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RESUMEN

Esta investigacion se ha propuesto realizar un plan de mejoramiento al proceso de
contratacion del area de talento humano de la clinica oftalmolégica Dajud S.A.S,
durante el afio 2018 con objeto de medir el cumplimiento de la normatividad
colombiana en materia de formalizacion de empleo, como de las condiciones los
Prestadores de Servicios de Salud para habilitar sus servicios e implementar el
componente de auditoria para el mejoramiento de la calidad de la atencion.
Metodolégicamente la investigacion es de tipo descriptivo con enfoque mixto
(cualitativo -cuantitativo), con nivel de estudio perceptual, y abordada bajo un disefio
no experimental y transversal, y con unas técnicas de recoleccion de datos
correspondientes a observacion directa, entrevista estructurada, cuestionario de
validacién, aplicados a una muestra de 10 empleados de la clinica.

Los resultados evidencian que el marco normativo utilizado por la Clinica
Oftalmoldgica DAJUD S.A.S se ajusta a la normatividad vigente sobre procesos de
contratacion, no obstante un numero significativo de los empleados asistenciales
desconocen la aplicacion de la normatividad al interior del proceso de contratacion,
por lo que en el area de talento humano existen diferencias entre lo establecido en
el manual institucional de contratacién, y su puesta en practica, en aspectos como
la realizacion de entrevistas, evaluacion de resultados, induccion de personal y
entrenamiento. Lo que repercute desfavorablemente en el desarrollo del proceso de
contratacion de la clinica.

Con base en estos resultados, se formula una propuesta asumida como un plan de
mejoramiento para el proceso de contratacion de la Clinica Oftalmoldégica DAJUD
S.A.S, sustentada en el ciclo PHVA, con objeto de monitorear y corregir los
procesos, y actividades neuralgicas, y verificar el cumplimiento de los estandares
superiores de calidad en términos de eficiencia y eficacia organizacional, y poder
brindar sus usuarios un servicio 6ptimo.

Palabras clave: Proceso de contrataciéon, marco normativo, talento humano, plan
de mejoramiento.
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ABSTRACT

This research has been proposed to make an improvement plan for the recruitment
process of the human talent area of the Ophthalmological Clinic Dajud S.A., during
the year 2018 in order to measure the fulfilment of the Colombian regulations in
formalization of employment, as well as of the conditions the providers of health
services to enable their services and to implement the component of audit for the
improvement of the quality of the care. Methodologically, the research is of
descriptive type with mixed approach, with perceptual study level, and approached
under a non-experimental and transversal design, and with data collection
techniques corresponding to direct observation, structured interview, validation
guestionnaire, applied to a sample of 10 employees of the clinic.

The results show that the normative framework used by the Ophthalmological Clinic
DAJUD S.A. S complies with the current regulations on recruitment processes,
however a significant number of healthcare employees are unaware of the
application of the Regulations within the hiring process, so that in the area of human
talent there are differences between what is established in the institutional Manual
of recruitment, and its implementation, in aspects such as the conducting interviews,
evaluating results, induction of personnel and training. This has an adverse effect on
the development of the clinic's recruitment process.

Based on these results, a proposed proposal is formulated as an improvement plan
for the recruitment process of the Ophthalmological Clinic DAJUD S.A. S, sustained
in the PHVA cycle, in order to monitor and correct the processes, and neuralgic
activities, and to verify the fulfillment of the superior standards of quality in terms of
efficiency and organizational efficiency, and to be able to provide its users an optimal
service.

Key Words: recruitment process, normative framework, human talent, improvement
plan.
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INTRODUCCION

Los cambios en las organizaciones, los procesos de globalizacion actual y la
exposicion a diversos tipos de riesgos y contingencias laborales se han hecho mas
frecuentes e intensos, haciendo conveniente y muy necesario emprender su
identificacion, evaluacion y control para aumentar los indices de eficiencia y
productividad organizacional. Al respecto, Goncalves (1997) afirma que el
comportamiento y productividad de los empleados no solo es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que también depende de las
percepciones que tenga el trabajador de dichos factores. Son por estas razones que
las inquietudes en empresas y en la academia sobre el estudio de las
organizaciones ha ido evolucionando con respecto a la productividad, considerando
cada vez mas a los trabajadores como un aspecto de primera importancia en el

alcance de sus objetivos estratégicos.

Con base en esta tematica tan importante en lo relacionado con los factores
asociados al cumplimiento de las condiciones laborales minimas para las empresas
colombianas, esta investigacion académica se propuso analizar las condiciones
actuales en que se hallan los procesos de contratacion del area de talento humano
de la clinica oftalmolégica Dajud S.A.S de la ciudad de Monteria, con objeto de
medir el cumplimiento de la normatividad colombiana en materia de formalizacién
de empleo, asi como de las condiciones las organizaciones oferentes de servicios
de salud de implementar auditorias para el mejoramiento de la calidad de la

atencion.

Es por ello que el enfoque de este trabajo se vincula a la auditoria administrativa,
cuyo objetivo primordial estriba en hallar deficiencias o irregularidades en los
métodos de control, medios de operaciéon y empleo de sus recursos humanos y
materiales y demas procesos organizacionales con propésito de alcanzar la
eficiencia en la administracion de todas sus operaciones. Al respecto, la legislacion

colombiana promueve el reconocimiento y desarrollo del talento humano, la gestién

Xiv
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del conocimiento y los recursos, para que el pais cuente con politicas publicas

orientadas al goce efectivo del derecho al trabajo y la proteccién social.

El constructo tedrico que ha guiado este estudio ha implicado el rastreo,
recopilacién, comprensién, analisis y sintesis de categorias tedrico-conceptuales
tales como la administracion de Recursos Humanos (Dessler, 2009; Ayala Villegas,
2003; Mondy y Noé, 1997), la gestion del Talento Humano (Chiavenato, 2010;
Cuevas, 2011), asi como el analisis de normatividad colombiana en materia de
formalizacion de empleo, como de las condiciones los Prestadores de Servicios de
Salud para habilitar sus servicios e implementar el componente de auditoria para el

mejoramiento de la calidad de la atencion.

Estructuralmente el documento se halla dividido en cinco (5) capitulos, presentados
de la forma siguiente: CAPITULO |. CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA;
CAPITULO Il. MARCO TEORICO; CAPITULO lll. MARCO METODOLOGICO;
CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS; CAPITULO V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES; y CAPITULO VI. PROPUESTA DE SOLUCION AL
PROBLEMA.

XV



CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

A. Planteamiento del problema:

El desarrollo del mercado, las exigencias del entorno globalizado y el cambio
tecnolégico exigen que las empresas se adapten y enfrenten los retos que
representan el contexto y el momento econémico, con un talento humano cada vez
mas competente, desarrollado bajo los lineamientos de las tendencias
administrativas del momento y alineado con la estrategia organizacional de la

empresa (Pardo y Porras, 2011, p. 169)*!

Sin embargo, el recurso humano como centro de la dinamica empresarial ha sido
poco considerado y valorado ante esos cambios, aun cuando la extensa literatura
de las ciencias administrativas a lo largo de mas de un siglo manifiestan que el

recurso humano es el activo mas valioso.(Moreno y Godoy, 2012, p. 57-58)

El proceso de seleccion de talento humano es uno de los mas importantes al interior
de las organizaciones ya que; producto de los resultados del mismo, insertamos en
nuestras organizaciones al elemento humano que creemos y proyectamos sera el

que agregue valor a la organizacion. (Fernandez y Martinez, 2015)3

Segln Fernandez y Martinez (2015)* para las organizaciones es fundamental
entender la importancia del proceso de reclutamiento y seleccién. Por tanto, no se
trata de escoger al mejor candidato segun la coyuntura particular de la organizacion,
sino mas bien de elegir a la persona que producto de su actuar haga sostenible los
proyectos de la organizacion, los cuales son llevados a cabo en un corto, mediano
y largo plazo, por ello se debe tener en cuenta que los errores en la incorporacion

de personas se veran materializados de manera inmediata por medio del

! pardo y Porras. (2011). La gestion del talento humano ante el desafio de organizaciones competitivas. Gestion &
Sociedad. (Pp.169)

2 Moreno y Godoy. (2012). El talento humano: Un capital intangible que otorga valor en las organizaciones. Revista DAENA
International Journal of Good Conscience. Volumen 7, Afio 2012 (Pp. 57-58)

3 Fernandez y Martinez. (2015). Evaluacién y Redisefio del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal para la
Asociacién de Prestadores de Servicios y Suministros de Salud, Afio 2015 (Pp. 4)

4 Ibid.
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comportamiento del elegido, y lamentablemente la mayoria de veces con el impacto

econdémico correspondiente.

Cabe resaltar que revisar y analizar los procedimientos contribuye a que
internamente las instituciones aumenten su eficiencia y eficacia para obtener
mejores resultados, por ende se definen responsabilidades y funciones, mediante
el contraste con la norma para asi, optimizar los recursos disponibles, asi como la
oferta de valor generada durante la prestacién de los servicios asistenciales y
administrativos. (Camargo, Rivera y Ruiz, 2015)°

En Colombia a partir de la Ley 100 de 1993 se otorgd una nueva organizacion al
sistema de salud, y se crearon instituciones especializadas, tanto para administrar
los recursos del sistema (Entidades Promotoras de Salud EPS y Administradoras
del Régimen Subsidiado ARS), como para garantizar la atencion de los afiliados, a

través de Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud IPS.

Para que la estructura organizacional de los prestadores de servicios de salud
funcione adecuadamente estos deben cumplir con distintos tipos de estandares los
cuales son determinados por el Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad en
Salud especificamente “en el tema de acreditaciéon de alta calidad, se observa como
el componente de talento humano toma relevancia en el cumplimiento de los
estandares definidos por la norma” (Camargo, Rivera y Ruiz, 2015, p 4), asi como
en el tema en la calidad de la prestacion los servicios, en la seguridad del paciente

y en la eficiencia y eficacia de los procesos organizacionales.

Dando respuesta a esta organizacion planteada por la ley se constituye la Clinica
oftalmoldgica DAJUD S.A.S, con la misiébn de mejorar la calidad de vida de los
pacientes con patologias en la especialidad de oftalmologia mediante la prestacion

de servicios de salud personalizados, para ello la clinica oftalmologica DAJUD S.A.S

> Camargo, Rivera y Ruiz. (2015). Andlisis de las dreas de bienestar y capacitacién y seguridad y salud en el
trabajo, de la unidad de talento humano, ante el cambio de paradigma del direccionamiento de gestion
humana en el Hospital Militar Central, afio 2015 (Pp 13)
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cuenta con diferentes areas y procesos encaminados a satisfacer las necesidades

y expectativas de los usuarios.

Cabe resaltar que en la actualidad la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S. ha sido
objeto de auditorias externas las cuales han determinado la existencia de
dificultades en el cumplimiento de algunos estandares en el area de talento humano
especificamente en el proceso de contratacion lo que puede obstaculizar el logro de

los objetivos organizacionales.

Teniendo en cuenta lo anterior se considera de interés investigar las razones por
las cuales la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S no maximiza sus resultados en
términos de eficiencia y eficacia organizacional en el area de talento humano con el

fin de disefar un plan de mejoramiento para el proceso de contratacion.

1. Descripcion del problema:

En un mundo de cambios vertiginosos y turbulentos, donde la adaptacién al
mercado, la innovacion, la velocidad y el aprendizaje van a ser continuos y vitales,
es imprescindible que las organizaciones sean inteligentes, agiles y flexibles para

mantenerse contextualmente competitivas. (Ganga y Sanchez, 2008)°8

La gestion humana es uno de los campos empresariales que durante los ultimos
afos han tenido los mayores cambios ya que paso de ser una oficina de tramites
para cumplir las practicas de administracion de personal a convertirse en un area
fundamental para lograr los objetivos organizacionales y la construccion de ventaja
competitiva sostenida (Beer,1997). Citado por (Calderén, Naranjo y Alvarez Giraldo,
2010).7

6 Ganga y Sanchez. (2008) Estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la comuna de Puerto
Montt, Regién de Los Lagos-Chile, Afio 2008. Recuperado el 12 de febrero de 2018
http://Awww.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1315-85972008000200005&lang=pt

7 Calderén, Naranjo y Alvarez. (2010). Gestiéon humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una

aproximacibn a un sistema integral, afio 2010 (Pp. 15) Recuperado el 12 de febrero de 2018
http://www.redalyc.org/pdf/205/20516983002. pdf
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Esta evolucion ha conllevado mayores exigencias hacia estas dependencias y las
ha obligado a modernizar sus estructuras, roles y practicas, a fin de convertirse en

generadoras de valor para sus compafiias (Boston Consulting Group, 2008).8

En ese sentido, es ineludible para las organizaciones saber aprovechar las diversas
capacidades y potencialidades de la fuerza laboral y todas las posibilidades que se
le presentan a la respectiva unidad econOmica, en definitiva, aplicar toda la
creatividad que pueda emerger de los esfuerzos compartidos. No se trata solo de
reclutar, seleccionar y contratar a una multitud de superdotados, sino de hacer que
el conjunto funcione sinérgica e inteligentemente. Por decirlo con una frase
sentenciosa: “se trata de conseguir que un grupo de personas no extraordinarias
produzcan resultados extraordinarios” (Jericd, 2001, Pp. 40). Citado por (Ganga y
Sanchez, 2008) °

Teniendo en cuenta lo anterior, es innegable que para una organizacion el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal debe ser de gran importancia, para su
eficiencia, eficacia y efectividad, dado que estad vinculado directamente con el
establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las actividades dentro de la misma 'y
al no considerarlo, distorsiona los resultados, afectando el éxito en el logro de las

metas organizacionales. 1°

Algunos estudios reflejan una serie de vacios en el desarrollo de las areas de
gestiébn humana en Colombia asi mismo evidencian la dificultad de los gerentes de
linea para convertir en accion las politicas y procesos de la misma (Price
Waterhouse, 2002). Citado por (Calderdn, Naranjo y Alvarez. 2010). A pesar de lo
anterior, la contribucion de las areas de gestion humana a la organizacion ha venido
incrementandose en los ultimos afios en Colombia. Estudios de la década pasada,

como el del Consejo Regional de Planificacion Econdémica y Social (Corpes, 1995),

8 1:
Ibid.

K Ganga y Sanchez. (2008) Estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la comuna de Puerto

Montt, Region de Los Lagos-Chile, Afio 2008.

10 1bid
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mostraban importantes limitaciones en los gerentes y en las areas de recursos

humanos para contribuir a la organizacién. (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010).)!*

Un estudio realizado por Calderdn (2006) a una muestra de empresas colombianas
de diferentes sectores y tamafios, permite afirmar que las areas de gestion humana
generan valor en las cinco dimensiones las cuales son proyeccién organizacional
(orientacidn estratégica), gestion del cambio, infraestructura organizacional

(eficiencia y eficacia), liderazgo de las personas y responsabilidad social.*?

Es sabido que a diferencia de cualquier otro sector econdmico, el sector salud es
uno de los pocos escenarios econdmicos en el cual practicamente casi todos los
gue lo componen ocupan roles que estan ligados directa o indirectamente a la
gestion de personas, es decir, este tipo de trabajadores podria ser calificado como
el de "gestores humanos en salud”, situacion que lo convierte en uno de los
escenarios mas complejos para administrar talento humano, y es que el
razonamiento es sencillo: esta es la Unica actividad econdémica que se dedica a
tratar los problemas relativos a uno de los componentes mas delicados de la vida
cotidiana, como lo es la salud, ya que sin esta ultima cualquier proyecto de vida

simplemente no es posible ser materializado. (Fernandez y Martinez, 2015, p15)*3

Uno de los factores que ha agregado mayor dificultad y ha tenido un progresivo
grado de influencia en la insercién e incorporacién de elemento humano es
justamente la coyuntura existente respecto de la oferta de profesionales de la salud,
diversos estudios (llevados a cabo principalmente por el sector publico nacional)
han evidenciado, por ejemplo, que la oferta de profesionales médicos especialistas
es escasa y que esta fuertemente alimentada por factores relativos a: La actual
precarizacion y flexibilizacién del mercado laboral en salud, la actual migracion de

médicos especialistas fuera del pais, la mayor y creciente demanda desde la

11 calderdn, Naranjo y Alvarez. (2010). Gestion humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes.
Una aproximacién a un sistema integral, afio 2010 (Pp. 15) Recuperado el 12 de febrero de 2018
http:/www.redalyc.org/pdf/205/20516983002. pdf

12 Calder6n Hernandez, G. (2006). La gestion humana v sus aportes a las organizaciones colombianas. Cuadernos de
Administracién, 19 (31), 9-55. Recuperado el 12 de febrero de 2018 http://www.redalyc.org/html/205/20503102/

13 Fernandez y Martinez. (2015). Evaluacién y Redisefio del Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal para la
Asociacion de Prestadores de Servicios y Suministros de Salud, Afio 2015 (Pp. 4)
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implementacion del aseguramiento universal en salud, la mayor inversion en
infraestructura la cual no se ve sustentada en el crecimiento paritario de la oferta de
recursos humanos. (Gutiérrez, 1997) Citado por (Fernandez y Martinez, 2015,
p15)l4

La clinica oftalmoldégica DAJUD S.A.S no es ajena a los escenarios expresados
anteriormente ya que esta cuenta con un area de talento humano que es la
encargada de realizar el proceso de reclutamiento, seleccidon y contratacion de
todas las personas que laboran en esta Institucion Prestadora de Servicios Salud
de alta complejidad convirtiéndose asi en una de las areas mas importantes al

interior de la organizacion.

Resulta importante resaltar que la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S lleva a cabo
acciones de mejora continua con el fin de cumplir con los diferentes estandares
establecidos por la legislacion colombiana para la prestacidén de servicios de salud,
estas acciones o actividades se realizan através de la politica de calidad con la que
cuenta la empresa la cual busca mejorar continuamente la eficacia de su sistema
de gestién de calidad para garantizar servicios de oftalmologia enfocados en
optimizar el nivel de vida de sus usuarios en cuanto a su salud visual logrando la

satisfaccion total de sus necesidades y expectativas.

Pese a lo anterior en la Ultima auditoria externa realizada a la empresa el 21 de
noviembre de 2017 por parte de la Secretaria Departamental para el Desarrollo de
la Salud de Cérdoba se pudo evidenciar el no cumplimiento del estdndar Talento
Humano (Imagen 1)*° en lo que respecta a los certificados de formaciéon ya que no
se evidencian soportes de estos en las hojas de vida de los empleados asi mismo
no existe ninguna evidencia de verificacion de los certificados de formacién por parte
de la institucién lo que representa una debilidad en el proceso de contratacion ya

gue actualmente no se podria demostrar si esos empleados han participado de

4 1bid.
15 Secretaria Departamental para el Desarrollo de la Salud de Cérdoba. (2017) Acta de visita de verificacion de las
condiciones del Sistema Unico de Habilitacién, afio 2017 (Pp. 2)
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procesos de formacion o si estos se encuentran autorizados para ejercer esa
ocupaciéon lo que probablemente repercutiria negativamente en la calidad de la

prestacion los servicios, en la seguridad del paciente y en la eficiencia y eficacia de

los procesos organizacionales.

Imagen 1. Auditoria externa realizada a la clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S.
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Fuente: Secretaria Departamental para el Desarrollo de la Salud de Cordoba.

Por lo expresado previamente esta investigacion se considera pertinente ya que
busca determinar las razones por las cuales la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S
no maximiza sus resultados en términos de eficiencia y eficacia organizacional en

el area de talento humano con el fin de disefiar un plan de mejoramiento al proceso

de contratacion.

2. Formulacién del problema:

¢ Cudles son las razones por las cuales la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S no

maximiza sus resultados en términos de eficiencia y eficacia organizacional en el

proceso de contratacion del area de talento humano?
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2.1. Sistematizacién del problema:
e ¢ Cual es el marco normativo utilizado en el proceso de contratacion del area
de talento humano?

e (COmo es el proceso de contratacion del area de talento humano?

e ¢ Cual es el plan de mejoramiento propuesto para maximizar los resultados
organizacionales en términos de eficiencia y eficacia?
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B. Objetivos de lainvestigacion

1. Objetivo general:

Determinar las razones por las cuales la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S no

maximiza sus resultados en términos de eficiencia y eficacia organizacional en el

area de talento humano con el fin de disefiar un plan de mejoramiento al proceso

de contratacion.

2. Objetivos especificos:

Identificar el marco normativo utilizado en el proceso de contratacion del

area de talento humano.

Describir el proceso de contratacion del area de talento humano.

Elaborar un diagnostico al proceso de contratacion del area de talento
humano de la Clinica oftalmol6gica DAJUD S.A.S, con el fin de identificar

potencialidades y problemas del proceso.
Disefiar un plan de mejoramiento para proceso de contratacion con el fin de

maximizar los resultados organizacionales en términos de eficiencia y

eficacia en el area de talento humano.
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C. Justificaciéon e impacto:

Las empresas de todo el mundo estan involucradas en una intensa campafa para
aumentar la productividad y ganar la batalla por la competitividad internacional. En
consecuencia, la atencion se centra en la intensificacion de las estrategias de
gestion convencionales, como laracionalizacion de las operaciones, la investigacion
y el desarrollo, las tecnologias de la informacion, el desarrollo de productos, planes
de marketing innovadores y, por supuesto, la mejora de la gestion de los recursos
humanos. En consecuencia, los directivos de recursos humanos son cada vez mas

importantes para la empresa. (Dolan y Raich, 2010, p36)¢

Una gestion eficaz de los recursos humanos requiere una comprension profunda de
gué tendencias parecen estar surgiendo en un mundo complejo y volatil, y cual

deberia ser su enfoque para ayudar a la empresa a ser mas eficaz.’

Segun (Fernandez y Sanchez, 1997) (Pp.19)*® se puede asumir que nunca se es
plenamente eficaz porque, cuando se logra el 100 por 100 de los objetivos
propuestos, siempre se puede pensar que tales objetivos eran modestos, siempre
cabe un grado mas de eficacia. Por eso el constructo de eficacia remite siempre
una idea de mejora, de progresivo perfeccionamiento, expresandolo en palabras

actuales, de mejora continua.

Es por esto que esta investigacion parte de los resultados de la ultima auditoria
externay se enfoca en la elaboracion de un diagnostico que permitira construir un
plan de mejoramiento para el proceso de contratacion de personal en el area de
talento humano en la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S con el fin de mejorar la
eficiencia y eficacia organizacional considerandolas ejes trasversales en la
estructura y en el logro de los objetivos de cualquier empresa como se puede

apreciar en la (imagen 2)*°.

16 Dolan y Raich (2010) La gestion de las personas y los recursos humanos en el siglo xxi: cambio de paradigmas, roles
emergentes, amenazas y oportunidades. Revista de Contabilidad y Direccién, Vol. 10, afio 2007 (Pp 36)

7 1bid.

18 Fernandez y Sanchez (1997) Eficacia organizacional: concepto, desarrollo y evaluacion, Afio 1997 (Pp. 19)

1% CHIAVENATO, | (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion,
afio 2007, (p 33)
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Imagen 2. Relaciones entre eficacia y eficiencia.
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Fuente: Idalberto Chiavenato, 2007, Administracién de recursos humanos.

Es decir uno de los mayores retos para la clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S y en
general para las entidades de salud es la contratacion de personal altamente
especializado, por lo tanto este tema exige que los procesos de seleccion de
personal estén perfectamente alineados con la misioén, vision, principios y politica
de calidad de la organizacidon asi mismo que las personas encargadas de este
proceso tengan los conocimientos y realicen la seleccion aplicando dichos
lineamientos. [Fernandez y Sanchez, 1997]%° Este estudio permitird conocer las
razones por las cuales el proceso de contratacion del area de talento humano en la
Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S no esta cumpliendo con los estandares
establecidos por Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad de la Atencién de
Salud teniendo en cuenta que todas las empresas del sector salud en Colombia
deben cumplir con los estdndares de calidad para asegurar su entrada y

permanencia en el sistema.

El impacto que espera lograrse con el desarrollo de este estudio sera la adopcién
de actividades de mejoramiento continuo por parte de las personas encargadas del
proceso contratacion de personal, dichas actividades estardn encaminadas a

mejorar la eficiencia y eficacia organizacional del &rea de talento humano de la

20 |pid.
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Clinica oftalmoldgica DAJUD S.A.S asi mismo este estudio busca ser una fuente de
informacién Gtil para las personas encargadas de la toma de decisiones resaltando
la importancia de contar con un proceso de contratacion eficiente y eficaz
enmarcado en la legislacion vigente, los estdndares de calidad y en los objetivos

organizacionales.
D. Proyecciones y Limitaciones:

Este estudio se proyecta como una herramienta para el mejoramiento continuo del
proceso de contratacion del area de talento humano, la cual estara orientada
directamente al alcance de los objetivos organizacionales y los estandares de
calidad, contribuyendo a consolidar a la clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S como
una de las empresas mas reconocidas por la comunidad cordobesa ofreciendo a
sus usuarios servicios certificados y acreditados bajo los mas estrictos estandares

de calidad.

En el estudio se encuentran limitaciones de caracter tedrico, ya que pueden existir
dificultades para la obtencion de la informacién referente a la empresa objeto de
investigacién, sin embargo se espera contar con el apoyo de los directivos de la
empresa para obtener la informacion de forma oportuna. Por otra parte es posible
gue existan limitaciones de caracter practico toda vez que pueden encontrarse
restricciones de tiempo para el desarrollo de la investigacién, lo cual se puede
compensar con el disefio de un plan de trabajo adecuado.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO
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A. Antecedentes histéricos e investigativos:

El antecedente histdrico de este estudio es el referente a la Clinica Oftalmoldgica
DAJUD S.A.S la cual surgié como idea a mediados del afio 2001 con la llegada a la
ciudad de Monteria del Doctor Jaime Cesar Dajud Fernandez, el cual llegaria a
laborar por dos afios como médico oftalmdélogo en la empresa Nova Vision, estando
en esta empresa constituyo una sociedad con el Doctor Cesar Carriazo, después
de dos afios de constituida la sociedad se trasladaron a unas instalaciones amplias

prestando el servicio quirargico en la Clinica ProFamilia por varios afios.

El 5 de abril del afio 2010 en sus propias instalaciones por primera vez abrio sus
puertas al publico la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S con la misidon de mejorar
la calidad de vida de los pacientes con patologias en la especialidad de
Oftalmologia, mediante la prestacion de servicios de salud personalizados,
brindando a sus usuarios del departamento de Cérdoba y sus zonas de influencia,
alta capacidad resolutiva en el diagndéstico y tratamiento de sus enfermedades
visuales con el propésito de trabajar con calidad, considerando a sus clientes la
razén de ser de la empresa teniendo como vison ser reconocidos en el afio 2019,
por la comunidad Cordobesa y por su area de influencia, como la mejor Clinica de
oftalmologia en el sector salud, con servicios certificados y acreditados bajo los
estandares mas estrictos de calidad, con recursos propios y de proyectos modernos,

dotados con los mejores equipos con tecnologia de punta.

La Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S es una sociedad por acciones simplificadas
S.A.S. registrada en la camara de comercio de la ciudad de Monteria con el NIT
900168938 — 1, con numero de matricula 0000090389 y cuya principal actividad

econdmica es la practica médica sin internacion.

Asi mismo la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S cuenta con una estructura
organizacional de caracter jerarquico o lineal como se puede observar en la (imagen
3)%L.

21 Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S (2017) Organigrama V.4 , afio 2017
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Imagen 3. Estructura organizacional de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S
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Actualmente el nuevo norte para la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S es la
certificacion en salud; para ello han adelantado una serie de capacitaciones e
implementado en la medida de sus posibilidades todos los estandares necesarios
para enfocar la prestacion de sus servicios en un nuevo concepto de calidad

centrado en la seguridad de sus usuarios.

Para lograr la certificacion en salud la empresa ha trazado los siguientes objetivos
especificos: Garantizar un alto nivel de competencia de personal; garantizar
infraestructura e insumos disponibles en todo momento; mejorar la eficacia del

sistema de Gestion de Calidad y mejorar la eficacia de los procesos administrativos.

Teniendo en cuenta que el primer objetivo especifico de la Clinica Oftalmoldgica
DAJUD S.A.S es: Garantizar un alto nivel de competencia de personal es pertinente
resaltar que la importancia del talento humano dentro del sector salud en Colombia
se encuentra reglamentada por la Ley 1164 del 2007 la cual define por Talento
Humano en Salud a todo el personal que interviene en la promocién, educacién,

informacién de la salud, prevencién, diagndstico, tratamiento, rehabilitacion vy
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paliacion de la enfermedad de todos los habitantes del territorio nacional dentro de

la estructura organizacional de la prestacion de los servicios de salud.??

En la actualidad la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S. ha sido objeto de auditorias
externas las cuales han determinado la existencia de dificultades en el cumplimiento
de algunos estandares ya que en la ultima auditoria externa realizada a la empresa
el 21 de noviembre de 2017 por parte de la Secretaria Departamental para el
Desarrollo de la Salud de Cordoba se pudo evidenciar el no cumplimiento del
estandar Talento Humano en lo que respecta a los certificados de formacion ya que
no se evidencian soportes de estos en las hojas de vida de los empleados asi mismo
no existe ninguna evidencia de verificacion de los certificados de formacidn por parte
de la clinica lo que representa una debilidad en el proceso de contratacion ya que
actualmente no se podria demostrar si esos empleados han participado de procesos
de formacion o si estos se encuentran autorizados para ejercer esa ocupacion lo
gue probablemente repercutiria negativamente en la calidad de la prestacion los
servicios, en la seguridad del paciente y en la eficiencia y eficacia de los procesos

organizacionales.

Los antecedentes investigativos que hacen parte de este estudio son:

Torres, Burgos, Riaza y Narvaez, (2015) Analisis del proceso de contratacion
en la E.S.E. Hospital Local de Puerto Asis, durante el primer semestre de la
vigencia 2015. El objetivo del estudio fue Identificar el proceso de contratacidon
administrativa en la ESE HOSPITAL LOCAL DE PUERTO ASIS, mediante la

verificacion del proceso, en el primer semestre de la vigencia 2015.

Las conclusiones del estudio evidenciaron que la mayor demora en el proceso de
contratacion de la ESE Hospital Local, se encuentra en la toma de decisiones por
parte de la administracion, que involucra una serie de actividades, desde la de
aprobar la solicitud de la necesidad hasta la legalizacién del contrato; sobre la base

de la informacion recopilada, es posible identificar que los pasos que la ESE

22 congreso de Colombia (2007). Ley 1164 de 2007. Colombia
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Hospital Local lleva a cabo, se diferencian de los pasos establecidos en el Manual
de Contratacion de la entidad; se detecta que por falta de conocimiento de
normatividad y experiencia en el manejo de procesos de contrataciéon de algunos
funcionarios, hace que el normal desarrollo de las actividades no se lleven a cabo
en el término establecido afectando la prestacion de los servicios; la falta de
compromiso y sentido de pertenencia por parte del personal administrativo, afecta
el cumplimiento de la mision del hospital; poniendo el riesgo el bienestar de la
comunidad; la falta de un instrumento de validacién que permita hacer seguimiento
al tiempo de ejecucion y responsables de cada actividad, dentro del proceso
contractual asi mismo se pudo evidenciar que la demora de una actividad retrasa el
normal desarrollo de las demas etapas del proceso, poniendo en riesgo la

satisfaccion de los clientes internos y externos.

Los aportes que este estudio hace a la investigacion son de tipo informativo ya se
puede evidenciar que la falta de conocimiento sobre la normatividad y la demora o
falla de una de las actividades del proceso de contratacion hacen que el normal
desarrollo de las actividades no se lleven a cabo afectando directamente la eficacia
de los procesos administrativos, lo que en el escenario de la Clinica Oftalmoldgica

DAJUD S.A.S pondria en riesgo la satisfaccion de los clientes internos y externos.

Montoya Castillo I, (2013) Auditoria de Gestion al departamento de talento
humano para medir la eficacia y eficiencia en la seleccion del personal de la
Direccion de Salud de Pastaza, en la ciudad de Puyo de enero a diciembre del
2013. El objetivo del estudio fue Evaluar los procesos de seleccion de Talento
Humano para mejorar la utilizacion de los recursos con eficacia y eficiencia en la

gestiéon de la Direccion de Salud de Pastaza.

Las conclusiones de este estudio demostraron que existen procesos de la Unidad
Administrativa de Talento Humano de la Direccién de Salud de Pastaza, que si
hacen uso de indicadores de gestion permitiendo medir el cumplimiento, el manejo
correcto de los recursos, desempefio de las funciones y de las demas actividades;

la Direccion de Salud, no cuenta con un manual de contratacion de personal, o
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manual de puestos lo cual impide garantizar la cantidad y calidad del talento humano
gue requiere la institucion de conformidad a las necesidades institucionales, y
estructura organica de la institucion; la realizacion de la presente auditoria, ha
permito a la Instituciéon conocer cuan eficiente y eficaces son sus procesos seleccion
de personal, detectado sus fortalezas y debilidades, que a futuro permitirdn una
buena gestidn; el nivel de riesgo de control interno promedio de la Institucién es alto,
por lo cual la oportunidad, alcance y naturaleza de los procedimientos se manifesto,

en la aplicacion de pruebas sustantivas y de control.

El aporte que este estudio brinda a la investigacion es de tipo informativo ya que
nos demuestra que es necesario hacer uso constante de indicadores para medir el
desempefio de las actividades inmersas en los procesos organizaciones asi mismo
nos muestra la importancia que tiene el componente de auditoria al momento de
garantizar la calidad de del talento humano y la eficacia y eficacia de los procesos

organizacionales.

Ramos y Rincon, (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a
los procesos de talento humano de Audieps LTDA, empresa del grupo
SaludCoop, afio 2008. El objetivo del estudio fue realizar un diagnostico selectivo
de los procesos de talento humano que actualmente se llevan a cabo en Audieps
LTDA y a partir de su resultado proponer un plan de mejoramiento que permita
optimizar dichos procesos, generar mayor identidad y compromiso por parte de los

colaboradores, e igualmente mejorar la labor de la empresa de auditoria.

Las conclusiones del estudio evidenciaron que la vinculacion de un nuevo miembro
a la organizacién debe satisfacer las necesidades de esta, lo cual implica una
actividad organizada y sistematica que permita tomar una acertada decision, para
ello es importante aplicar técnicas como: analisis ocupacional, entrevistas, pruebas
disefiadas. Asi mismo se debe brindar una adecuada induccion que permita la
integracion de los nuevos empleados en la empresa y la unidad en la que va a

trabajar, familiarizarse con las politicas y procedimientos de la misma, asi como con
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las expectativas de rendimiento asi mismo la capacitacion y el desarrollo de
personal son de gran importancia en las organizaciones actuales, teniendo en
cuenta que muchos programas que se inician solo para capacitar a un empleado
concluyen ayudandolo a su desarrollo e incrementando su potencial como

empleado de nivel ejecutivo.

El aporte que este antecedente ofrece al estudio es reafirmar la importancia que
tiene el proceso de contratacion al interior de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S
ya que este debe es encaminado a satisfacer las necesidades del personal a través
de actividades organizadas y sistematicas que resultan ser de gran importancia al
momento de garantizar un alto nivel de competencia de personal y mejorar la
eficacia de los procesos administrativos asi mismo destaca que es necesario
implementar acciones o procedimientos de mejoramiento continuo encaminados

optimizar los procesos.

Ganga y Séanchez (2008) Estudio sobre el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en la comuna de Puerto Montt, Region de Los Lagos-
Chile, afio 2008. El objetivo del estudio fue conocer, estudiar y analizar la forma en
gue las organizaciones de la comuna de Puerto Montt-Chile realizan el proceso de
obtencién de personal, identificando la importancia que tiene para ellas este
proceso. La principal conclusion del estudio fue que los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal en la comuna de Puerto Montt se realizan con las técnicas
tradicionales, que no existen técnicas nuevas en el proceso de obtencion de
personal y que en general las organizaciones estan conformes con los procesos
existentes. Como se pudo comprobar, las organizaciones se basan en formatos
tedricos que se encuentran en los libros y mas que crear otros sistemas de ingreso
a la organizacion, lo que falta para que los procesos arrojen excelentes resultados,
es un compromiso de la gente con su trabajo y de los directivos en cuanto a las
formas y la profesionalizacion en que se debe llevar a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Lo expresado, representa hoy un imperativo

de caracter estratégico, dado que las organizaciones no pueden seleccionar
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equivocadamente al elemento mas vital y trascendente del proceso productivo: las

personas.

Los aportes que este estudio ofrece a la investigacion son la evidencia de que es
necesario implementar procedimientos de mejoramiento continuo a las actividades
de convocatoria y seleccion del personal ya que hacen parte del proceso de
contratacion. Cabe resaltar que el proceso de contratacion debe darse de forma
organizada y sistemética es decir si una de las actividades falla, es probable que
todas las demés fallen lo que comprometeria la eficiencia y eficacia del proceso asi

como el logro de los objetivos organizacionales.

B. Bases tedricas, conceptuales y legales:

La teoria general de sistemas

Para el desarrollo de esta investigacion se considera pertinente tener en cuenta la
teoria general de los sistemas entendiendo que un sistema es “un conjunto ordenado
de componentes o elementos interrelacionados, interdependientes e interactuantes,
que tienen por finalidad el logro de determinados objetivos.” (Paniagua, 2005).
Citado por (Aguilar y Vélez, 2017)%3

Es importante resaltar que la teoria general de sistemas fue escrita por Ludwig Von
Bertalanffy en el aflo 1968 y la define como “una ciencia general de la «totalidad»,
concepto tenido hasta hace poco por vago, nebuloso y semimetafisico. En forma
elaborada seria una disciplina l6gico-matematica, puramente formal en si misma

pero aplicable a las varias ciencias empiricas” (Bertalanffy, 1968, p 37)%.

El enfoque matematico adoptado en la teoria general de los sistemas no es el tnico
posible ni el mas general. Hay otra serie de enfoques modernos afines, tales como
la teoria de la informacidn, la cibernética, las teorias de los juegos, la decisién y las
redes, la investigacién de operaciones -por s6lo mencionar los mas importantes-; sin

embargo, el hecho de que las ecuaciones diferenciales cubran vastas &reas en las

2 Aguilar y Vélez (2017) Estructuracion del proceso de reclutamiento y seleccion a través de la actualizacion del manual de
funciones de la compafiia. Afio, 2017, p 22.

2 BERTALANFFY, L. (1968) Teoria General de los Sistemas: Fundamentos, desarrollo y aplicaciones. México. Fondo de
Cultura Econémica.
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ciencias fisicas, bioldgicas, econdmicas, y probablemente también las ciencias del
comportamiento, las hace via apropiada de acceso al estudio de los sistemas
generalizados. (Bertalanffy, 1968, p 38)%°

Chester Barnard fue uno de los primeros escritores que en la administracion utilizé
el enfoque de sistemas. Hebert Simon y sus colaboradores consideraban la
organizacion como un sistema complejo de procesos de toma de decisiones. El
enfoque de sistemas ha sido adoptado y utilizado ampliamente en la Administracion.
Al principio, los modelos que se empleaban eran cerrados. Mas recientemente,
técnicas como el andlisis de decisiones han adoptado un enfoque de sistemas
abiertos. (Velasquez, 2000, p. 29)?°

El concepto de administracion

La administracion se define como el proceso de crear, disefiar y mantener un
ambiente en el que las personas, laborar o trabajando en grupos, alcancen con
eficiencia metas seleccionadas. Es necesario ampliar esta definicion basica. Como
administracion, las personas realizan funciones administrativas de planeacion,

organizacion, integracion de personal, direccion y control (Bendeck, 1998).

La administracién se aplica en todo tipo de corporacion, por lo que es aplicable a
los administradores en todos los niveles de corporacion. La meta de todos los
administradores en todos los niveles de corporacién. La administracion se ocupa

del rendimiento; esto implica eficacia y eficiencia.

Por ello puede considerarse, de acuerdo a Chiavento (2008) que la administracion
implica el conocimiento acumulado sobre cémo resolver problemas
organizacionales, dado que las organizaciones necesitan saber para hacer cosas,

y también necesitan saber como adquirir nuevos conocimientos. Una empresa sana

% bid.
% \elasquez, Francisco. (2000) El enfoque de sistemas y de contingencias aplicado al proceso administrativo. Revista
Estudios Gerenciales, Vol. 16 27-40.
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debe ser capaz de aprender (que es relativamente facil); de desaprender (que es

dificil); y de aprender a aprender (que es decisivo).

En definitiva, la Administracion de implica el manejo del recurso méas preciado de
una organizaciébn. Se encarga principalmente de las siguientes tareas:
reclutamiento, seleccién, contrataciéon, capacitacion y desarrollo de los miembros de

las organizaciones (Bendeck, 1997).

Enfoque sobre la gestién

La nocién de gestion que se conoce en la actualidad deriva de la administraciéon
empresarial, y alude directamente a los procesos asociados a las funciones
gerenciales. De acuerdo a Ulloa (1969), la gestion es conceptuada como la
ejecucion y el monitoreo de los mecanismos, acciones y medidas necesarios para
la consecucion de los objetivos institucionales, por lo que posee la implicacion de
un fuerte compromiso de los actores que hacen parte de los equipos
organizacionales, asi como también implica el seguimiento de los valores y
principios de eficacia y eficiencia de las acciones ejecutadas. Desde este marco
conceptual se entiende que la conduccion de toda instituciébn supone aplicar
técnicas de gestion para el desarrollo de sus acciones y el alcance de sus objetivos
(Ulloa, 1969).

Las organizaciones

Las organizaciones son sistemas abiertos que se necesita gestionar
cuidadosamente, satisfacer y equilibrar sus necesidades internas y adaptarse a las
circunstancias cambiantes del entorno. Una organizacion recibe insumos de la
sociedad como son: personas, materiales, dinero e informacién, ésta los transforma
0 procesa en salidas que son productos, servicios y recompensas para Sus

miembros, lo suficientemente buenas para mantener sus participaciones en ella.?’

27 Ipid.
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Henry Fayol plantea que en una organizacion sea grande o pequefa, simple o
compleja se da un conjunto de actividades, una de ellas, que es la mas importante,
es la actividad administrativa y dentro de ésta surge el proceso administrativo
caracterizado por las funciones de planeacion, organizacion, direccion o influencia 'y
control.? Para lo cual es necesario tener en cuenta factores internos tales como el
comportamiento organizacional y la estructura administrativa de la empresa y
factores externos tales como la tecnologia, competencia, politica, cultura, sociedad,

geografia y mercado potencial. (Ramos y Rincén, 2008, p26)2°

Cabe resaltar que la teoria plantea que al fallar una parte del sistema probablemente
la totalidad de las partes no funcionen adecuadamente lo anterior corrobora la

importancia que tiene el Talento Humano en las organizaciones.

La Administracion de Recursos Humanos RRHH

Definicion

Entre los autores que han realizado aportes hacia el entendimiento y precision de la
administracion de recursos humanos, se destacan las formulaciones de (Dessler,
2009), quien la conceptia como el proceso de contratar, capacitar, evaluar y

remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, salud y

seguridad, asi como aspectos de justicia.

También se han hallado los aportes teéricos de Idalberto Chiavenato, segun los
cuales, la administracion de recursos humanos es el proceso, esfuerzo
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo de la propia organizacion y del pais en

general (Chiavenato, 2010, pag. 458).

28 ¢
Ibid.

2% Ramos y Rincdn (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de talento humano de Audieps

Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Bogot4, Colombia.
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De acuerdo a (Ayala Villegas, 2003), el concepto de Recursos Humanos implica la
busqueda y fomento de procesos que potencialicen el factor humano como elemento
dinamico de desarrollo y crecimiento. Este concepto coloca al ser humano en el
centro del proceso de desarrollo, como objeto pero también como sujeto, en
concordancia con el hecho de que el crecimiento econémico debe ser un

instrumento al servicio del hombre antes que un fin en si mismo.

En la actualidad, la administraciébn se presenta como un area del conocimiento
humano repleta de complejidades y desafios, dado que su campo puede abarcar las
diversas especialidades de la Administracion (de la produccion, financiera, de
mercados e incluso en la Administracion general). En cada nivel y en cada
especialidad de la Administracion, las situaciones son diferentes. Ademas, las
organizaciones son diferentes. No existen dos organizaciones Iguales, asi como no
existen dos personas idénticas; cada una tiene sus objetivos, su campo de actividad,
sus directivos y su personal, sus problemas internos y externos, su mercado, su
situacion financiera; su tecnologia, sus recursos basicos, su ideologia y su politica

de negocios, etcétera. (Chiavenato, 2004, p 2)%°

La Administracion de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria que incluye
conceptos de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina laboral,
ingenieria de sistemas, cibernética etc. En general los asuntos estudiados por la
administracion de recursos humanos abarcan una gran cantidad de campos del
conocimiento, se habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y
entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio organizacional, disefio de
cargos y disefio organizacional, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, disciplina y
actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia, etc. Los temas
tratados por la Administracion de Recursos Humanos se refieren a aspectos internos
de la organizacion y aspectos externos o ambientales. Algunas técnicas se aplican
directamente a las personas que son los sujetos de su aplicacibn como son

reclutamiento, entrevista, seleccién, integracién, capacitacion, evaluacién de

30 CHIAVENATO, | (2004). Introduccién a la teoria general de la administracidn. Séptima edicion, afio 2004, (p 2)
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desempefo; otras se aplican indirectamente a las personas bien sea a través de los
cargos que ocupan se aplican técnicas como analisis y descripcion de cargos,
evaluacion y clasificacion de cargos, higiene y seguridad industrial; o bien mediante
planes o programas globales o especificos tales como planeacién de recursos
humanos, base de datos, plan de beneficios sociales, plan de carreras y

administracion de salarios (Ramos y Rincén, 2008, p 27)3!

Los subsistemas que hacen parte de una organizacion estan ligados e
interrelacionados, al tiempo que el macro sistema ambiental interactia de manera
conjunta con los subsistemas y con la organizacion. El enfoque contingente sostiene
que son las caracteristicas ambientales las que determinan las caracteristicas
organizacionales: en el ambiente se localizan las explicaciones causales de las
organizaciones. Los sistemas culturas, politicos, econ6émicos, afectan
continuamente la organizacion. Nada es absoluto en las organizaciones ni en su
administracion; todo es relativo. La manera de administrar una organizacién difiere

en el tiempo y en el espacio. (Chiavenato, 2007, p, 11)%

La Administracién de Recursos Humanos no constituye un fin en si misma, sino un
medio para alcanzar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones a través del
trabajo de las personas, y para establecer condiciones favorables que les permiten

conseguir los objetivos individuales.(Chiavenato, 2007, p,12)33

Importancia de los Recursos Humanos

En unasociedad que se mueve tan rapidamente como la nuestra, donde los cambios
se presentan a una velocidad creciente y sin precedentes, podemos afirmar que hoy
en dia la Unica constante es el cambio. Es por ello que el proceso de la
Administracibn de Recursos Humanos nunca se detiene. Mas bien es un

procedimiento progresivo que trata de mantener siempre en la organizacion a la

31 Ramos y Rincén (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de talento humano de Audieps
Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Bogoté, Colombia.

52 CHIAVENATO, | (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion,
afo 2007, (p 12)

3 Ibid.
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gente adecuada, en las posiciones adecuadas, en el momento adecuado (Mondy y
Noé, 1997).

En definitiva, la Administracién de Recursos Humanos implica el manejo del recurso
mas preciado de una organizacién. Se encarga principalmente de las siguientes
tareas: reclutamiento, seleccidn, contratacion, capacitacion y desarrollo de los

miembros de las organizaciones (Op. cit., p. 49).

Se observa que las empresas para alcanzar el éxito deberan ofrecer a sus clientes
las mejores soluciones y la mejor atencion a través del personal, y en este punto es
en donde los Recursos Humanos ocupan su importante papel dentro de toda
organizacioén, pasando a ser una de las bases estratégicas claves para competir con
éxito.

Podemos considerar a la organizacion como conocimiento acumulado sobre como
resolver problemas. Las organizaciones necesitan saber para hacer cosas, y
también necesitan saber cobmo adquirir nuevos conocimientos. Una empresa sana
debe ser capaz de aprender (que es relativamente facil); de desaprender (que es
dificil); y de aprender a aprender (que es decisivo).

La planeacién de los Recursos Humanos significa un reto hoy en dia dado el
ambiente cada vez mas competitivo, los recortes de personal proyectados en busca
de eficiencia, los cambios en la demografia y la presion en favor de proteger tanto a

los empleados como al ambiente (Mondy y Noé, 1997).

La administracion del Talento Humano TTHH

La administracion del Talento Humano se entiende como el proceso de toma de
decisiones acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de
estos y de las organizaciones, proceso que depende, entre otros, de varios aspectos
como lo son la cultura de la organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada y los procesos internos (Chiavenato, Op. cit., p. 4).
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Objetivos estratégicos de la gestion del Talento Humano

De acuerdo a (Chiavenato, 2010, p. 8), el propésito global hacia el que se orienta la
gestion del talento humano es la correcta integracion de la estrategia, la estructura,
los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr de las personas el
despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la
competitividad organizacional; todo esto muy bien integrado, con objeto de alcanzar

la maxima productividad en un buen clima de trabajo.

En el mismo sentido, también otros objetivos estratégicos que resultan esenciales
para lograr una eficiente gestion del talento humano organizacional (Cuevas, 2011),

los cuales se orientan a:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
Proporcionar competitividad a la organizacioén.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.
Permitir la autorrealizacion y la satisfaccién de los empleados en el trabajo.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Administrar el cambio.

AR N NN N S

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

41



Bases conceptuales:
Las bases conceptuales utilizadas para la elaboracion de este estudio son:

Administracion: La actividad humana que tiene como proceso coordinar los
recursos con los que cuenta una organizacion y lograr en forma eficiente y

satisfactoria los objetivos individuales e institucionales.3*

Area de Talento Humano: Se encarga de controlar la aplicacion de las politicas y
métodos de administracion de personal segun las directrices que defina la entidad y
los organismos nacionales en este sentido, para optimizar el desarrollo del talento

humano y el desempefio de los(as) servidores(as) de la entidad. 3

Capacitacion: Conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar el rendimiento
presente o futuro del empleado, aumentando su capacidad a través de la mejora de
sus conocimientos, habilidades y actitudes. 36

Contrato: Acuerdo formal que establece los términos y condiciones para servicios
que se obtienen de una organizacion. El contrato y los servicios contratados son
supervisados y coordinados por la organizacion y deben cumplir con los estandares

del gobierno y la organizaciéon.3’

Diagnéstico: En el mundo de las empresas, cuando se habla de diagndstico se hace
referencia a aquellas actividades tendientes a conocer el estado actual de una

empresa y los obstaculos que impiden obtener los resultados deseados. 3

Eficacia: Grado en que los recursos se unen para lograr los resultados deseados de
forma mas rentable, con un minimo de desperdicio de trabajo y esfuerzo. Es una

dimensioén de la calidad.3®

34 Universidad Nacional Auténoma de México (2003) Apuntes para la asignatura Administracién Bdsica, afio

2003, México.

35 Autoridad Nacional de Acuicultura y Pesca. Recuperado de http://www.aunap.gov.co/funciones-equipo-talento-humano/

% DOLAN, S (1999) Citado por Ramos y Rincon (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de
talento humano de Audieps Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Bogoté, Colombia.

37 Ministerio de Salud y Proteccién Social. (2012) Glosario de Acreditacién en Salud, afio 2012, (p 4). Colombia

38 |nstituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria. Revista Fruticultura & Diversificacion. Nimero 52, afio 2007

3 Ministerio de Salud y Proteccion Social. (2012) Glosario de Acreditacion en Salud, afio 2012, (p 6). Colombia.
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Eficiencia: Estd enfocada hacia la busqueda de la mejor manera de hacer o ejecutar
las tareas (métodos), con el fin de que los recursos se utilicen del modo mas racional
posible. Se concentra en las operaciones y tiene puesta la atencion en los aspectos

internos de la organizacion.*°

Estandar: Nivel deseado y alcanzable de desempefio contra el cual el rendimiento

real se mide.#!

Evaluacion de desempefio: Proceso continto por el cual una organizacion revisa
el progreso del desempefio del funcionario, establecer metas de desempefio y

evaluar hacia esos objetivos.*?

Gestion del talento humano: La gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes.*3

Induccidn: Es la integracion de nuevos empleados en la empresay la unidad en la
que van a trabajar, es importante que los nuevos empleados se familiaricen con las
politicas y procedimientos de la empresa, asi como con las expectativas de
rendimiento, la induccién es lo que hace que un nuevo empleado se sienta como un

extrafio o como un miembro del equipo.**

Organizacién: Identificaciéon, clasificacion de actividades requeridas, conjunto de
actividades necesarias para alcanzar objetivos, asignacion de un grupo de
actividades a un administrador con poder de autoridad, delegacion, coordinacion y

estructura organizacional.*®

40 CHIAVENATO, | (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion,
afio 2007, (p 3)

“ 1bid.

42 Ministerio de Salud y Proteccion Social. (2012) Glosario de Acreditacion en Salud, afio 2012, (p 6). Colombia
“SCHIAVENATO, | (2008) Gestion del talento humano, afio 2008 (p. 3)

4 GOMEZ, L (1999) Citado por Ramos y Rincén (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos

de talento humano de Audieps Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Colombia.
4 Koontz y Weihrich (1999) Citado por Bolafios y Tafra (2006). Equipos de alto rendimiento. Universidad de Magallanes.
Chile. http://www.umag.cl/biblioteca/tesis/bolano_perez_2006.pdf
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Protocolo: Documento que describe la secuencia de un proceso de atencién de un

usuario y que exigen su cumplimiento.4®

Proceso: Conjunto de actividades mutualmente relacionadas o que interactian para
generar valor, las cuales transforman elementos de entrada en resultados.*’

Recursos Humanos: Las necesidades de personal de la organizacién.*®

Sociedades por Acciones Simplificadas S.A.S: Dicha sociedad podra constituirse
por una o varias personas naturales o juridicas, quienes solo seran responsables

hasta el monto de sus respectivos aportes. 4°

Seleccion de personal: Escoger entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener

o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.>®

Talento Humano en Salud: Es todo el personal que interviene en la promocion,
educacion, informacion de la salud,
prevencion, diagnostico, tratamiento, rehabilitacion y paliacion de la enfermedad
de todos los habitantes del territorio nacional dentro de

la estructura organizacional de la prestacion de los servicios de salud.>!

Reclutamiento de personal: Es un conjunto de procedimientos orientados a atraer
candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion.>?

46 Ministerio de Salud y Proteccion Social. (2012) Glosario de Acreditacién en Salud, afio 2012, (p 6). Colombia.

47 Ministerio de Salud y Proteccién Social. (2012) Glosario de Acreditacién en Salud, afio 2012, (p 10). Colombia

48 Ministerio de Salud y Proteccion Social. (2012) Glosario de Acreditacion en Salud, afio 2012, (p 11). Colombia.

9 Congreso de Colombia (2007). Ley 1258 de 2008. Colombia.

%0 Ibid.

51 Congreso de Colombia (2007). Ley 1164 de 2007. Colombia.

52 CHIAVENATO, | (2007). Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion,
afio 2007, (p 18)
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Bases legales:
Las bases legales utilizadas en este estudio son:

Cdédigo Sustantivo del Trabajo: La finalidad primordial de este Codigo es la de
lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores,

dentro de un espiritu de coordinacion econémicay equilibrio social.

Ley 50 de 1990: Por la cual se introducen reformas al Codigo Sustantivo del Trabajo

y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1011 de 2006: Por el cual se establece el Sistema Obligatorio de Garantia
de Calidad de la Atencion de Salud del Sistema General de Seguridad Social en
Salud.

Resolucion 001043 de 2006: Por la cual se establecen las condiciones que deben
cumplir los Prestadores de Servicios de Salud para habilitar sus servicios e
implementar el componente de auditoria para el mejoramiento de la calidad de la
atencién y se dictan otras disposiciones.

Ley 1164 de 2007: Por la cual se dictan disposiciones en materia del Talento

Humano en Salud.

El objeto de esta ley es establecer las disposiciones relacionadas con los procesos
de planeacion, formacion, vigilancia y control del ejercicio, desempefio y ética
del Talento Humano del area de la salud mediante la articulacién de los diferentes

actores que intervienen en estos procesos.

Ley 1429 de 2010: Por la cual se expide la ley de formalizacion y generacion de

empleo.

Esta ley tiene por objeto la formalizacién y la generacion de empleo, con el fin de
generar incentivos a la formalizacion en las etapas iniciales de la creacién de
empresas; de tal manera que aumenten los beneficios y disminuyan los costos de

formalizarse.

Decreto 583 de 2016: Por el cual se adiciona al titulo 3 de la parte 2 del libro 2 del

Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, un capitulo

45


https://www.minsalud.gov.co/Normatividad/DECRETO%201011%20DE%202006.pdf

2 que reglamenta el articulo 63 de la Ley 1429 de 2010 y el articulo 74 de la Ley
1753 de 2015.

C. Hipdtesis:

¢ El plan de mejoramiento al proceso de contratacion maximizaria los resultados en

términos de eficiencia y eficacia en el area de talento humano?

D. Sistema de variables:

La presente investigacion tiene como objetivo principal Identificar las razones por
las cuales la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S no maximiza sus resultados en
términos de eficiencia y eficacia organizacional en el area de talento humano con el

fin de disefar un plan de mejoramiento al proceso de contratacion.

Teniendo en cuenta lo anterior y para mantener la direccionalidad de la investigacion
se observé la necesidad de crear variables teniendo en cuenta los objetivos

especificos de la misma.

Cabe resaltar que para satisfacer las necesidades de informacién de esta

investigacion las variables y subvariables elaboradas son:

Variable Marco normativo: Esta variable tiene como objetivo determinar el marco

normativo utilizado en el proceso de contratacion.
Subvariable: Aplicaciéon de la normatividad vigente.

Variable Proceso de contratacion: Esta variable tiene como intencién describir el

proceso de contratacion del area de Talento Humano

Subvariables: Convocatoria de candidatos, recopilacion y recepcioén de hojas de
vida, evaluacion de hojas de vida, evaluacion de candidatos, pruebas especiales,
realizacion de entrevista, evaluacion de resultados, induccion de personal,

entrenamiento de personal y periodo de prueba.
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Variable Plan de mejoramiento: Esta variable tiene como propoésito disefiar un

plan de mejoramiento para el proceso de contratacion con el fin de maximizar los

resultados organizacionales en términos de eficienciay eficacia en el area de talento

humano

Subvariables: Evaluacién del proceso y mejoramiento continuo.

D. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE

MARCO
NORMATIVO

PROCESO DE

CONTRATACION.

DEFINICION
CONCEPTUAL

Se entenderd como el conjunto
de leyes, decretos o]
resoluciones utilizados durante
el proceso de contratacion del
area de talento humano.

Se entendera como el proceso
de vinculacion laboral utilizado
por la clinica oftalmolégica
DAJUD S.A.S para satisfacer las

necesidades de personal
administrativo o asistencial.
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DEFINICION
OPERACIONAL

Aplicacién

normatividad vigente.

Convocatoria de candidatos.

Recopilacion y recepcion de
hojas de vida.

Evaluacién de hojas de vida.
Evaluacion de candidatos.
Pruebas especiales.
Realizacién de entrevista.
Evaluacion de resultados.
Induccién de personal.
Entrenamiento de personal

Periodo de prueba.




Se entendera como la actividad || Evaluacion del proceso.
PLAN DE de evaluacién encaminada a la
elaboracion de wun plan de || Mejoramiento continuo.

MEJORAMIENTO. | mejoramiento  continuo  al
proceso de contratacion de la
clinica oftalmolégica DAJUD
S.A.S.

CAPITULO IlIl. MARCO METODOLOGICO

A. Naturalezay alcance de la investigacion

De acuerdo al objetivo de investigacion, el presente trabajo adopta la forma de una
investigacidon descriptiva con enfoque mixto puesto que algunas variables objeto de
estudio son cualitativas y otras son cuantitativas estas buscan determinar las
razones por las cuales la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S no maximiza sus
resultados en términos de eficiencia y eficacia en el proceso de contratacion del

area de talento humano.

El nivel de estudio pretendido es perceptual definido como “Estadio: fase
exploratoria y descriptiva en la cual se expone el antecedente y planteamiento del
problema, determinacion del enunciado holopraxico, limitacion y delimitacién del

problema” (Camacaro, 2010)>

El disefio de investigacion es no experimental transversal ya que no se manipularon

las variables a estudiar.

53 Camacaro, P (2010) Aproximacion a la calidad de vida en el trabajo en la organizacién castrense venezolana. (Caso:
aviacion militar venezolana) Caracas, afio 2006.
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B. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion se cataloga de tipo descriptiva porque “consiste en la recopilacién
de datos que describen los acontecimientos y luego organiza, tabula, representa y
describe la recopilacion de datos” (Glass y Hopkins, 1984). Citado por (Abreu,
2012)54

La investigacion descriptiva puede ser cuantitativa o cualitativa, incluyendo las
colecciones de informacion cuantitativa que pueden ser tabuladas a lo largo de un
continuo en forma numeérica, como las puntuaciones en una prueba o el numero de
veces gque una persona elija usar un cierto rasgo de un programa multimedia, o
puede describir categorias de informacién como el género o los patrones de
interaccion cuando se utiliza la tecnologia en una situacion de grupo.(Abreu, 2012,
p 193)>

Los tres objetivos principales de la investigacion son: describir, explicar y validar los
resultados. La descripcion surge después de la exploracion creativa, y sirve para
organizar los resultados con el fin de encajar con las explicaciones, y luego probar
o validar las explicaciones (Krathwohl, 1993). Citado por (Abreu, 2012, p 193)°¢

El disefio de esta investigacion es no experimental transversal, ya que La
investigacién no experimental es la que no manipula deliberadamente las variables
a estudiar. Lo que hace este tipo de investigacion es observar fendmenos tal y como
se dan en su contexto actual, para después analizarlo. En un estudio no
experimental no se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones
ya existentes”, asi mismo se define como trasversal porque se “recolectan los datos
en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.” (Cortes y Iglesias,
2004).57

54 Glass y Hopkins (1984). Citado por Abreu, J. L. (2012). Hipotesis, Método & Disefio de Investigacion. Revista DAENA:
International Journal of Good Conscience. Afio 2012, p 192.

55 Abreu, J. L. (2012). Hipotesis, Método & Disefio de Investigacion. Revista DAENA: International Journal of Good
Conscience. Afio 2012, p 193

%6 1bid.

57 Cortes y Iglesias (2004). Generalidades sobre Metodologia de la Investigacion. Coleccion material didactico. Universidad
Auténoma del Carmen, México, afio 2004.
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E. Poblacién y muestra

Para llevar a cabo esta investigacion se tomé como muestra el universo de los
empleados que laboran en la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S incluyendo a

empleados administrativos y asistenciales (Tabla 1).

Tablal. Tamafo de la muestra

Cargo Poblacién Muestra

Administrativo 1 1
Asistenciales 16 14
TOTAL 17 15

En la aplicacion del instrumento se tendran en cuenta 15 funcionarios, dado que

para esa fecha dos personas se encontraban disfrutando de su periodo vacacional.

F. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Una de las técnicas de recoleccion de datos utilizadas durante el estudio es la
entrevista estructurada, la cual busca establecer las opiniones de los empleados
administrativos, esta fue disefiada con preguntas previamente establecidas en las
cuales se tuvo en cuenta el tema de investigacién que es el proceso de contratacion
del area de talento humano, la entrevista fue aplicada a un empleado administrativo
gue es la persona encargada del proceso de contratacion al interior de la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S(Tabla 2)

La entrevista estructurada es utilizada cuando el entrevistador tiene las preguntas y
el sujeto las respuestas, se sigue un orden rigido y preestablecido, a todo individuo
se les hacen las mismas preguntas, las cuales son directivas, para obtener
resultados en términos iguales para poder compararlos en el procesamiento de
datos. Se debe destacar que el intercambio de las preguntas y respuestas es
totalmente formal ya que existe un protocolo o formulario de entrevista. (Taylor y
Bogdan, 2008)%®

%8 Taylor, S y Bogdan, R. (2008). La entrevista en profundidad. Métodos cuantitativos aplicados, 2, 194.
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Ademas se utilizara la técnica de la encuesta con aplicacién de un cuestionario
como instrumento para establecer el nivel de validacién de recoleccion de datos,
esta encuesta fue disefiada previamente y las preguntas se elaboraron teniendo en
cuenta el tema de investigacion, es decir el proceso de contratacion cuyas
respuestas estaban limitadas a las opciones establecidas en el cuestionario, lo
anterior se realizé teniendo en cuenta que este instrumento permitira recolectar

informacién atil y veraz para la investigacion.(Tabla 3)

La encuesta fue aplicada al resto de los empleados de la Clinica Oftalmolégica
DAJUD S.A.S los cueles fueron llamados asistenciales y estdn compuestos por 14
personas, el proposito de la encuesta fue identificar la percepcion que estos tienen

frente al proceso de contratacion adelantado por la misma.

Se eligio la encuesta ya que esta es entendida como el método mas utilizado en la
investigacion de ciencias sociales. A su vez, ésta herramienta utiliza los
cuestionarios como medio principal para conseguir informacion. Esta hace
referencia a lo que las personas son, hacen, piensan, opinan, sienten, esperan,
desean, quieren u odian, aprueban o desaprueban, o los motivos de sus actos,
opiniones y actitudes (Visauta, 1989). Citado por (Alelt, Cantin, LOpez y Rodriguez,
2010)%°

Es importante resaltar ambas técnicas cuentan con las mismas variables a evaluar
sin embargo algunas subvariables cambian dada la posicién jerarquica de los
empleados en la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S.

% Hernandez, M. A., Cantin Garcia, S., Lopez Abejon, N., & Rodriguez Zazo, M. (2010). Estudio de encuestas. Recuperado
de. https://www.uam.es/personal_pdi/stmaria/jmurillo/InvestigacionEE/Presentaciones/Curso_10/ENCUESTA_Trabajo.pdf
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TECNICAS

DESCRIPCION

FUENTES DE INFORMACION

Entrevista

Se elaboro una entrevista estructurada
teniendo en cuenta las diferentes
variables de acuerdo a los objetivos
especificos de la investigacion.

Las variables de la entrevista son:
-Marco legal
-Proceso de contratacion.
-Plan de mejoramiento.

Fuente de informacion primaria: Es
la informacion resultante de la
aplicacion del instrumento a los
empreados administrativos de la
muestra objeto de estudio.

Fuente de informacion secundaria:
Manuales y protocolos de la
clinica, plataforma estratégica,
organigrama y mapa de proceso.

Encuesta

Se elabor6 un cuestionario
estructurado en el cual se
determinaron diferentes variables de
acuerdo a los objetivos especfficos de
la investigacion.

Las variables de la investigacion son:
-Marco legal
-Proceso de contratacion.
-Plan de mejoramiento.

Fuente de informacion primaria: es
la informacion resultante de la
aplicacion del instrumento a los
empleados asistenciales de la
muestra objeto de estudio.

Fuente de informacion secundaria:
Manuales y protocolos de la
clinica, plataforma estratégica,
organigrama y mapa de proceso.
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Tabla 2. Entrevista

Relacién objetivo- variable- subvariable y preguntas a cuestionar.

OBJETIVO VARIABLE SUB VARIABLE PREGUNTA A CUESTIONAR
Determinar el  marco
n?(:?‘jstglo d:tlhzggt?atzzmi: Marco leqal Aplicaciondela |¢Es aplicada la normatividad vigente en el
P , g normatividad vigente |proceso de contratacion?
del é&rea de talento
humano.
Convocatoriade |¢A traves de que fuerntes se realiza la
candidatos convocatoria de candidatos?
Recopilacion . .
- P Y ¢ A traves de que medios se recopilany
recepcion de hojas de : . i . "
vida recepcionan las hojas de vida de los candidatos?
Evaluacionde las ¢ Realiza evaluacion a las hojas de vida de los
hojas de vida candidatos?
Evaluacion de ¢ Existe una actividad especifica para la
candidatos evaluacion de candidatos?
. ¢Realiza pruebas especiales o especificas a los
Pruebas especiales .
candidatos antes de ser contratados?
Describir el proceso de Realizacion de ¢Se realiza entrevista a los candidatos?
- , Proceso de entrevista - —
contratacion del area de contratacion ¢La entrevista es preparada con anterioridad?
talento humano. . ¢ Cree usted que la evaluacion de resultados se
Evaluacion de . .
desarrolla de forma eficiente en el menor tiempo
resultados

posible?

Induccién de personal

¢La Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S cuenta
con un programa o protocolo de induccion?

Entrenamiento de
personal

¢La Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S cuenta
con un programa o protocolo de entrenamiento?

Periodo de prueba

¢Los resultados del periodo de prueba son
tenidos en cuenta al momento de contrarar?

Evaluacion del
proceso

¢La Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S evalua el
proceso de contratacion?

¢ Considera usted que el proceso de contratacion
es eficiente y eficaz?

Disefiar un plan de
mejoramiento para
proceso de contratacion
con el fin de maximizar los
resultados

Plande

IR L Py
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Mejoramiento continuo

¢, Considera usted gue el proceso de contratacién

¢El proceso de contratacion ha sido objeto de
auditoria interna?

¢El proceso de contratacion ha sido objeto de
auditoria externa?




Tabla 3. Encuesta
Relacién objetivo- variable- subvariable y pregunta a cuestionar.

OBJETIVO VARIABLE SUB VARIABLE PREGUNTA A CUESTIONAR
Determinar el marco
normativo  utilizado Aplicacionde la |¢Considera usted que la Clinica Oftalmol6gica DAJUD
en el proceso de Marco legal normatividad S.A.S aplica la normatividad vigente en el proceso de
contratacion del area vigente contratacion?
de talento humano.
Convocatoria de <',A_ travé; de que medio tuvo usted F(_)nocimiento de la
candidatos existencia de la vacante en la Clinica oftalmolégica
DAJUD S.A.S?
res::(gglr:acféor?o)j/as (;_A través de que medio fue recepcionada su hoja de
) vida?
de vida
B specleD ¢ Le realizaron pruebas especfficas de acuerdo al cargo
a desempeiiar?
Realizacion de ¢Usted fue entrevistado antes de ser contratado por la
Describir el proceso entrevista Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S?
de contratacion del Proceso de ¢ Usted recibio induccién antes de ser contratado?
area de talento contratacién ) ¢Le fueron comunicadas por escrito la misién, vision,
humano. Induccién de politica de calidad y valores corportativos de la Clinica
personal Oftalmolégica DAJUD S.A.S?

¢Le fueron comunicadas por escrito las funciones a
desempeifiar en el cargo?

Entrenamiento de
personal

¢ Considera usted que al iniciar su labor en la Clinica
Oftalmologica DAJUD S.A.S el entrenamiento recibido
fue?

¢ Recibe usted capacitacion continua?

Periodo de prueba

¢Alterminar su periodo de prueba, usted fue evaluado?

Disefiar un plan de
mejoramiento para
proceso de
contratacion con el
fin de maximizar los
resultados
organizacionales en
términos de
eficiencia y eficacia
en el area de talento
humano.

Plan de mejoramiento

Evaluacion del
proceso

¢ Considera usted que el proceso de contratacion de la
Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S es eficiente y
eficaz?

Mejoramiento
continuo

¢ Cree usted que la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S
cuenta con un plan de mejoramiento continuo para el
proceso de contratacién?

¢Cree usted que el proceso de contratacion ha sido
objeto de auditoria?

Fuente: Elaboracion propia.
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F. Validez y confiabilidad

La validez del estudio es de constructo puesto que evalla el grado en que el
instrumento refleja la teoria del fendmeno o del concepto que mide. La validez de
construccion garantiza que las medidas que resultan de las respuestas del
cuestionario pueden ser consideradas y utilizadas como medicion del fendbmeno que

queremos medir. (Martin, M, 2004)%°

CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

A. Procesamiento de los datos

Una vez recolectada la informacién se procedera al registro, procesamiento y
andlisis de acuerdo con los objetivos planteados y los resultados de otros estudios
usando para ello la elaboracién de cuadros estadisticos y técnicas graficas que
ilustran en forma resumida y organizada la informacion proporcionada por la
muestra precisada en el estudio. Esta tabulacion y graficacion se realizara con
ayuda de la hoja electronica de calculo Excel, la cual permitird hacer desde
operaciones matematicas sencillas, uso de funciones estadisticas, tablas dindmicas

y graficos.

B. Andlisis de los datos

Los datos obtenidos durante el proceso investigativo seran analizados de acuerdo
a la técnica de recoleccion utilizada teniendo en cuenta cada variable objeto de
estudio, la normatividad vigente, el manual del proceso de contratacién y los
principales resultados de los referentes investigativos que contribuyeron a la

construccion y desarrollo de este estudio.

80 Arribas, M. (2004). Disefio y validacion de cuestionarios. Revista Matronas profesion. Vol 5, afio 2004.
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Con el fin de contribuir de manera positiva al mejoramiento continuo del proceso de

contratacion de la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S

Analisis de la entrevista aplicada a empleados administrativos

Los resultados arrojados en la entrevistarealizada al funcionario encargado del area

de talento humano fueron:

Variable marco legal, subvariable aplicacion de la normatividad vigente:

Al indagar sobre la aplicacion de la normatividad vigente, el funcionario encargado
del proceso de contratacion respondié que la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S
aplica la normatividad vigente en cuanto al proceso de contratacion, entre las
normas y leyes que aplica se encuentran el Caodigo Sustantivo del trabajo, la ley 50
de 1990, laley 1164 de 2007 y el decreto 1295 de 1994.

Variable proceso de contratacion, subvariable convocatoria de candidatos:

Al preguntar respecto a la convocatoria de los candidatos, el funcionario encargado
respondié que esta se realiza por medio de anuncios en diarios e internet, por medio
de personas que laboran en la empresa y por medio de recomendacién por

personas externas a la empresa.

Subvariable recopilacién y recepcion de hojas de vida:

Respecto a la recopilacion y recepcién de hojas de vida, el funcionario respondio
gue la Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S recopila y recepciona las hojas de vida

por medio fisico y por medio magnético o virtual.
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Subvariable evaluacion de hojas de vida:

En cuanto a la evaluacion de hojas de vida el entrevistado respondié que si se
evallan las hojas de vida de los candidatos teniendo en cuenta aspectos como
experiencia profesional, conocimientos del cargo y caracteristicas actitudinales sin
embargo al contrastar la informacién suministrada con el manual del proceso de
contratacion se encontré que los aspectos sefialados por el entrevistado no
corresponden al manual de proceso de contratacion adoptado por la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S. ya que los aspectos evaluados son: revision y analisis

de hojas de vida, comprobacion de referencias y verificacion del titulo.

Subvariable evaluaciéon de candidatos:

Al preguntar si existe una actividad especifica para la evaluacion de candidatos el
funcionario respondié que la Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S no realiza ninguna
actividad de evaluacion a los candidatos lo que contradice la informacion
suministrada en el manual del proceso de contratacién donde establece que si se

realiza la evaluacion de los candidatos por medio de una entrevista.

Subvariable pruebas especiales:

Al indagar sobre la realizacion de pruebas especiales o especificas a los candidatos
antes de ser contratados por la clinica, el entrevistado respondié que si es
pertinente, se realizan pruebas especificas sobre conocimientos especificos de la

labor a desempeiiar.

Subvariable realizacidn de entrevista:

Respecto a la realizacién de entrevistas a los candidatos, el entrevistado respondio

gue si se realizan entrevistas a los candidatos asi mismo se preguntd si esa
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entrevista era preparada con anterioridad a lo que el entrevistado responde
negativamente, pese a la informacion suministrada por la Clinica Oftalmologica
DAJUD S.A.S en el manual del proceso de contratacion donde indica que la

entrevista es preparada con anterioridad de acuerdo a los requerimientos del cargo.

Subvariable evaluacién de resultados:

Al preguntar si la evaluacién de resultados se desarrollaba de forma eficiente en el
menor tiempo posible, el encargado del proceso de contratacion respondio
negativamente, aunque al consultar la informacion suministrada por la clinica se
puede constatar que dentro del proceso de contratacién existe una actividad
denominada evaluacion de resultados. Segun el manual del proceso en esta
actividad se realiza una valoracion integral de los aspectos presentados y
evaluados del candidato por parte de la direccién del Talento Humano de la Clinica.
Lo anterior significa que esta actividad del proceso no se esta realizando de forma
eficiente lo que puede repercutir directamente en la totalidad del proceso de

contratacion.

Subvariable induccion de personal:

Al indagar si la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S cuenta con un programa o
protocolo de induccion de personal, el entrevistado responde negativamente, sin
embargo al revisar el manual del proceso se encontrd que si existe un protocolo de
induccion adoptado por la clinica, lo que constituye una incongruencia entre lo que
dice el manual del proceso y las acciones o actividades que se llevan a cabo durante

el proceso.

Subvariable entrenamiento de personal:

Al preguntar si la Clinica Oftalmoldgica cuenta con un programa o protocolo de

entrenamiento el encargado del proceso de contratacion responde negativamente,
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no obstante al revisar el manual del proceso de contratacion se pudo evidenciar que

la clinica si cuenta con un protocolo de entrenamiento de personal.

Subvariable periodo de prueba:

Respecto a la pregunta si los resultados del periodo de prueba son tenidos en

cuenta al momento de contratar, el entrevistado responde de forma negativa.
Variable plan de mejoramiento, subvariable evaluacion del proceso:

Con relacion a la evaluacion del proceso de contratacion, el entrevistado responde
gue no se realiza asi mismo al preguntar al entrevistado si el proceso de

contratacion es eficiente y eficaz este responde de forma negativa.

Subvariable plan de mejoramiento:

Al preguntar al entrevistado si el proceso de contratacion ha sido objeto de auditoria
interna y externa, este responde negativamente asi mismo al preguntar si la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S adelanta acciones de mejoramiento continuo, este

responde negativamente.

Al evaluar los resultados de la entrevista realizada a la persona encargada del
proceso de contratacion se encontraron diferencias entre lo que dice el manual del
proceso y las actividades que se desarrollan durante el proceso. Las diferencias se
encuentran en actividades como: evaluacion de hojas de vida, evaluacion de
candidatos, realizacibn de entrevista, evaluacion de resultados, induccién de

personal y entrenamiento de personal.

Andlisis de la encuesta aplicada a empleados asistenciales.

Teniendo en cuenta que el instrumento utilizado para la recoleccion de informacién
de los empleados asistenciales de la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S fue la

encuesta estructurada, con preguntas predeterminadas y cuyas respuestas eran
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cerradas (si 0 no) y de seleccion multiple. Los resultados de la aplicacion de la

encuesta son:

Variable marco legal, subvariable aplicacion de la normatividad vigente:

Pregunta 1. ¢ Considera usted que la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S aplica la

normatividad vigente en el proceso de contratacion?

Respecto a la aplicacion de la normatividad vigente se encontré que de los 14
empleados de la parte asistencial, 9 consideran que la Clinica Oftalmolégica DAJUD
S.A.S no aplica la normatividad vigente lo que representa el 64% del total de la
muestra, asi mismo 5 empleados consideran que la clinica si se aplica la
normatividad vigente en el proceso de contratacién lo que representa el 36% del

total de la muestra.

éConsidera usted que la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S
aplica la normatividad vigente?

36%

W Si

H No

64%

Grafico 1. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre la aplicacion de
normatividad vigente.

Variable proceso de contratacion, subvariable convocatoria de candidatos:

Pregunta 1. ¢ A través de que medio tuvo usted conocimiento de la existencia de la

vacante en la Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S?
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Respecto a través de que medio tuvo conocimiento de la existencia de la vacante,
se evidencié que de los 14 empleados de la parte asistencial 7 tuvieron
conocimiento por personas externas ala empresa lo que representa el 50% del total
de la muestra, 5 empleados tuvieron conocimiento por personas que laboran en la
empresa lo que representa un 36% del total de la muestra y 2 empleado tuvo

conocimiento por diarios o internet lo que representa el 14% del total de la muestra.

¢A través de medio tuvo usted conocimiento de la existencia de la
vacante en la Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S?

0%

M a) Anuncios en diarios o internet.

W b)Por personas que laboran en la
empresa.

50%

c) Por recomendacion de personas
externas a la empresa.

m d) Todas las anteriores.

36%

Grafico 2. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre a través de que medio
tuvo conocimiento de la vacante.

Subvariable recopilacién y recepcion de hojas de vida:

Pregunta 1. ¢ A través de medio fue recepcionada su hoja de vida?

Respecto a través de que medio fue recepcionada su hoja de vida, se encontré que
de los 14 empleados de la parte asistencial, a 11 empleados les fue recepcionada
su hoja de vida en medio fisico lo que representa un 79% del total de la muestra, a
2 empleado le fue recepcionada su hoja de vida de forma virtual o magnética lo que
representa el 14% del total de la muestray a 1 empleado le fue recepcionada su
hoja de vida por medio fisico y a la vez virtual lo que representa el 7% del total de

la muestra respectivamente.
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¢A través de qué medio fue recepcionada su hoja de vida?

7%

o 14%

M a) Medio magnético o
virtual.

M b) Medio fisico.

" c) Todas las anteriores.

Grafico 3. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre a través de que medio fue recepcionada
su hoja de vida.

Subvariable pruebas especiales:

Pregunta 1. ¢ Le realizaron pruebas especificas de acuerdo al cargo a desempefiar?

Respecto a la realizacidén de pruebas especificas en la Clinica oftalmolégica DAJUD
S.A.S se evidencié que de los 14 empleados asistenciales a 9 no le realizaron
ningun tipo de prueba especial o especifica de acuerdo al cargo a desempefiar lo

gue representa el 64% del total de la muestra.

Mientras que 5 empleados manifestaron que si le realizaron pruebas especiales o
especificas de acuerdo al cargo a desempefiar lo que representa el 36% del total

de la muestra.
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¢éLe realizaron pruebas especificas de acuerdo al
cargo a desempenar?

36%

W Si

B No

Grafico 4. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre la realizacién de pruebas especificas.

Subvariable realizacion de entrevista:
Pregunta 1. ¢Usted fue entrevistado antes de ser contratado por la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S?

Respecto a si los empleados asistenciales fueron entrevistados por la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S, se encontr6 que de los 14 empleados, 11 si fueron
entrevistados lo que representa el 79% del total de la muestra, entretanto solo 3
empleados manifestaron que no fueron entrevistados lo que representa el 21% del

total de la muestra.
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¢Usted fue entrevistado antes de ser contratado por la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S?

21%
mSi

m No

79%

Grafico 5. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre la realizacion de
entrevista.

Subvariable induccidn de personal:
Pregunta 1. ¢ Usted recibi6 induccién antes de ser contratado?

En cuanto a la induccion de empleados asistenciales se evidencid que de los 14
empleados, 10 si recibieron induccién antes de ser contratados lo que representa el
71% del total de la muestra, mientras que 4 empleados no recibieron induccién

antes de ser contratados lo que representa el 29% del total de la muestra.

éUsted recibio induccion antes de ser contratado?

29%

W Si

B No




Pregunta 2. ¢ Le fueron comunicadas por escrito la mision, vision, politica de calidad

y valores corporativos de la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S?

En cuanto a si le fueron comunicadas por escrito la misién, vision, politica de calidad
y valores corporativos los 14 empleados asistenciales de la Clinica Oftalmolégica
DAJUD S.A.S, 12 respondieron que no les fue comunicada por escrito lo que
representa el 86% del total que la muestra, entretanto 2 empleados aseguraron que
si les fue comunicada por escrito la mision, visién, politica de calidad y valores
corporativos lo que representa el 14% del total de la muestra.

¢Le fueron comunicadas por escrito la mision, vision,
politica de calidad y valores corporativos de la Clinica

Oftalmoloégica DAJUD S.A.S?
90% 86%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 14%

10%

0% I
si No €

Grafico 7. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre la misién, visién, politica de calidad y valores
corporativos.

Respecto a si le fueron comunicadas por escrito las funciones a desempefar en el
cargo los 14 empleados asistenciales de la Clinica Oftalmoldgica 12 manifestaron

gue no se les fueron comunicadas por escrito las funciones a desempeiiar en el
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cargo lo que representa el 86% del total de la muestra, sin embargo 2 empleados
manifestaron que las funciones a desempefiar si les fueron comunicadas por escrito

lo que representa el 14% del total de la muestra.

;Le fueron comunicadas por escrito las
funciones a desempenar en el cargo?
B 86%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 14%

10%

0%
Si No

Grafico 8. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre funciones a desempefiar en el cargo.

Subvariable entrenamiento de personal:

Pregunta 1. ¢Considera usted que al iniciar su labor en la Clinica Oftalmoldgica
DAJUD S.A.S el entrenamiento recibido fue?

Respecto al entrenamiento recibido de los 14 empleados asistenciales, 10
consideran que su entrenamiento fue bueno lo que representa el 72% del total de la
muestra, 3 empleados consideran que el entrenamiento fue malo lo que representa
el 21% del total de la muestra, mientras que 1 solo empleado considera que el
entrenamiento recibido fue regular lo que representa el 7% del total de la muestra.
Cabe resaltar que ninguno de los empleados encuestados considera que el

entrenamiento recibido fue excelente.
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¢Considera usted que al iniciar su labor en la Clinica
Oftalmologica DAJUD S.A.S el entrenamiento recibido fue?

0%

21%

M a) Excelente.

M b) bueno
i c) Regular.

m d) Malo.

Grafico 9. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre el entrenamiento recibido.

Pregunta 2. ¢ Recibe usted capacitacion continua?

En cuanto a si los empleados asistenciales reciben capacitacion continua de los 14
empleados encuestados, 12 manifiestan que no reciben capacitacion continua lo
gue representa el 86% del total de la muestra, entretanto 2 empleados manifiestan

gue si reciben capacitacion continua lo que presenta el 14% del total de la muestra.

67



¢Recibe usted capacitacion continua?

14%

M Si

m No

Grafico 10. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre capacitacion continua.

Subvariable periodo de prueba:
Pregunta 1. ¢ Al terminar su periodo de prueba, usted fue evaluado?

Respecto a si los empleados asistenciales fueron evaluados al finalizar su periodo
de prueba se pudo evidenciar que los 14 empleados encuestados, 13 manifestaron
gue no fueron evaluados al finalizar su periodo de prueba lo que representa el 93%
del total de la muestra, entretanto solo 1 empleado manifestd que si fue evaluado al

terminar su periodo de prueba lo que representa el 7% del total de la muestra.
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(Al terminar su periodo de prueba, usted fue
evaluado?

100% 93%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0y
10% z%

0%
Si No

Grafico 11. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre capacitacion la evaluacion
del periodo de prueba.

Variable plan de mejoramiento, subvariable evaluacién del proceso:

Pregunta 1. ¢ Cree usted que el proceso de contratacion de la Clinica Oftalmolégica
DAJUD S.A.S es eficiente y eficaz?

En cuanto ala eficacia y eficiencia del proceso de contratacion, de los 14 empleados
asistenciales encuestados 10 consideran que el proceso no es eficiente, ni eficaz
lo que representa el 71% del total de la muestra, mientras que 4 empleados
consideran que el proceso de contratacion si es eficiente y eficaz lo que representa

el 29% del total de la muestra.
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¢éCree usted que el proceso de contratacion de la clinica
oftalmoldgica DAJUD S.A.S es eficiente y eficaz?

mSi

® No

Grafico 12. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre eficiencia y eficacia del proceso de
contratacion.

Subvariable mejoramiento continuo:

Pregunta 1. ¢ Cree usted que la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S cuenta con un

plan de mejoramiento continuo para el proceso de contratacion?

Respecto a si la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S cuenta con un plan de
mejoramiento continuo para el proceso de contratacion de los 14 empleados
asistenciales encuestados, 10 consideran que la clinica no cuenta con un plan de
mejoramiento continuo lo que representa el 71% del total de la muestra, sin embargo
4 de los empleados consideran que la clinica si cuenta con un plan de mejoramiento
continuo para el proceso de contratacion lo que representa el 29% del total de la

muestra.

70



éCree usted que la clinica oftalmologica DAJUD S.A.S cuenta
con un plan de mejoramiento continuo para el proceso de
contratacion?

M Si

m No

Grafico 13. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre plan de mejoramiento continuo.

Pregunta 2. ¢,Cree usted que el proceso de contratacion ha sido objeto de

auditoria?

En cuanto a si el proceso de contratacion ha sido objeto de auditoria de los 14
empleados asistenciales encuestados, 8 manifestaron no saber o no tener
conocimiento si el proceso de contratacion habia sido objeto de auditoria lo que
representa el 57% del total de la muestra, mientras que 4 empleados manifestaron
gue el proceso de contratacion no habia sido objeto de auditoria lo que representa
el 29% del total de la muestra, entretanto 2 empleados manifestaron que el proceso
de contratacién si ha sido objeto de auditoria lo que representa el 14 del total de la

muestra.
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¢Cree usted que el proceso de contratacion ha sido
objeto de auditoria?

14% ma)Si
mb) No

c) No sabe no responde.

57%

Grafico 14. Resultados obtenidos en los empleados asistenciales sobre auditoria al proceso de contratacion.

Analisis de resultados

Al analizar los resultados de la entrevista y de la encuestarealizada a los empleados
de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S se pudo evidenciar que existen
diferencias en cuanto a las variables objeto de estudio, a continuacion se realizara

el analisis de los resultados de acuerdo a cada variable.

Variable normatividad vigente:

Luego de analizar los resultados de la entrevista realizada al responsable del
proceso de contratacion al interior de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S se
evidencio que esta si aplica a conformidad la normatividad vigente que regula los
procesos de contratacion en Colombia, entre las leyes mencionadas por el
responsable del proceso se encuentran el Codigo Sustantivo del Trabajo, la ley 50
de 1990, laley 1164 de 2007 y el decreto 1295 de 1994.
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Sin embargo al analizar los resultados de las encuestas realizadas a los empleados
asistenciales se pudo constatar que 9 de 14 empleados consideran que la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S no aplica la normatividad vigente, esto deja en
evidencia que la mayoria de los empleados asistenciales desconocen la aplicacion

de la normatividad vigente al interior del proceso de contratacién.

Variable proceso de contratacion:

Después de analizar los resultados de la entrevista al responsable del proceso de
contratacion se pudo constatar que la Clinica oftalmolégica DAJUD S.A.S utiliza
todos los canales de comunicacién para dar a conocer de la existencia de vacantes,
no obstante al analizar los resultados de la encuesta a los empleados asistenciales
se pudo evidenciar que 7 de los 14 empleados tuvieron conocimiento de la vacante
por recomendacién de personas externas a empresa asi mismo 5 empleados
tuvieron conocimiento de la vacante por personas que laboran en la empresa, del
total de la muestra analizada solo 2 empleados tuvieron conocimiento de la vacante

por medio de diarios o internet.

Lo anterior evidencia que los canales de convocatoria de candidatos utilizados por
la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S son: personas que laboran en la empresa y
personas externas a la empresa, lo que coincide con los resultados de la
investigacion adelantada por Ramos y Rincon (2008), donde se evidencio que “gran
parte de los colaboradores fueron reclutados por referencia de personas que

laboran en la empresa o el grupo”®?.

En cuanto a la subvariable recopilacién y recepcion de las hojas de vida los
resultados de la entrevista y la encuesta realizada a los empleados evidencian que
la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S recepciona y recopila las hojas de vida por
medio fisico y medio virtual coincidiendo con lo establecido en el manual del proceso

de contratacion.

61 Ramos y Rincén (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de talento humano de Audieps
Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Bogota, Colombia.
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Por otra parte los resultados de la subvariable evaluacion de hojas de vida indicaron
gue la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S evalta las hojas de vida de los
candidatos, a pesar de ello se encontré que la persona encargada del proceso
desconoce los aspectos que evalta la Clinica ya que en el manual del proceso se
establecen aspectos especificos a evaluar, dichos aspectos no corresponden a los
enunciados por el responsable del proceso. Cabe resaltar que esta debilidad en el
proceso de contratacidon fue la misma encontrada en la auditoria externa realizada

a la clinica por parte de la Secretaria Departamental para el Desarrollo de la Salud.

De igual forma se evidencié que el responsable del proceso desconoce la actividad
denominada evaluacion de candidatos, esta afirmacion se realiza teniendo en
cuenta la informacién suministrada en el manual del proceso de contratacion donde
establece que si se realiza la evaluacion de los candidatos por medio de una

entrevista.

Asi mismo se encontr6 que la Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S realiza pruebas
especiales o especificas si es pertinente cabe resaltar que de los 14 empleados
asistenciales encuestados 9 manifestaron que no se le realizo ningun tipo de prueba
especial o especifica de acuerdo al cargo a desempefiar mientras que 5 empleados

manifestaron que si le realizaron pruebas especificas.

Lo anterior coincide con los resultados de la investigacion adelantada por Ramos y
Rincon (2008), donde se afirmd que “no en todos los casos se hacen pruebas

especificas relacionadas con el cargo a desempefar.” 2

Con relacion a la subvariable realizacion de entrevista se pudo constatar que la
Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S sirealiza entrevistas a los candidatos asi mismo
los resultados de la encuesta realizada a los empleados asistenciales arrojé que 11
de los 14 encuestados respondieron que si le realizaron una entrevista antes de su

vinculacion a la clinica.

62 Ramos y Rincén (2008) Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de talento humano de Audieps
Ltda, Empresa Del Grupo SaludCoop. Universidad De La Salle. Bogot4, Colombia.
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Cabe resaltar que la entrevista realizada a los candidatos no es preparada con
anterioridad pese a que la informacién suministrada por la Clinica evidencia que en
el manual del proceso de contratacion la entrevista es preparada con anterioridad
de acuerdo a los requerimientos del cargo lo que coincide con los resultados de la
investigacién adelanta por Ramos y Rincén (2008), donde encontraron que “no en

todos los casos las entrevistas son previamente preparadas.”®?

Referente a la subvariable evaluacion de resultados el responsable del proceso
afirmo que esta actividad no se estaba desarrollando de forma eficiente en el menor
tiempo posible puesto que existen demoras en la realizacidon de la valoracién integral

a los aspectos presentados y los aspectos evaluados del candidato.

En cuanto a la induccién de personal se pudo comprobar que la Clinica
Oftalmoldgica DAJUD S.A.S realiza actividades de induccién del personal, pese a
ello solo 10 de los 14 empleados asistenciales recibieron induccion antes de ser

contratados, lo que representa el 71% del total de la muestra.

Asi mismo al analizar las respuestas de la entrevista sobre la existencia un
programa o protocolo de induccion al interior de la Clinica, el entrevistado
desconoce que exista algun programa o protocolo de induccidn, esta respuesta no
coincide con la informacién suministrada por la Clinica puesto que esta cuenta con
un protocolo establecido que consta de etapas especificas tales como: bienvenida,

introduccién a la organizacion, entrenamiento y preparacion.

Cabe resaltar que a pesar del desconocimiento del protocolo por parte de
responsable del proceso los resultados de esta subvariable discrepan de los
resultados arrojados por la investigacién adelantada por Ramos y Rincén (2010), en
los cuales se determind que “no hay tiempo ni etapas establecidas para el desarrollo

de la induccién, lo que se confunde con la capacitacion.”®*

Por otra parte los resultados de la encuesta realizada a los empleados asistenciales

arrojaron que solo a 2 de 14 empleados les fueron comunicadas por escrito las

%3 Ibid.
% Ibid.
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funciones a desempefiar y la mision, vision, politica de calidad y valores
corporativos, lo que representa el 86% de los empleados. Este resultado coincide
con los hallazgos de Ramos y Rincon (2008), donde evidenciaron que “no se utiliza
el documento en el cual se encuentrala mision, la vision, valores, principios y politica
de Audieps, actualmente el 65% de los colaboradores no conocen dichos

aspectos.”®®

Por lo que corresponde a subvariable entrenamiento de personal el responsable del
proceso de contratacion desconoce la existencia del protocolo de entrenamiento de
personal que existe al interior de la Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S a su vez los
10 de los 14 empleados asistenciales manifestaron que el entrenamiento recibido
fue bueno, 3 manifestaron que su entrenamiento fue malo mientras que solo 1 de
los empleados manifesté que el entrenamiento recibido fue regular lo que difiere de
los resultados del estudio adelantado por Ramos y Rincon (2008), donde se
evidencié que “el 60% de los colaboradores de Audieps considera que la
capacitacion recibida al iniciar su labor fue regular o mala por cuanto el tiempo es
limitado, no se da informacion suficiente o no se entregan manuales en todos los

casos.”%6

En cuanto a la capacitacion continua 12 de los 14 empleados asistenciales
manifestaron que no reciben capacitaciébn continua por parte de la Clinica
Oftalmol6gica DAJUD S.A.S.

Con relaciéon al periodo de prueba se encontré que los resultados del periodo de
prueba no son tenidos en cuenta al momento de la contratacion ya que 93% de los
encuestados manifestaron que no fueron evaluados al finalizar su periodo de prueba
en la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S. lo que coincide con los resultados del
estudio desarrollado por Ramos y Rincén (2008), donde “se encontré que a un
porcentaje considerable de colaboradores no les fue realizada la evaluacién del

periodo de prueba.”®’

% Ibid.
% Ibid.
7 Ibid.
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Variable plan de mejoramiento

Al analizar los resultados de la entrevista al responsable del proceso de contratacion
se evidencid que en la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S no se realiza ningan tipo
de evaluacion al proceso de contratacion asi mismo el entrevistado considera que
el proceso no se desarrolla de forma eficiente ni eficaz lo que representa un
amenaza para el alcance de los objetivos organizacionales plasmados en la

plataforma estratégica de la clinica.

A su vez el 71% de los empleados asistenciales consideran que el proceso de

contratacion no se desarrolla de forma eficiente, ni eficaz.

Con relacién a la subvariable plan de mejoramiento se pudo observar que el
responsable del proceso de contratacion desconoce que este ha sido objeto de
auditoria interna o externa asi mismo al indagar sobre acciones de mejoramiento
continuo adelantadas por la Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S se pudo evidenciar
gue no existe ninguna actividad de mejoramiento continuo ya que en la informacion
suministrada por la clinica no existen documentos o soportes relacionados con el
tema a pesar de contar con un Programa de Auditoria para el Mejoramiento

Continuo de la Calidad.

Asi mismo los resultados de la encuesta a empleados asistenciales reflejaron que
el 57% de estos no tiene conocimiento si el proceso de contratacién ha sido objeto
de auditoria mientras que el 29% de los empleados consideran que el proceso no
ha sido objeto de auditoria en cuanto a actividades de mejoramiento continuo el
71% de los empleados consideran que la Clinica no cuenta con un plan de

mejoramiento continuo para proceso de contratacion.

Los resultados obtenidos durante la investigacién dejan en evidencia que existen
serias diferencias entre lo establecido por la Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S en
el manual del proceso de contratacion y lo realizado durante el proceso asi mismo
se pudo evidenciar que la persona encarga del proceso desconoce actividades

fundamentales como la evaluacion de hojas de vida, evaluacion de candidatos,
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evaluacion de resultados, induccion de personal y entrenamiento de personal. Estas
actividades son de vital importancia para el buen desempefio del proceso de

contratacion tal como se evidencia en el flujograma del proceso (Imagen 4)

Imagen 4. Flujograma del proceso de contratacion.
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Fuente: Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S

Teniendo en cuenta lo anterior queda en evidencia que el empleado encargado del
proceso de contratacion presenta algunas falencias en aspectos que influyen de
forma negativa en la eficacia y eficiencia del proceso y del area de talento humano
puesto que el desconocimiento del manual que reglamenta internamente el proceso
impide que se maximicen los resultados en este procesoy en esta area, la cual es
el eje transversal en todas y cada una de las dependencias existentes al interior de
la organizacion ademas considerando los planteamientos de Chiavenato (2007)

donde evidencia que “la interdependencia de las necesidades del individuo y la



organizacion es muy grande ...El individuo debe ser eficaz (alcanzar los objetivos
organizacionales mediante su participacién) y ser eficiente (satisfacer sus
necesidades individuales mediante su participacion) para sobrevivir dentro del

sistema.”%8

Estos resultados apoyan la hipotesis de la investigacion en cuanto a que un plan de
mejoramiento encaminado a disminuir las falencias y debilidades encontradas
durante el diagnéstico del proceso maximizaria los resultados en términos de
eficiencia y eficacia ya que esto contribuiria al alcance de los objetivos
organizacionales a corto, mediano y largo plazo de la Clinica Oftalmolégica DAJUD
S.AS.

68 CHIAVENATO, | (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion,
afio 2007, (p 8y 9)
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Luego a una ardua tarea investigativa se evidencio que el marco normativo utilizado
por la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S se ajusta a la normatividad vigente en
Colombia que regula los procesos de contratacion, entre las leyes mencionadas por
el responsable del proceso se encuentran el Codigo Sustantivo del Trabajo, la ley
50 de 1990, la ley 1164 de 2007 y el decreto 1295 de 1994, esta informacion fue
verificada con la informacion suministrada por la Clinica, sin embargo al analizar los
resultados de las encuestas realizadas a los empleados asistenciales se pudo
constatar que 9 de 14 empleados consideran que la Clinica Oftalmolégica DAJUD
S.A.S no aplica la normatividad vigente, lo que deja en evidencia que la mayoria de
los empleados asistenciales desconocen la aplicacion de la normatividad al interior

del proceso de contratacion.

Asi mismo se pudo observar durante la investigacibn que en el proceso de
contratacion del area de talento humano existen diferencias entre lo establecido por
la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S en el manual del proceso de contratacion y
lo realizado durante el proceso puesto que se pudo constatar que el responsable
del proceso desconoce las actividades que se deben realizar de acuerdo al manual
de contratacion del area de talento humano, entre las actividades que el
responsable desconoce se encuentran la realizacion de entrevista, la evaluacion de
resultados, la induccion de personal y el entrenamiento de personal, dichas
actividades repercuten directamente en el desarrollo del proceso de contratacion de
la Clinica Oftalmoldgica DAJUD S.A.S asi mismo dificulta el alcance de los objetivos

organizacionales a corto, media y largo plazo.

Cabe resaltar que el proceso de contratacion de la Clinica Oftalmolégica DAJUD
S.A.S es un sistema organizado y como todo sistema si algin componente falla los
demas también lo haran, lo anterior evidencia que el proceso de contratacion no es
eficiente, ni eficaz lo que minimiza los resultados organizacionales y a su vez

imposibilita el alcance del primer objetivo organizacional que es: Mejorar el nivel de
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satisfaccion con los clientes, y la calidad en la prestacidn de los servicios en cuanto

a accesibilidad, oportunidad, seguridad, pertinencia y continuidad.

Teniendo en cuenta lo anterior se recomienda a la Clinica Oftalmolégica DAJUD
S.A.S realizar jornadas de socializacién con el fin de dar a conocer la normatividad
vigente aplicada en el proceso de contratacion por la empresa puesto que esto sera
de gran importancia para el cumplimiento de los objetivos organizacionales
propuestos ademas esta jornada contribuird a que la Clinica cumpla con todos los
estandares de calidad para futuras auditorias externas.

Por otro lado se hace necesario crear un plan de mejoramiento con el fin de
fortalecer las actividades como la evaluacion de hojas de vida, la evaluacién de
candidatos, la evaluacion de resultados, la induccion de personal y el entrenamiento
de personal del proceso de contratacion del area de talento humano con el fin de
maximizar los resultados en términos de eficiencia y eficacia ademas coadyuvar en

el alcance de los objetivos organizacionales.
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CAPITULO VI. PROPUESTA DE SOLUCION AL PROBLEMA

A. Denominacion de la propuesta:

La propuesta lleva por nombre Plan de Mejoramiento para el Proceso de
Contratacion de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S

B. Descripcion:

El plan de mejoramiento para el proceso de contratacion se basa en el ciclo PHVA
(Planear, hacer, verificar y actuar), este ciclo es una herramienta que ayudara a
fortalecer el proceso de contratacion de la Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S con
un resultado de mejora continua, por medio de este ciclo se monitorearan y
corregiran las actividades que segun el diagnostico de la investigacion estan
fallando ademas se verificaran si los resultados obtenidos son los esperados, este
plan de mejoramiento ser4d una herramienta que le permitira a la Clinica
Oftalmoldogica DAJUD S.A.S alcanzar y mantener los estandares superiores de

calidad con el fin de brindar sus usuarios un servicio 6ptimo.

C. Fundamentacién

Este plan de mejoramiento se encuentra encaminado a maximizar los resultados
del proceso de contratacion de la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S en términos

de eficiencia y eficacia organizacional.

Lo anterior se realiza teniendo en cuenta las diferencias encontradas entre lo
establecido por la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S en el manual del proceso de

contratacion y lo realizado durante el proceso.

Es importante anotar que el proceso de contratacion de la Clinica Oftalmologica
DAJUD S.A.S es un sistema organizado y como todo sistema si algiin componente

falla los demas también lo haran, lo anterior evidencia que el proceso de
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contratacion no es eficiente, ni eficaz lo que minimiza los resultados
organizacionales y a su vez imposibilita el alcance del primer objetivo organizacional
gue es: Mejorar el nivel de satisfaccion con los clientes, y la calidad en la prestacion
de los servicios en cuanto a accesibilidad, oportunidad, seguridad, pertinencia y

continuidad.

D. Objetivos de la propuesta

El objetivo de esta propuesta nace luego de los resultados del diagnostico realizado
en la Clinica Oftalmologica DAJUD S.A.S donde se pudo evidenciar que en el
proceso de contratacion existen varias debilidades que pueden afectar el buen
funcionamiento y el alcance de los objetivos organizacionales a corto, mediano y

largo plazo.

1. Objetivo general

Maximizar los resultados en términos de eficiencia y eficacia del proceso de
contratacion en el area de talento humano de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.

2. Objetivos especificos

Definir fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con el proceso de
contratacion.

e Realizar seguimiento a las actividades que actualmente presentan fallas o
anomalias.

e Realizar la medicién del desempefio de las actividades, para determinar la
eficiencia y eficacia de las mismas.

83



E. Metas

Para el desarrollo de este plan de mejoramiento se hace necesario establecer un
calendario de capacitaciones donde los responsables del proceso de contratacion
conozcan y realicen las actividades como lo determina el manual del proceso asi
mismo se sugiere la creacion de un comité provisional de evaluacion con el fin de
hacer seguimiento y medicion de desempefio a las actividades del proceso de

contratacion de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.

El calendario de capacitaciones constara de tres (3) sesiones donde se busca que
el responsable conozcay aplique las actividades del proceso tal como lo estipula el

manual del proceso de contratacion.

La primera sesion de capacitacion estara enfocada a la adquisicion del conocimiento
por parte del responsable del proceso ya que de acuerdo al diagnostico de la
investigacion la persona responsable del proceso desconoce y no realiza las
actividades de acuerdo al manual del proceso establecido por la Clinica
Oftalmolégica DAJUD S.A.S.

La segunda sesion de capacitacion estard enfocada al entrenamiento y reinduccion
del responsable del proceso con el fin de garantizar que las actividades del proceso
se desarrollen dentro de los parametros legales y el reglamento interno de la Clinica
Oftalmoldgica DAJUD S.A.S

La tercera sesion se encontrard enfocada al afianzamiento del conocimiento, es
decir se evaluara los cocimientos adquiridos y se contrastaran con lo realizado por

el responsable del proceso en la segunda sesion de capacitacion.

Asi mismo cabe resaltar que la creacion del comité provisional de evaluacién estaria
sujeta a la disponibilidad y disposicién de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S por
lo que se sugiere que el comité esté integrado por las personas que actualmente
hacen parte del Programa de Auditoria para el Mejoramiento Continuo de la Calidad

con el fin de minimizar esfuerzos econdémicos y administrativos.

El comité provisional de evaluacion sera el encargado de realizar el seguimiento y

la medicion del desempefio a las actividades en las que se encontraron fallas asi
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mismo evaluara los resultados con el fin determinar qué tan eficiente y eficaz es el

proceso de contratacion.

F. Beneficiarios

Esta propuesta va dirigida al responsable del proceso de contratacion y los
beneficiarios seran todos los clientes internos y externos de la Clinica Oftalmologica
DAJUD S.AS

G. Productos
Los resultados de las sesiones de capacitacion seran:

e Tener una persona idonea y capacitada para realizar el proceso de
contratacion de acuerdo al manual del proceso.

e Contribuir al mejoramiento y fortalecimiento las actividades del proceso de
contratacion.

e Coadyuvar a maximizar los resultados del proceso en términos de eficiencia

y eficacia.

Los resultados del comité provisional de evaluacion seran:

e Contribuir a buen desarrollo de las actividades del proceso de contratacion.

e Mejorar la eficiencia y eficacia del proceso de contratacion.

Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S. Monteria - Colombia.

I. Metodologia

El plan de mejoramiento se pretende desarrollar en un lapso de doce (12) meses en

los cuales se evaluara el impacto del plan de forma semestral.

J. Cronograma
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Se plantea que el cronograma del plan de mejoramiento se realice semestralmente

cabe resaltar que el cronograma del plan de mejoramiento depende de la
disposicion de la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.

El cronograma a utilizar durante el desarrollo del plan sera el relacionado en la

(imagen 5)
Imagen 5. Plan de accién y oportunidad de mejora.
1. IDENTICACION DEL PROBLEMA U OPORTUNIDAD DE MEJORA Y DE SU CORRECCION
INSTITUCION CLINICA OFTALMOLOGICA DAJUD S.A.S F:::;S‘i’: No RSE-001
PROCESO CONTRATACION PO e Accién de Mejora

Aecid
5. PLAN DE ACCIGON PARA ELIMINAR LA CAUSA RAIZ DEL PROBLEMA U OPORTUNIDAD DE MEJORA

contratacion.

RTPL)
o ESOTQ':Z’?\E’:TCQ OPORTUNIDAD DE MEJORA|  QUE? (Re‘st'néS"a‘ble_ Pmd/‘(‘)cm T Resultados de la
(SITUACION ENCONTRADA) |(ACTIVIDADES) P i 4y R : Verificacion
EVALUADO Nombres y Cargos) | Evidencia
Desconocimiento del proceso Estudio
. PROCESO DE de contrabt‘acljor‘v por parte del c . Coordinador serr;estre‘zl | B
CONTRATACIGN |resPonsable del poceso apacitaciones administrativo sobree
proceso de

Fuente: Elaboracién propia.

K. Recursos

Los recursos que se necesitan para llevar a cabo estas actividades son recurso o

talento humano los cuales serian los integrantes del Programa de Auditoria para el

Mejoramiento Continuo de la Calidad.
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Sistematizacion de la propuesta de mejoramiento para el proceso de contratacion - Clinica Oftalmologica DAJUD

S.AS

Objetivo General:

Maximizar los resultados en téerminos de eficiencia y eficacia del proceso de contratacion en el area de talento humano de
la Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.

para el Mejoramiento Continuo de la
Calidad.

de contratacion.

Objetivos Especificos Metas estratégicas Estandar a | Fundamentacion | Productos esperados | Responsable (s)
evaluar
Proceso  de | Ciclo PHVA | Tener una persona | Programa de
v Definir fortalezas y | Capacitacion en la adquisicion del | contratacion | (Planear, Hacer, | idonea y capacitada | Auditoria para el
oportunidades de  mejora | conocimiento  por  parte  del Verificar y Actuar) | para realizar el proceso | Mejoramiento
relacionadas con el proceso de | responsable del proceso de TTHH en de contratacion de | Continuo de Ila
contratacion. contratacion. acuerdo al manual del | Calidad
proceso.
Entrenamiento y re induccion del | Proceso de | Ciclo PHVA | Contribuir al | Programa de
responsable  del proceso  de | contratacion | (Planear,  Hacer, | mejoramiento y | Auditoria para el
contratacion, acorde a los parametros Verificar y Actuar) | fortalecimiento las | Mejoramiento
v' Realizar seguimiento a las | legales y el reglamento interno de la actividades del proceso | Continuo de la
actividades que actualmente | Clinica  Oftalmolégica DAJUD de contratacion. Calidad
presentan fallas o anomalias. S.A.S.
Afianzamiento del conocimiento | Proceso de | Ciclo PHVA | Coadyuvar a maximizar | Programa de
mediante evaluacion y contraste. contratacion | (Planear,  Hacer, | los  resultados del | Auditoria para el
v Realizar la medicion del Verificar y Actuar) | proceso en eficiencia y | Mejoramiento
desempefio de las actividades, eficacia. Continuo de la
para determinar la eficiencia y Calidad
eficacia de las mismas. Creacion del comité provisional de | Proceso  de | Ciclo PHVA | Contribuir  a  buen | Programa de
evaluacion  integrado por los | contratacion (Planear,  Hacer, | desarrollo de las | Auditoria para el
miembros del Programa de Auditoria Verificar y Actuar) | actividades del proceso | Mejoramiento

Continuo de la
Calidad
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Seguimiento y la medicion del
desempefio a las actividades se
encontraron fallas, a cargo del
Programa de Auditoria para el
Mejoramiento  Continuo de la
Calidad.

Proceso  de
contratacion

Ciclo PHVA
(Planear,  Hacer,
Verificar y Actuar)

Programa de
Auditoria para el
Mejoramiento
Continuo de Ia
Calidad
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Rev 00 )
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CERTIFICACION DF PROYECTOS DE FORMACION @

Nombre del estudiante: EDGAR DAVID QUICEND PAYARES

Cédula de Identidad o passporte: 10.773.460

Pais: COLOMBIA Regidn: CORDOBA - MONTERIA

Carrees; MBA EN ADMINISTRACION DE NEGDOOS FINANZAS EMPRESARIALES Pericdo 2016-1
Sade: COLOMBIA - VIRTUAL

Tipa de actividad realizada: Prictica profesional ____ Pasantia

Prayecto de Grada X

Empress o Institucion dande 1a desarrolk: CUNICA OFTALMOLOGICA DAJUD SAS.
Tipo de Instituckdn: FRIVADA = INSTITUCION PRESTADORA DE SALUD

Diraccitn: CALLE 28 5 —41 BRR CHUCHURUBI

Pais: COLOMBIA Region: CORDOBA - MONTERIA

Nomter del Experto de |3 Emprasa que certifica.: JIOHANA PAOLA HADDAD MEIIA
Carge que ocupa en la empresa: GERENTE
A0S de Experienca: 3 ARGS

Tems del Proyecto; DIAGNOSTICO ¥ PLAN DE MEJORAMIENTO AL PROCESO DE CONTRATACON
DEL AREA DE TALENTO KUMANG D€ LA CUNICA OFTALMOLOGICA DAJUD SAS

Impacto, bereficic o aporte del Prayecto:

£1ampacto que espera lograrse con ef desarrolo de este estudio sera la adopeién de actividades de
melrEmento contmuo por parte de las personas encargacas del proceso contratacidn de
personal, dichas actridades estardn encaminadas a mejorar la efickoncia y eficacis oeganizacional
del 3203 oo talento humana de la Clinica oftalmeldgica DAIUD SAS.

Comunkiades, institucionss y/o personas beneliciadas

Este estudio se proyecta coma una herramienta pars el mejoramiento continue el proceso de
contratacion del drea de talento humana, la cual estard arentads directamente 3 akance de los
objetives arganizacionales y los estdndares de calidad, contribuyendo a consolidar a fa clinica
oftaimolgics DAIUD SAS como na de las empresas mas reconocidas por la comunidgad
cordobesa ofreciendo 2 Sus LsUAN0S senvicios certficados v acreditades bajo los mas estrictos
estandares de calidad.
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..q&‘o-\gé %‘9"
W

0

/3

Formato F-138 certificacion de proyectos de formacion
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-

Aplicabiidad futura de los resuftados de la actividad desarrallada por el estudiante en pro de la
nstitucdn

Permitird conacer las razanes por las cuales el proceso de contratacdn del area de talento
humana en la Clinica oftaimalogica DAIUD 5.A S, esta cumpliendo con los estandares establecidos
por Sstema Obligatorio de Garantis de Calicad de fa Atencion de Salud; tenwendo en cuenta gue

todas jas empresas del sectar salud en Colombia deben cumplir con los estdndares de calidad para
asegurar su entrada y permanancia en el sistama.

Autondad de |3 Institucion
Nombre: JOHANA P ﬁ;‘;m MNombre: JAVIER DARIO CAN
Selo de la msmuc-oy 2
b1t
4 ;

Estudiante

Nombre: EDGAR DAVID QUICENG PAYARES

Formato F-138 certificacion de proyectos de formacion
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F58

Rev.

(1E)

02
UNIVERSIDAD METROPOLITANA DE
EDUCACION, CIENCIA Y TEGNOLOGIA
Decreto Ejecutivo 575 del 21 de julio de 2004
Acreditada mediante Resolucion Nro. 15 del 31 de octubre de 2012
Carta de Aprobacion de Revision Ortografica
Seinores
Comité de Investigacion UMECIT
Ciudad.

Yo, Alvaro Simanca Sotelo con cedula de identidad o pasaporte Nro. 11°003901

de Monteria (Colombia, asesor de redaccién ortografia y estilo del trabajo de

grado, tesis, ensayo o practica profesional, realizado por Autor: Edgar David

Quiceno Payares, con cedula de identidad o pasaporte Nro. 10°773.460, para

optar al titulo de: Magister en Administracion de Negocios con énfasis en

Finanzas Empresariales, hago constar que dicho trabajo reune los requisitos y

méritos suficientes para ser sometido a la presentacién publica y evaluacién por

parte del Jurado examinador que se designe.

En Monteria, Colombia, a los 05, dias, del mes de marzo de 2.018

Alvaro Simanca Sotelo
Firma del Asesor

Formato F-58 revisidn ortografica
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DIAGHNOSTICO ¥ PLAN DE MEMDORAMIENTO AL PROCESOD DE
CONTRATACION DEL AREA DE TALENTO HUMANOD DE LACLINICA
OFTALMOLOGICA DAIUD S5.A.5, ANO 2018.

ENMCUESTA AL AREA DE TALENTO HUMANO PARTE
ADMINISTRATIVA

[NOMBRE:

[CARED:

ST | | FECHA:

L VARIABLE: MARCO HDFlﬂATI"n'D]

|5ub variable: Aplicacion de nomatnadad wigente |

iEs aplicads la nomuativided wigente en el proceso de contratacion?

Si Mo

En ceso de ser sfimnetivo sensle cusl o cusles:

g) Ley 50 de 1990. b}

Ley 1164 de 2007.

c} Decreto 1235 de 1954.

d} Resolucion 1043 del 2006,
e} Todss las antenores.

h'AFll-!LEI LE: PROCESD DE CONTRATACION |
IEuh variable: Convocatona de candidatos. |

A traves de que fuentes se resliza la convocatora de candidatos?

8} Anungcios en disnos o intemet.

by Porpersonas que laboran en la empresa.

¢} Por recomendacion de personas externas = la emgpresa.
d} Todas las antenores.

Entrevista al area de talento humano parte administrativa
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Sub variable: Beco ' recepcion de hoias de vids.

;A traves de qué medios se recopilan v recepcionan las hojas de
vida de los candidatos?

8} Medio magnetico o virtual.

b) Medio fisico.
¢} Todas las antenores.

| Sub wariable: Evaluacion de hojas de vida. |

;Resliza evaluacion alas hojas de vids de los candidatos?

S0 Mo
En caso deser afimative senale cusl o cusles son los aspectos
que s& tienen en cuenta al momento de evaluar de las hojas de
vida:

a) Experencia profesional, conocimientos del cargo vy
caracteristicas actitudinales.

b} Revision y analisis de hoja de vida, comprobacion de
referencias v verificacion del titulo.

¢} Conocimiento del cargo, rmesultados de prusbas especiales vy
recomendaciones  personslkes.

d} Tadas las anterores.

| Sub variable: Evaluacion de candidatos. I

;Existe una actividad especifics pars ls evaluacion de los
candidatas?

i, Mo

| 5ub variable: Pruebas especisles. |

iReslza pruebss especiales 0 especifices a los candidatos antes
de zar contratados?

=] Mo
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En caso de ser sfimative sefisle cusl o cusles:

} Evaluacion de conocimientos especificos de acuerdo al cargo &
desempefiar.

b) Conocimientos sobre ey 100.

¢} Conocimientos sobre sistemss.

d} Todas las anterors.

| 5ub variable: Reslizacion de entrevista. |

;Se realiza entrevista & los candidatos?
=i Mo
iLa entrevista es preparada con antenondad?
=i Mo
En caso de ser afimative de que forms ez preparada:
8} Estudio de perfil ccupacional.
b) Cuestionano de acuerdo al cargo.

¢} Estudio de perfil académico.
d} Todos los antenores.

| 5ub variable: Evaluacion de resultados. |

;iCree usted que la evsluacion de resultados se desamolla de forma
eficiente en menor tiempo posible?

=i Mo

|Euh variable: Induccion de personal. |

;La clinica oftalmologica DAJUD cuents con un programa o protocolo
de induccion?

=T] Mo
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|5ub variable: Entrenamiento de personal. |

;La clinica oftalmologica DAJUD 5.A.S cuents con un programa ©
protocolo de entrenamiento?

=i Mo
|EuhvariahIE:F'E|'i:--:|:--:|E pruebs. I

iLos resultados del penodo de prueba son tenidos en cuenta al
momento de contratar?

S Mo
[ VARIABLE: PLAN DE MEJORAMIENTO |

| Sub variable: Evsluscion del procesa. |

iLa clinica oftaimologica DA S.AS evalls el proceso  de
contratacion?

=l Mo

;iConsidera usted que el proceso de contratacion  es eficiente vy
eficaz?

=] I Mo
|Euh variable: Mejoramiento continuo. |

:El proceso de contratscion ha sido objeto de asuditora intema?

=] Mo
:El proceso de contretscion ha sido objetc de asuditors extema?
=] Mo

jLa clinica oftalmologica sdelants sacciones de mejoramiento
continuo al proceso de contratacion™

=] Mo
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DIAGNOSTICO ¥ PLAN DE MEJORAMIENTO AL PROCESD DE
COMTRATACION DEL AREA DE TALENTO HUMANO DE LACLINICA
OFTALMOLOGICA DAIUD SA.5 ANO 2018.

ENCUESTA AL AREA DE TALENTO HUMANO PARTE ASISTENCIAL

NOMBRE: |
[CARGE: ]
CERD: FECHA:

IE EA: | |.ﬂ.h'l'[E-L EDAD ]
[VARIAELE: MARCO LEGAL |

Sub variable: Aplicecion de nomatividad vigente.

;Considers usted que ls clinica oftalmologica DAJUD S.AS aplica
la normatividad vigente en el proceso de contratacion?

s Mo

| VARIABLE: PROCESD DE CONTRATACION |

IEuI:r variable: Convocatons de candidatos. I

;A traves de medio tuvo usted conocimiento de la existencia de la
vacante en la Clinica Oftalmologica DAJUD 5. AS7

8} Anuncios en dianos o intemet.

b Porpersonss que leboran en la empresa.

c) Por recomendacion de personas externas a la emprassa.
d} Todas las antenores.

IEub variable: Mivel académico I

Indigue su nivel scadémico:

8} Secundara ¢} Profesional
b} Teécnico dj Especialistas &) Magister

Entrevista al area de talento humano parte asistencial
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Sub variable: Recopilscion v recepcion de hojas de vida.

;A traves de qué medio fue recepcionads su hojas de vida?

a) Medio magnético o wirtual. C) Todas las antenores.
b} Medio fisico.

| fub variable: Fruebas espaciales. |

iLle mealzamnon pruehas especificas de acuerdo al cargo &
desempenar?

b= Mo
En caso de ser sfimative sefale cual o cuales:

a) Evsluacion de conocimientos especificos.
b} Conocimientos sobre |ey 100.

¢} Conocimientos sobre sistemas.

d} Todas las antenores.

| Sub variable: Reslizscion de entrevists., |

;Usted fue entrevistado antes de ser contratado por ls  Clinica
Oftalmologica DAJUD 5.A.S7

=] Mo

|Eu|:r variable: Induccion da personal. |

;(Usted recibio induccion antes de ser contratsdo?
=] Mo___
;(Le fusron comunicadas por escrto la mision, vision, politica de

calidad vy walores comporativos de la Clinica Oftslmologica DAJUD
5.A57

=] Mo

;Le fusron comunicadas por escrito  las funciones a desemperiar en
el cargo?

Si Mo
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IEuh\rariahle:Entrenamient:n-:le personsal. |

iConsiders  wusted que al iniciar su |lsbor en la
Oftalmologica DAJUD 5.A.5 el entrenamianto recibido fue?

a) Exmcelents. c) Regular.
b} Busnc. d} Malao.

;Recibe usted capacitacion continua?

Si Mo

IEuh variable: Periodo de pruebs. |

;Al termminar su perodo de prueba, usted fue evaluado?

=] Mo

|"l'.ll-'|.H.|.l!|.H|.E: PLAN DE MEMIRAMIENTO I
IEuh variable: Evsluscion del proceso I

iCree wusted que el proceso de contretacion de la
oftalmologica DAJUD S.AS es eficiente vy eficaz?

=l Mo

|Euh variable: Mejoramiento continuo |

Clinica

clinica

;Cree usted que la clinica oftslmologica DAJUD S.A.S cuenta con un
plan de mejoramiento continuo para el proceso de contratacion?

=/ I Mo
;iCree usted que el proceso de contratacidon ha sido objeto de
auditoria?
aj) Si

b} Mo
c) Mo sabe! Mo responde

107




TODOS POR UN
NUEVO

3 [CVCEHN

(&) MIMSALUD

PORTAFOLIO DE SERVICIOS
DEFINITIVO

Coedigo y Mombre del Presiadon) ZR0010T 13 - CUNICA OFTAL MOLOGICA DAJUD 545
Coedigo y Mombre de la Sede | Z30001 1301 -CLINICA OFTALMOLOGICA DAJUD 5AS

| Portafollo de Servichos realizads bapo |3 franslcion da la nommes Ressluchon 2003 de 2014

AcTualizackin ol PorEfol 06 Senickns:

QRUPO DEL
BERVICKY

i

PORTAFRDLID DE SERVICIOS - ANTES.

RO BRE DEL SERACIO

ACCION
REALLESDA

PORTAFOLID DE SERVICIOS ACTUAL FADME-

UG SRLY 05

hON BRE DEL SERCIO

Chdrargl oo

CIRLGLA, OFTALMSLDOICE

EL
BERAICK
COnTIRUA

D rarg oo

CIRUES OF TALMGL SOCE

Ol rdrgl s

TRASMLANTE DE CORMES

BE CIEFiA
EL
BERICKY
FaR
BERNVACHE
N EN
aTRGS
BERWICION

Ol rdrgees,

TRASMLANTE DE CORMES

Ol rdrgl s

TRASMLANTE DE CORMES

BONOLOS
ADD &
FARTIR DE
OTREG
BERCH

Chu rdrghees,

240

TRASFLAMTE TEADOE
oS L ARES

Consiifa Exhifta

OFTALNOLOSlE

EL
BERVICKS
CONTINUA
AL

Coansils Exhifia

18

CFTALNOLGSlA

Ao
Eiladsgitedes By 'y
Comolemen leSdan
Terapshubea

UL T RASGMDD

EL
BERWICKY
CONTIRUA
HEUAL

‘mu

Apdyd
Dlisgivdrabien 'y
Cormplema L

Tetapdiibea

UL TRASGRID

& continuackin 2e relacionan kzs MOVEDADES (Mimero de HOVEDAD: 13) qus 8= reallzanocn an la

108




ACTUALFACION ded Portafollo de Sendoios:
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Imagen 6. Portafolio de servicios Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.
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Imagen 8. Oficina administrativa y de TTHH, Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.
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Imagen 9. Unidad administrativa de atencion, Clinica Oftalmol6gica DAJUD S.A.S.

Imagen 10. Unidad médica de atencion, Clinica Oftalmolégica DAJUD S.A.S.
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