {

Figura 8. Aspectos que relacionan los perfiles de cargos. Fuente: Elaboracion ;rapia.

El andlisis y descripcion de puestos de trabajo es una herramienta basica para toda la
Gestion de Recursos Humanos. Permite aclarar las responsabilidades que se deben asumir en
cada cargo, permiten controlar la carga laboral y su evolucién de manera que se pueda actuar
sobre los calificadores, las decisiones técnicas y los equilibrios de la organizacién; en la figura 8.
Se evidencia que en un 93% de las IPS analizadas hacen mayor énfasis en los requisitos

especificos, en comparacion con los requisitos generales esto debido a que los requisitos
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especificos enfatizan mas en caracteristicas como nivel educativo, experiencia, edad, sexo entre

otros aspectos.

Los programas de descripcion ¥ andlisis de cargos contribuyen a mejorar de diversas
maneras a las organizaciones. algunos de los beneficios mas importantes de una correcta y
actualizada descripcion de puesios es que permiten comparar los puestos y clasificarlos
contribuyendo a compensaciones mas equitativas, permiten detectar y corregir las dualidades de
funciones o el cruce de responsabilidades (Aponte J. C.), son una valiosa herramienta para los
procesos de reclutamiento, seleccion. cq:acitaci.én, desarrollo de personal, ademas permite
definir rendimientos estandar y realizar correctas evaluaciones de desempeiio; partiendo de lo
anterior y como se evidencia en las IPS donde el 86,66% afirman que los perfiles de cargos son

una valiosa herramienta para seleccionar ¢l personal idoneo en las IPS ubicadas en el Municipio.

- Se evidencia que aspectos como las funciones del puesto de trabajo y la posicion que ocupa
en la organizacion, son bien comocidas y aplicadas por los colaboradores de las IPS del
municipio de Villavicencio. De acwerdo 2 la tabulacién del instrumento encontramos los
siguientes resultados en base a lo anteriorments mencionado.

77%
76%
75%
74%
3% |——
72%
7% —

Funcidn
L- Series1 77% 73%

Figura 9. Nivel de conocimiento las fimciones y posscsom orgamizacional por los empleados de las IPS. Fuente:

elaboracion propia.

Los dos aspectos ilustrados en la figmrs 9 son de elemental conocimiento para los
colaboradores en las organizaciones, en cuanto 2 gue los empleados deben conocer su nivel de
jerarquia o subordinacion en la empresa. Durante la mvestigacion se encontré que en el 77% de

las organizaciones, sus colaboradores tienen completamente claro la posicion que ocupan en la
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entidad y solo el 13% no comocs plemamente su posicion en la empresa; respecto al nivel de
conocimiento de las fumciomes de los carpos 2 desarrollar se encontrd que el 73% de sus
empleados tienen comocimiemto plemo de las tareas de rutina o actividades llevadas en la
realizacion del cargo. y e 17, sestamee de sus colaboradores no poseen total conocimiento.
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Figura 10. Frecuencia con que se acssaiiamm los pesiiles de cargos. Fuente. Elaboracion propia.

Otro elemento trascendental para & Buen funcionamiento de las empresas es el uso de
tecnologia moderna, para los proceses tamse administrativos como asistenciales; Los cambios en
el entorno generan transformaciomes 3 oewcen un efecto asombroso en las instituciones
prestadoras de salud ya que represestan mmewos desafios y oportunidades; estos cambios en el
entorno se deben a la implementaciom d= mmevas tecnologias, actualizaciones, certificaciones y
nuevas exigencias de los ussanos  Eses cambios afectan de manera directa los perfiles de
cargos en cuanto a las fumciomes gee @shen realizar, los conocimientos y competencias
requeridos para desempefiar = carge. sstes omos En la figura 10 se muestra la frecuencia con
que las entidades actualizan sws perfiles = carzos. donde se evidencia que la periodicidad con
que se actualizan los perfiles es d= cadla T sfios &= las IPS en mayor medida con un promedio del
33%,; el 17% prefieren actualizario smsslmente por otro lado un 17% de las instituciones no
efectiian cambios 0 actualizaciones e esos sssrementos.
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7.3 Comparar aspectos organizacionales de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud
IPS de nivel de complejidad I1. 111 ¥ IV de la cindad de Villavicencio.

El desarrollo adecuado de las orgamizaciones. dependera de la adaptabilidad frente a los
cambios que demanda el ambiente mteror ¥ exterior que afecta las empresas; en este sentido es
importante resaltar la influencia de wma efectiva comunicacion entre los grupos de interés con
que interactuan las IPS; en las orgamizaciones la comunicacion fluye practicamente en todos los
sentidos: a través de lineas jerarguicas o colaterales y circula por dos clases de canales: el formal
¢ informales (Vera, 2011); la commmicacion s un punto importante y critico en las
organizaciones, de esta depende el desamollo de todas las actividades y proyectos. Si esta falla y
no cuenta con métodos adecuados ¥ eficientes se podrian generar malos entendidos, notificacion
inadecuadas, ordenes confusas. emtre omos gue pueden afectar el clima organizacional y
disminuir la productividad.
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Figura 11. Comunicacion formal. Fuente. Elaboracsom progia. -

En las organizaciones se pueden emcomtrar diversos mecanismos que permiten la
comunicacién de caracter formal e informal: durante la investigacion se encontro que en las IPS
el mecanismo de comunicacién formal mas usado son las reuniones y memorandos con un 80%
del total de las entidades, seguidos de la intranet con un 73%, y herramientas como correo
electronico y murales son utilizados en un 67% de las organizaciones, (ver figura 11). Es
importante resaltar que la comunicacién es parte constituyente y dindmica de toda la empresa; ya
que el buen flujo de esta garantiza informacién clara precisa, concreta y en doble via, lo que
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facilita la consecucion de los objetivos para las organizaciones, convirtiendo la “comunicacién
en una herramienta administrativa gue contribuye al mantenimiento y crecimiento de la

organizacion” (Rodriguez J. , 2005).
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Figura 12. Comunicacion informal. F. wente. Elaboracion propia.

Aunque las instituciones buscan la formalizacion de los procesos de comunicacion,
coexisten en estas la comunicacion de caracter informal, esta a su vez fluye en las entidades sin
canales preestablecidos y surge de la espontaneidad de los colaboradores, en las IPS se evidencia
que el 67% de estas se inclinan por la mnteraccion directa entre el emisor y receptor; aunque en
actualidad es posible identificar nuevos medios sociales de interaccion permanente que generan
nuevos tipos de formas de comunicacion. se logré detectar que en este tipo de instituciones
prevalece una forma de comunicacion directa y muy tradicional denominada face to face. (Ver
figura 12).

La velocidad de circulacion y frecuencia de la comunicacién varian segin la informacion,
se encauce por uno u otro canal, cuanto peor funcionan los canales formales, cuanta menos
informacién dan, mayor es el uso de los informales, es como si el ser humano necesitara una
determinada cantidad de informacién. Si no la recibe por un lado, la requiere por otro (Vera,
2011). Teniendo en cuenta esto se puede deducir que en las IPS no se hace importante uso de
canales de comunicacion informales, porgue los canales formales son considerablemente

eficientes que  garantizan y proporciona informacién veraz |y  oportuna.
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Figura 13. Frecuencia de Comumicacsom emre 2 responsable de Gestion Humana y el personal administrativo de
las IPS. Fuente. Elaboracion propea.

Actualmente se considera vital para cualguier empresa que la informacién y procesos de
comunicacién fluyan rapidamente. a2 dmamizacion y frecuencia de esta le permitira a las
organizaciones, difundir politicas orgamizacionales, permitira a los colaboradores de los
diferentes niveles de la IPS identificar facilmente los objetivos y propdsitos perseguidos; lo que
contribuird en el disefio de las estrategias los planes y programas; a través de los cuales las

organizacion se desarrollan.

(Fernandez, 2010) Afirma gue los flujos de la comunicacién, son tomados en
cuenta a partir de la estrwctwra comunicacional a nivel interno dentro de las
organizaciones: la comumicacion interna, en las empresas se da por las
disposiciones de la2 geremcia. la participacion de los colaboradores en las
decisiones y el flujo de mformacion entre las unidades de la organizacién
respectivamente. (Balarezo, 2014).
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Figura 14. Frecuencia de Comunicacion entre el respomsable de Gestion Humana y el personal asistencial de las
IPS. Fuente. Elaboracion propia.
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En las figura I3 3 [4 s¢ muesira la frecuencia de comunicacion entre el responsable de
Gestion Humana con < persomal admsmssirativo y asistencial, en donde se encontré que la
frecuencia de comunicacion com = persomal administrativo principalmente se realiza diariamente
con un 77%, esto debido 2 la smpomanciz gue tiene la interaccion con estos colaboradores para el
cumplimiento de objetivos. desamollo eficiente, eficaz y efectivo de cada una de las labores
correspondientes a la buena prestacsin de los servicios. , mientras que con el personal operativo
o asistencial la comunicacsén se &2 mensualmente con un 77% de participacion, esta diferencia
se da a consecuencia de la relaciom Srecta que existe entre las tareas administrativas y del area

de Gestion Humana.

Otro elemento considerado fue &f msvel de aceptabilidad de la infraestructura de las IPS, en
cuanto a sus caracteristicas, Ssmbuoon. egmpos médicos y tecnoldgicos; debido a que después
de un periodo relativamente largo de fumciomamiento, las instituciones generaran cambios con el
fin de ajustarse a las mutaciomes smpmestas por la evolucién tecnologica y la variacion en el
volumen de prestacion de serwicios. es mmportante mencionar que el gobierno nacional ha
desarrollado modelos gue pesmsten ovaluar la estructura fisica de estas instituciones, esta
herramienta se denominade Programa Medico Arquitectonico, el cual permite establecer el
numero de consultorios de las dferemtes areas de atencion, la cantidad de laboratorios clinicos y
zonas de ayuda diagnostica. & sumero de salas quirirgicas y de obstetricia; el nimero de camas
y el érea requerida para offecer semvacios ambalatorios; entre otros aspectos relacionados con los
servicios asistenciales, este msrwmento también permite detectar las caracteristicas y
condiciones de las areas admmmstranvas (Mamssterio de Proteccion Social, 2010).

E191,66% de la IPS comsideran Sawarable las condiciones fisicas, tecnoldgicas y de quipos
médicos con cuentan estas empresas. este resultado es un aliciente, por que evidencia el buen
funcionamiento y prestaciéa de los semvacsos Lo anterior indica que mas de la mitad de las IPS
que hicieron parte de la investigacion. poseen una estructura fisica segin el concepto técnico del
Ministerio de Salud y Protecciom Socsal Es smportante resaltar que estas instituciones deben
cumplir con los estandares del Simema Obligatorio de Garantia y calidad.
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Figura 15. Conocimiento de los empleados y Jefe del G.H en cuanto a quien tiene que reportar sus resultados en
las IPS. Fuente. Elaboracién propia.

Para lograr el éxito v perdurabilidad de las empresas se requiere del manejo adecuado de
distintas variables; es de gran importancia que los colaboradores de las entidades tengan
conocimientos claro sobre a quién deben reportar resultados. Segun las afirmaciones (Vecino,
2011), gerente de Job Management visién y consultor empresarial, Para este experto la
comunicacion entre los directivos v sus colaboradores debe ser fluida y en doble via, es decir,
que no se trata de mensajes unilaterales con ordenes a cumplir, sino que favorezcan espacios de
didlogo abierto, que enriquezean la toma de decisiones. Se consulto, si los empleados de las TIPS
ya sean del area administrativa u operativa tienen claro a quien reportar resultados en la
organizacion. De acuerdo a esto y como se muestra en la figura 15 se encontr6 que el 50% de las
IPS afirman que sus empleados saben con claridad a quien deben reportar, por otra parte, el otro
50% de estas instituciones estan parcialmente de acuerdo con esto; lo anterior indica que los
empleados de las distintas areas de las IPS tienen conocimiento de a quien deben reportar

resultados.

Se consult6 a los responsables de gestion humana de las IPS, si reportan directamente al
presidente o gerente general sus resultados, en donde se encontré que el 67% de ellos reportan
directamente al gerente general de la institucion esto se debe a que el drea de Gestion Humana se
ha convertido para muchas organizaciones en un proceso de apoyo gerencial muy importante
para el mangjo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional yla
promocién de un buen clima laboral, por otra parte el 33% restante si lo hace pero en ocasiones
rinden cuentas a otros directivos de las IPS. (Ver figura 15).
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Figura 16. Aspectos relevantes de las descripciones de puestos de trabajo de las IPS. Fuente. Elaboracion propia.

Cualquier entidad sin importar el sector econdmico en que se desempefie, si desea
implementar un esquema de gestion por competencias, el primer proceso que debera encarar es
el de descripcion de puestos por competencias (Alles, 2005), ya que este se considera basico y a
partir de esta descripcion es posible implementar todos los demas procesos de recursos humanos.
Una parte fundamental que deben incluir los perfiles de cargos son las competencias técnicas y
comportamentales, las primeras hacen referencia a las habilidades especificas implicadas en el
correcto desempefio de puestos de un area técnica o de una funcion especifica; y las segundas
también denominadas competencias sociales estas se refieren al comportamiento orientado al
trabajo en grupo, en cuanto aspectos de comunicacion, compromiso y actitud frente al trabajo, lo
cual son aspectos relevantes que deben ser incluidos en los perfiles de cargos; por esta razon, se

consulto a los responsables de gestion humana de las IPS sobre este aspecto.

La descripcion de cargos proporcionan a las empresas una gran variedad de beneficios; ya
que posibilitan Ia clasificacion y comparacién de los diferentes cargos permitiendo establecer
compensaciones salariales equitativas, ademas es importante recalcar que esta herramienta
contribuye y favorece al desarrollo adecuado de varias actividades basicas en las empresas como
lo son: los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacién, entrenamiento y
desarrollo de personal; partiendo de lo enunciado anteriormente y como se muestra en la figura
16 se encontr6 que un 67% de las instituciones estudiadas afirman estar totalmente de acuerdo en
incluir tanto competencias técnicas, como competencias comportamentales en la descripcion de
cargos y el 33% restante de las IPS estan parcialmente de acuerdo en que estos elementos estan

incluidos, pero no es su totalidad en los perfiles de cargos. De acuerdo a esto se puede analizar
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que para este tipo de instituciones es mmponanie hacer énfasis en estos aspectos dentro de los
perfiles cargos, debido al tipo de servicio gue las IPS prestan.

Por otro lado, el 63% de las IPS afirman tener los documentos de descripcion de puestos de
trabajo centralizados en algim area de l2 mstitucion ya sea de forma fisica o en medio magnético;
y el 37% de las instituciones restantes estan parcialmente en desacuerdo; esto indica que no
tienen en un solo lugar los perfiles de cargos (Ver figura 16). Es fundamental que las
organizaciones efectien la descripcaon de los cargos tanto de nivel administrativo y asistencial y
que a su vez los documentos correspondientes se encuentren centralizados en la organizacion y
que sean de total conocimiento parz todos los colaboradores.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% | 4

, reconocimmeento 2 GH GH se tiene en cuenta GH apoya e impulsa a

al cliente int y ext para los jefes para informar
i procesos mejorar cambios

= Series1 | 73% 0% 60% 67%

Figura 17. Relacién de aspecios orgamzscomales de las IPS de los niveles de complejidad II, Il y IV de
Villavicencio.

Un principio basico gue debe obligatoriamente contemplar las IPS para su
funcionamiento es la calidad. segun lo establece la Superintendencia Nacional de Salud, es por
ello que estas entidades recurren 2 las certificaciones en gestion de calidad como la ISO 9001 1a
cual esta orientada a establecer procesos de mejora continua enfocados en el cliente, liderazgo,
participacion del personal. toma de decisiomes. entre otros; De acuerdo a esto se considera
fundamental que las IPS cerufiguen los procesos de Gestion Humana para que puedan satisfacer
a sus clientes, con servicios y un persomal de calidad. El 50% de las IPS se encuentran
certificadas o estan en este proceso. (}Ver figura /7).
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Debido a que las organizaciones se encuentran inmersas en entornos cambiantes a causa de
la globalizacion y la tecnificacion. hoy en dia el cliente es tomado como fuente importante en el
desarrollo y progreso de las orgamizaciones. Asi el cliente externo contribuye con informacién
teferente a la satisfaccion obtemida 2 ravés de los productos o servicios brindados, informacién
que ayuda a los jefes a tomar decisomes de mejoramiento o continuidad en su actividad. Por otra
parte, el cliente interno es aguel gue satisface sus necesidades personales, de crecimiento,
autoestima, entre ofros aspectos duramte su labor en la organizacion. Teniendo en cuenta esta
informacién fue importante mdagar en las IPS, la importancia que tienen los clientes para cada
una de estas, evidenciandose gue parz <l 669/6 de las entidades encuestadas, el cliente interno y
externo es fundamental para su famcionamiento y desarrollo corporativo; por otra parte el 40%
restante no considera relevante mclwir Ia voz de los clientes tanto internos como externos, para la
toma de decisiones o realizaciom de cambios que contribuyan al mejoramiento de las

organizaciones. (Ver figura I 7.

Es 1til para las IPS informar d= manera oportuna los cambios que enfrentan; ademas de dar
a conocer los objetivos gue persiguen las instituciones con el propodsito de encaminar los
esfuerzos de los colaboradores. por esta razén se indago si los responsables de areas de Gestion
Humana de las IPS del mumscipso. promueven e impulsan a los jefes de los diferentes
departamentos a comunicar estos aspectos. (1er figura 17), donde se encontrd que en el 83% de
estas entidades el responsable de gestiom humana impulsa a la promocion de informacién entre
jefes y subordinados sobre los cambeos v objetivos organizacionales.

Ademas en la figura |7 se evidencia que el 73% de las IPS, reconocen a los encargados del
area de Gestion Humana como experios en estos procesos, relacionando estos resultados con la
investigacion “Valor agregado por las dreas de gestion humana a las organizaciones
colombianas” (Calderon. 2007\ se¢ pmede argumentar que esta percepcion se debe a la
generacion de valor agregado « importanies aportes de esta drea a las empresas en la medida que
intervienen en la direccion de las persomas ¥ por ende en los recursos que estas aportan a las
instituciones y logran desarrollar capacsdades organizacionales que son fuente de ventaja

competitiva.
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Figura 18. Gestion Humana prommeve primcipios y valores, vision estratégica y las necesidades de cambio en las
IPS. Fuente. Elaboracion propia.

La vision, mision, y los principios v valores corporativos generalmente definidos dentro de
la planeacion estratégica, permiten provectar el futuro de las empresas; en las IPS pudo constatar
que el 73% de este tipo de msumuciones promueve desde esta area Principios y Valores
corporativos que permiten condicionar el comportamiento de los colaboradores, el 67% difunde
la vision estratégica, (Ver figwra /5, Los aspectos relacionados en la grafica van ligados y
permiten aumentar el compromuiso profesional; son herramientas que permite identificar,
promover y legitimar el tipo de cambio organizacional ayudara a implementar una direccion
estratégica de la empresa.



8. Conclusiones

Se logra visualizar que estas mstituciones representan un ejemplo de perdurabilidad y son
fuente importante para la generacion de empleo; se logré establecer que estas instituciones en su
gran mayoria son entidades de caracter privado y se encuentran en una etapa madura es decir
llevan mas de 20 afios de servicio. al igual se identifico que estas empresas son de gran tamaiio
ya que emplean méds de 250 colaboradores para garantizar el funcionamiento de estas
instituciones, generando asi wn mumero importante de empleos en la region, ademads es

importante resaltar que el personal empleado en su gran mayoria son mujeres.

La antigiiedad y estabilidad de los colaboradores son considerados factores determinantes
en la perdurabilidad de las empresas. en promedio el personal administrativo tiende a estar mas
tiempo vinculado a las IPS en comparacion al personal de tipo asistencial el cual tiene un mayor
nivel de rotacién en un 50% Esto puede afectar la continuidad de factores culturales, la
preservacion de conocimientos ¥ <l compromiso con los propésitos institucionales. Cuando hay
rotacion alta de personal. los costos de aprendizaje se incrementan y pueden estancarse o
truncarse los valores corporativos. asi come las politicas y metas de mediano y largo plazo.

La Reingenieria de Procesos es una reaccion al cambio de las realidades empresariales; a
través de la investigacion se logro idennificar que las IPS del municipio no estan exentas a
procesos de reingenieria, de hecho se identifico que este es la principal razén generadora de
actualizaciones en los organigramas. ademas este aspecto permite inferir que las instituciones
prestadoras de salud tienen una reaccion positiva a los cambios lo que les permitira adaptarse

facilmente a nuevos retos que les proporcione el entorno.

Las IPS consideran que los perfiles de cargos son una herramienta indispensable y que
contribuye a la seleccion del personal idomeo para sus instituciones, ya que estos favorecen y
facilitan los procesos de seleccion debado a que proporcionan informacion detallada de aspectos
y caracteristicas que deben poseer los ocupantes de cada cargo. Estos instrumentos tienen una
frecuencia de actualizacién de cada dos afios en estas instituciones segin se pudo establecer

gracias a la investigacion.
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La comunicacién organizacional es compleja y dinamica en las IPS y aunque se logrd
identificar que los procesos de comunicacion se manejan en mayor medida de manera formal
usandose formas de comunicacion como memorandos y reuniones informativas principalmente,
pero a su vez coexiste formas de comunicacion informal. Ademas, se identificé que la frecuencia
de comunicacién entre areas administrativas y el area de recursos humanos se da diariamente,
mientras que la comunicacion entre el personal operativo con el area de recursos humanos tiene
una frecuencia mensual, lo gue evidencia una brecha de comunicacién entre el personal

administrativo y asistencial

De acuerdo al tipo de servicio gue prestan las IPS se les exige altos niveles de calidad con
el fin de dar cumplimiento 2 esto algunas instituciones optan por certificar sus procesos a través
de las normas ISO, a través de la investigacion se encontro que la mitad de las IPS evaluadas han

certificado los procesos de gestion humana o estan en este proceso.

En las IPS se considera un factor importante la relacion con los colaboradores; debido a
que se identifico, que para los responsables de Gestion humana en las IPS es importante la
percepeion de clientes internos ¥ externos para el mejoramiento continuo de los procesos
organizacionales, ademas el 83%: de estas areas también impulsan la promocion de informacion
entre jefes y subordinados sobre los cambios. objetivos organizacionales, principios, valores y

visiOn estratégica.
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9. Recomendaciones

En funcién de los resultados obtenidos, se procede a enunciar algunas recomendaciones,
tanto para la IPS objeto de estudio como a otros investigadores.

Mas que considerar este analisis como una critica negativa, lo que se pretende es propiciar
nuevas Investigaciones que permitan genmerar nuevas oportunidades reales para mejorar el

desempeiio de estas empresas.

Se recomienda disefiar los perfiles de cargo.s de los colaboradores de las IPS de forma aiin
mas estructurada para darle buena respuesta a las partes interesadas las cuales continuamente
estan solicitando requisitos. reguenimientos, cumplimiento de normas empresariales y leyes
gubernamentales obligatorias. todo esto en referencia a la calidad, seguridad, Salud ocupacional

y medio ambiente.

Estas instituciones deben de wrabajar en disminuir el nivel de rotacién de personal,
haciendo especial énfasis en los colaboradores asistenciales, buscando promover la estabilidad de
sus empleados, para esto deberan establecer previamente cuales son las principales razones por
que los empleados desertan de las instituciones, para posteriormente disefiar estrategias que

promuevan satisfaccion en el cliente interno que generen continuidad de este en las IPS.

Las IPS deben suministrar 2 sus colaboradores mas conocimiento sobre los aspectos de la
organizacion tales como la historia. misién. vision, objetivos y principios, puesto que al conocer
hacia dénde quiere ir la cada entidad de salud v asi facilitar la colaboracion de estos al alcance de

la obtencion de estos objetivos. llegar 2 Ia vision. sin descuidar la mision que tienen.

Se recomienda a las entidades gue no realizan la actualizacion de sus organigramas
anualmente, que a través de su jefe de Gestion Humana implemente esta politica para contribuir
al buen funcionamiento de las entidades en cuanto al cumplimiento de tareas por parte de los

colaboradores y asi evitar inconformidades en cada cargo con la asignacion de tareas.

Con referencia a la comunicacién se les recomienda a las entidades hacer mayor uso del
correo electronico o intranet para realizar sus comunicados u otra accién informativa; y asi hacer

mayor uso de las nuevas tecnologia y medios de comunicacion. También se les recomienda a los
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jefes de recurso humano tener semanalmente comunicacion con el personal asistencial y asi estar

mas informado de todos los procesos médicos y humanos que se realizan en cada entidad de
salud.

Para futuras investigaciones es necesario que los investigadores cuestionen a los
colaboradores de las entidades para corroborar la informacion brindada por cada uno de los jefes
de Gestién Humana durante esta mvestigacion. Esta informacion dard mayor veracidad a esta

investigacion o en caso contrano contradecira algunos aspectos.
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11. Anexos

ANEXO 1. Instrumento de recoleccion de informacion.
Marque con una X la casilla correspondiente a su respuesta

‘LJ Numero de empleados Directos?
[ 2. | ;Cuanto tiempo lieva Ia organizacién en funcionamiento en Villavicencio? |
[ |2 MenosdeSaios | b Enme 6y 10am0s | ESmtin 31 y 20 stios | 4. koire 21y 0 p6ce. | 0. Idee.de X0 sl |
3. | (La antigiiedad promedio del personal administrativo y asistencial en Ia organizacién es? (En %) -
Tipo de 020% | 21%-40% | 41%-60% |  619%- 80% 8106 -100%
empleados

Personal

Administratives

Personal 5

Asistenciales T TN SR E A

1

[4. [;Cuantos eohbondolﬁggm&o?:-hnﬁm?
a Della3D b. 51a ] c. Entre 201 a 500 | d. Mas de 300

5. | (El responsable de Gestion Humana reporta a?

'a. Primer Nivel b Segundo Nivel [ . Tercer Nivel

6. | ;Como se clasifica Ia organizacién?

b. Publica [ b. prvada | c. Economia Solidaria

e 55 'h&uqumﬂ%g#ss%ﬁomsnﬁmy femenino? ]
Tipo de empleados = 3l 1% -50% ] 51% - 100%

ersonal masculino

Personal femenino
8. ;Tudique gue de son administrativos y cuantos son asistenciales?

Tipe de epleadns | I e T s Tos. 505 ST To0%
Perconal

Administrativos

Personal

Asistenciales
TTEmumquém:e%dm%m de la Empresa?

a.  Anual b.Cadalafios |[c.Entrely d. Mayor a 6 afios e Cuando hay un nuevo

cargo
[ 10. Indique ;Cual de las opciones son razones para actualizar el organigrama?
B & e s 3= A veces 4=Frecuenfemente 3= Siempre

%

Nuevo cargo

Autonomia

11. ;Con que frecuencia el jefe de recursos humano actualiza los perfiles de cargos de Ia organizacion?

a. Inmestral | 5. Semestral | ¢. Anual | d. Cada 2 afios {e. Nuevo cargo [ £ No se realiza

|12. ;Considera usted los de establecidos, avudan a seleccionar los colaboradores idoneos?
a._ Nunca [ & %& | c. Aveces |[ d. Frecuentemente ] e. Siempre

13. Cuiles de los sigmientes aspectos relacionan sus perfiles de cargos

1= nunca 2=Raramente 3= A veces Tecuentemente o= Siempre

| Identificacion de Carzos

Funciones principales v fimciones secundanas

Bequisitos generales

Requisitos especificos (Esmdio, sxpenencia conocimiento, capacidades)
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14, ;Qué tipe de commmicacion mantiene con sus empleados y cnal método emplea?

I=smmca 3=Raramente 3=Aveces  4=Frecuentemente 3= Siempre

{ a Formal A\l L
| Intranet |

Correo Electromco

Informes

Cartas Memorandos

Rewmones

: b. Informal Face to Face (ca 2 cara)
| | Teléfono

15, ;Con gue frecuencia interactua o se comunica con e personal administrative y asistencial

1= nunca I=Raramente 3=Aveces  d=Frecuentemente o= Siempre

| Personal Dhanaments

1 Administrativos Semanamente

Menmaimente

Solo cuando lo Requieres

Fechas Especiales

| Personal Asistenciales Drznamente
| Semanalmente

| Mensualmente

i Solo cuando lo Requueres

; Fechas Especiales

Califique el impacto de las simmentes vanables teniendo en cuenta que:

‘PTMMQM I=parcialmente en dezacuerdo _3=Parcialmente de acuerdo _ 4=Totalmente de acuerdo
Variables cfo

AL ERNEE

16. Los empleados tienen claro 12 posicion que ocupan dentro de Ja orgamizacion.

17. Todasla:mﬂmmpuoslospuﬁladew&osqwlem&pmdm

18. Considera que la mfraestructura (ed:ficacion. equipos médicos, tc) con que cuenta actualmente
la empresa es adecuada para su fimcionamiento.

19. La empresa cuenta con la documentacion de cada uno de los perfiles de cargos

20. Loz empleados tienen pleno conocimiento de los puestos que ocupan

21. Los empleados saben a quién le deben reportar los resultados de las actividades que realizan.

22. Los empleados saben cuales son las funciones que deben desempefiar dentro de la organizacion.

23, Las descripciones de cargos incluyen las competencias técnicas (funcionales) y genencas
{comportamentales).

24. Las descripciones de puestos de trabajo estan centralizadas en algun area o sistema
tecnoldgico

25. El responsable de Gestion Humana reporta directamente al presidente o gerente general

26. Laa!ammonrecomceaGaﬁmhmmcomoexputoenprocesoshmmnos

27. El proceso de Gestion Humana esta certificado en ISO

| 28. Gestion Humana meluye la voz del cliente mtemo v, 0 eXtemo en el redisefio Ge sus procesos

29. Gestion Humana Promueve que los principios v valores mstitucionales s2 apliquen a la

empresa
30. Gestion Humana apoya v difunde la vision estratégica de la empresa

31. Gestion Humana divulga v explica las necesidades de cambio organizacional

32. Geston humana apoya e impulsa & los jefes para que mformen los cambios y objetivos de la

empresa .
*Las preguntzs 2 v 5 v de 12 23 212 32 Comresponden a la Encuesta Caractenzacion de Gestion Humana en Colombia 2013, Masa
Sactonial de Gestion Humana- SENA de Cesar Nieto Licht.



