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1. Introduccién

El siguiente trabajo de investigacion es un analisis de los procesos de capacitacion e induccion
de las instituciones prestadoras de servicios de salud IPS de 2, 3 y 4 nivel de complejidad en la
ciudad de Villavicencio, Meta. La parte fundamental del estudio realizado a continuacion se
centra en conocer la situacion actual de las IPS de 2, 3 y 4 nivel de complejidad, en cuanto a la
induccién y capacitacion de personal asi como la frecuencia de capacitaciones, planes
estructurales de las mismas, plataforma estratégicas, entidades que ofrecen a las IPS la

oportunidad de capacitar al talento humano que las componen, entre otros.

Todos los componente de una organizacion deben estar dispuestos a una transformacion; ya
no existen los puestos de trabajo estaticos y el talento humano debe estar preparado para mejorar
continuamente y realizar las funciones que se necesiten. Sin duda alguna, cualquier persona y
organizacion que no esté dentro de este pensamiento evolutivo y no se adapte rapidamente al
entorno es facilmente intervenida o sacada del mercado, ya que se encuentra en desventaja al no
responder a las nuevas exigencias tanto del mercado como de la competencia. Por esta razon se
decide indagar acerca del mejoramiento continuo de los procesos de capacitacion e induccion del

personal en las IPS de 2, 3y 4 nivel de complejidad en la ciudad de Villavicencio, Meta.

En tal sentido si las organizaciones se cran con el propésito de ofrecer bienes y/o servicios, y
asi obtener servicios a través del ejercicio de la oferta y demanda, es oportuno contar con un
equipo de trabajo bien capacitado, a la vanguardia del mercado y que utilice de la mejor forma
los recursos disponibles, por lo tanto la gerencia debe implementar a nivel de administracion de
personal un plan continuo de capacitacion en diferentes areas que requiera la institucion
prestadora de salud. Es bastante interesante conocer cuales son las estrategias que desarrollan las

IPS para capacitar al personal y que areas se fortalecen con mayor frecuencia.

Es evidente entonces que la mano de obra con su respetiva induccion y debidamente
capacitada busca mayor nivel de competitividad frente a las otras IPS del mercado. La
capacitacion puede definirse como todo proceso o actividad que implementa una organizacion,
en busca de mejorar los conocimientos, conductas, habilidades o actitudes del personal;

adaptados a las necesidades de la organizacidn, ya que todas las organizaciones no son iguales o
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tienen las mismas necesidades. Un plan de capacitacion de personal proporciona multiples
beneficios tanto al personal como a la organizacion; por ejemplo la mejora de las relaciones
laborales, eliminar barreras de incompetencia en los trabajadores, desarrolla en el trabajador un
mayor nivel de satisfaccion y seguridad en su puesto de trabajo, etc. Cada una de las areas de la
organizacion desempefia una funcién especifica, pero a su vez, cada uno es un eslabon que en

conjunto logran los objetivos propuestos por la empresa.

Toda organizacién, necesita de planes de capacitacion a corto, mediano o largo plazo.
Dependiendo de la situacion actual de la empresa, podemos inferir que tipo de plan de
capacitacion se requiere y a qué término de tiempo se puede ejecutar. Por ejemplo, una empresa
con bajos niveles de competitividad, debera optar con mayor urgencia, en un plan de
capacitacion que ayude a su organizacién a mejorar procesos que estan realizando con mayor
dificultad, también a identificar aquellas falencias que estan que estan perjudicando el entorno de
la empresa. Se pueden identificar necesidades de capacitacion, cuando la organizacion esta
siendo afectada en sus procesos de produccion, mal servicio al cliente, cuando hay diferencias de
conocimientos entre las tareas a realizar y lo que el trabajador realmente sabe, cuando se realizan

evaluaciones de desempefio, etc.

Las necesidades de capacitacion, deben ser cuidadosamente estudiadas, para evitar invertir en
planes de capacitacion que no sean necesarias en la empresa y que no ayuden a solucionar
problemas o mejoras de procesos, por esta razon se le preguntaron los jefes de recursos humanos
de las IPS, si cuentan o no con planes estructurados de capacitacion adecuados y si en su
plataforma estratégica y manuales de funciones y procedimientos estan constituidos los procesos

de desarrollo de personal.

La capacitacion contribuye a la formacion y preparacion del recurso humano que requiere y
estd laborando en la empresa, por tanto debe ser una actividad muy bien planeada y de regular
implementacion. Cabe notar, que no todos los problemas organizacionales pueden ser resueltos
con capacitar al personal, algunos problemas organizacionales requieren otras estrategias
diferentes a las de formar al personal humano. No obstante, la capacitacion sigue siendo una de
las piedras angulares para que el talento humano y la organizacion crezcan de manera conjunta,
sean mas competitivos en el mercado y puedan dar mejor respuesta a los desafios que impone el

entorno.
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2 .Planteamiento del problema

Como parte de la investigacion encabezada por los docentes Dagoberto Torres Flérez y Juan
Carlos Leal Céspedes de la Universidad de los Llanos, que realizan acerca del analisis de los
procesos de gestion humana de las instituciones Prestadora De Servicio De Salud IPS de
Villavicencio, se desarrollo el proyecto de investigacion que analiza dos principales procesos
dentro de la gestion humana, la induccién y capacitacion que viven actualmente los empleados
de las instituciones prestadoras de servicio de salud IPS de 2 , 3 y 4 nivel de complejidad en la
ciudad de Villavicencio, entendiendo la relacién que esta tematica posee, se tendra en cuenta
factores de capacitacion e induccién como apoyo de la alta administracion, avances tecnologicos
y estilos de aprendizaje, que en conjunto representa para el empleado aspectos motivacionales y
de productividad en su empresa.

De acuerdo con estudio realizado por la Universidad Nacional de Colombia aplicado a las
IPS de Bogota (Gonzales & Pico, 2012), se evidencia las precarias condiciones laborales y la
insatisfaccion por parte del personal en el sector salud, este estudio se fundamenta en los tipo de
contratacion, altos niveles de estrés, horas laborales, salarios, carga laboral, entre otros, donde se
evidencia las condiciones reales de los empleados asistenciales y administrativos de la clinica .
En los resultados se obtuvo que uno de cada cuatro trabajadores habia considerado cambiar de
trabajo debido a su precaria situacion laboral, un 32% de los empleados expresé que adoptan
posturas dolorosas durante la ejecucion de sus tareas; un 46%, que deben atender a varios
pacientes al tiempo; un 33%, que experimentan interrupciones mientras desempefian su labor; y

un 39%, que no disponen de un lugar adecuado para descansar durante el turno nocturno.

Asi mismo, al contrastar la situacion de las IPS de la ciudad de Bogota, con otros paises, el
estudio arrojo que la problematica de los empleados del sector se encuentra también en paises
como Espania y Estados Unidos, donde el talento humano no tienen un entendimiento claro sobre
sus responsabilidades o deberes, debido a la falta de una induccién y capacitacion del personal

adecuada.

La (Organizacion Panamericana de la Salud, 2012), revela también algunas deficiencias del

sistema de salud colombiano como es: el indice de médicos a 2009, por cada 1.000 habitantes es
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de 16,5, el numero de enfermeras a 2009, de 8 por cada 10.000 habitantes, y la cantidad de
camas en los hospitales es de 1,4 por cada 1.000 habitantes, los anteriores datos por debajo de los
promedios latinoamericanos. Sobresale a favor de Colombia el porcentaje de atencion en salud

por personal capacitado cuyos porcentajes son superiores a los latinoamericanos.

Segun el (Consejo Privado de Competitividad, 2014), la ley 100 de 1993 mejor6 en gran
medida la salud para los colombianos en cuanto a cobertura, aumentando de 31,4% para 1990 a
91% para el 2012. En materia de afiliacion para el 20% mas pobre de la poblacion pasoé de 4,3%
en 1993 a 87% en 2011, sin embargo, como se menciond con anterioridad, el indice de médicos
por habitante es preocupante, que puede estar relacionado con este aumento de cobertura. En este
informe se observa una baja frecuencia de asistencia a cursos de capacitacion, quiza por motivos
de desmotivacion, por el estrato socioeconémico, por nivel de ingreso, la falta de tiempo, los

extensos horarios de trabajo o la variacion en la programacion de los turnos.

La falta de apoyo econdémico y tiempo para asistir a capacitaciones, y la deficiente induccion
al momento de ingresar a las instalaciones de las IPS, es quizds un factor importante en la
productividad en el sector salud. (Arboleda Posada, 2012 ), “a 242 encuestados de las IPS de
Medellin, el 71,4% pertenecen a la institucion publica y 23% del sector privado, Al observar la
percepcion de las facilidades brindadas por la institucion en tiempo y apoyo econémico para
asistir a capacitaciones, hay una tendencia al apoyo que ocasionalmente se les brinda en tiempo y
dinero el 33% y 24% respectivamente. La falta de apoyo econdmico se destaca en un 36% y
22%, nunca y casi nunca. Solo el 31% afirma contar con facilidad de tiempo y el 17% con apoyo
econdémico siempre o casi siempre. Tanto en las instituciones publicas como en las instituciones
privadas mas del 58% de los encuestados expresa no recibir apoyo econémico nunca o casi
nunca por este concepto. En las instituciones privadas una cuarta parte de la muestra 25%

expresa que si lo recibe, en contraste con el 2% en las ptblicas”
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Figura 1. Porcentaje de peticiones, quejas y reclamos, segiin Macromotivo. Fuente: Superintendencia
Delegada para la Proteccidn al Usuario y la Participacion Ciudadana. Superintendencia Nacional de
Salud.

Los principales agravantes de esta problematica con el personal de las IPS, se refleja en la
capacidad en gestion de salud, departamentos como Magdalena, Santander, Norte de Santander,
Boyacé, Cundinamarca, Risaralda, Tolima, Huila, Meta, Vichada, Caquetéi, Amazonas,
Putumayo y Cauca, registran un desempeiio calificado como “deficiente” para el régimen
subsidiado debido a falta de capacidad para realizar una buena gestién. Esta gestion es evaluada
por los usuarios, quienes establecen su nivel de conformidad con los servicios recibidos, una
manera de evaluar este nivel es mediante las quejas y reclamos establecidos por los pacientes a
sus respectivas IPS. En el departamento del Meta se registraron mas de 1700 quejas y reclamos
para el periodo Enero-Junio de 2013, siendo la principal causa la restriccion en el acceso a los
servicios de salud, seguida por la insatisfaccion del usuario con el proceso administrativo

(Superintendencia Nacional de Salud, 2013).

Por consiguiente, las falencias expuestas por los pacientes, revelan una problematica aun
mayor, ya que la restriccion a los servicios trae como consecuencia que se complique aun mas el
estado de salud del paciente y que por lo tanto aumente el riesgo de mortalidad, generando
mayores gastos para el paciente y la clinica y a su vez afectando de manera directa la

productividad de la empresa, por lo que los problemas no solo se remiten a la parte interna de las
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IPS, si no que afecta de igual manera, los pacientes y por tanto la salud de todo un pais, que se

refleja ademas en la productividad empresarial de manera general.

Por lo que se analiza que ademas de aspectos de infraestructura, tecnologia y reglamentacion
que influyen en el desempefio, los procesos de gestion humana son la principal causa y por lo
tanto la generadora de soluciones para la problematica de este sector. En este caso se quiere
conocer como son los procesos de induccion y capacitacion que se llevan a cabo en las en las
instituciones prestadoras de servicios de salud IPS de 2, 3 y 4 niveles de complejidad en la
ciudad de Villavicencio, a fin de esclarecer las causas, consecuencias y posibles soluciones que
contribuyan con el mejoramiento de los procesos administrativos que influyen en la

competitividad de las empresas y el mejoramiento de la calidad de vida del personal.

2.1 Formulacién del problema

¢Como es el proceso de induccion y capacitacion en las instituciones prestadoras de servicios

de salud IPS de 2, 3y 4 niveles de complejidad en la ciudad de Villavicencio?
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3. Justificacion

Las Instituciones Prestadoras de Servicio juegan un papel fundamental en el sector de la salud
debido a su funcion de prestar este servicio de manera directa a la poblacion. Sin embargo, las
falencias presentadas por estas organizaciones, originadas en gran medida por su mal
funcionamiento interno, afecta a sus empleados y por tanto a sus pacientes. Por consiguiente, el
analisis de las actividades de gestion humana que afecten la motivacién y por consiguiente la
productividad de los empleados es de gran interés. En este sentido la induccién y capacitacion ha

demostrado ser de gran importancia en la motivacién y productividad de las IPS.

Asi mismo, en concordancia con los demas procesos de gestién humana, es necesario analizar
los procesos de induccién y capacitacion en las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud
IPS de 2,3 y 4 nivel de Complejidad en la Ciudad de Villavicencio.

Los resultados obtenidos serviran como fuente de informacion para la investigacion realizada
por los docentes Dagoberto Torres Flérez y Juan Carlos Leal Céspedes de la Universidad de los
Llanos en cuanto a identificar como son las practicas de gestion humana en las IPS de
Villavicencio que ayudara a que las gerencias de estas instituciones perciban y logren determinar
estrategias en algo fundamental como es mejorara la calidad de vida de los colaboradores al

interior de las organizaciones.
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4. Objetivos

4.1 Objetivo general

Analizar los procesos de induccion y capacitacion en las instituciones prestadoras de servicios

de salud IPS de 2, 3 y 4 niveles de complejidad en la ciudad de Villavicencio

4.2 Objetivos especificos

Identificar los procesos de induccion, en las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud

IPS de 2,3 y 4 nivel de Complejidad en la Ciudad de Villavicencio.

Describir los métodos de capacitacion que realizan a sus empleados las Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud IPS de 2,3 y 4 nivel de Complejidad en la Ciudad de

Villavicencio.

Establecer los factores de la aplicacion de capacitacion en las Instituciones Prestadoras de

Servicios de Salud IPS de 2,3 y 4 nivel de Complejidad en la Ciudad de Villavicencio.
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5. Marco de referencia

5.2 Marco teorico

La inducciodn y capacitacion son procesos importantes dentro de la gestion del talento humano;
permiten brindar informacién oportuna a los nuevos colaboradores que se vinculan a la
organizacion junto con aprendizaje de nuevos conocimientos que permiten desarrollar las
capacidades de los mismos. Estos procesos incluyen el establecimiento de planes para atender las
necesidades del personal y que se alienen con los objetivos de la organizacion; con el fin de
lograr una adecuada gestién de personas que se traduzca para la empresa en aumento de

competitividad y eficiencia.

5.2.1 Capacitacion
La capacitacion es una fuerte inversion que se realiza en la organizacion esperando obtener

los mejores beneficios. “Las organizaciones orientan estos recursos con cada trabajador al
capacitarlo, incorporarlo y seleccionarlo” (Frigo, 2014) Para cuidar estas inversiones, la empresa
debe conocer muy bien el potencial de cada uno de sus trabajadores para lograr obtener
resultados méas favorables. Otra manera de cuidar esta inversion, es crear en la organizacién

planes de carrera, que motiven al personal con crecimiento dentro de la organizacion.

De acuerdo con (Chiavenato, 1994). “define la capacitaciébn como un proceso educacional
por medio del cual las personas adquieren conocimiento, habilidades y actitudes para el
desemprefio de su cargo, es un proceso educacional, por que su fin es la formacion y preparacion
de las personas”. Por lo tanto la capacitacion proporciona al personal de las organizaciones
capaciadades y habilidades para asumir un rol en la misma, la capcitacion debe ser de forma
continua. Al ayudar a crecer y formar al talento humano, la organizacion de igual forma logra ser

mas competitiva con el paso del tiempo.

Para (Chiavenato, 1994) la capacitacion esta compuesta por cuatro contenidos de capacitacion
deacuerdo a las necesidades que la empresa requira bajo su entorno. se evidencia (ver figura 2)

los tipos de comtenidos de la capacitacion de personal espuesta por Chiavenato.
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CONTENIDO DE LA
CAPACITACION

( )\ ( )
Trasmision De Informacion Desarrollo De Habilidades

\_ J o /

( ] )\ ( )
Desarrollo De Aptitudes Desarrollo De Conceptos

_ _/ (& J

Figura 2. Contenidos De Capacitacion tomado de (Chiavenato, 2007)

La trasmision de informacion se refiere a las informaciones de la empresa, sus productos,
organizacion interna, reglas y reglamentos. El desarrollo de activades son las habilidades, las
destrezas y los conocimientos que estan directamente relacionados con el desempefio del puesto,
es decir estd enfocada hacia las tareas y las operaciones que seran realizadas. El desarrollo de
aptitudes busca la modificacion de aptitudes negativas en positivas, para el aumento de la
motivacion y el buen manejo de la organizacion. El desarrollo de los conceptos este tipo de
capacitacion eleva la capacidad de abstraccion y la concepcion de ideas, para facilitar la

aplicacion de conceptos en la practica de la administracion.

También es importante mencionar que la capacitacion del recurso humano, corresponden a las
del staff y es una responsabilidad de linea, si el recurso humano con el que cuenta la
organizacion, no esta en la capacidad de realizar las tareas, los trabajadores y colaboradores
pierden eficiencia y ejecucion. Es decir que la toma de decisiones acertadas y focalizadas en
mejorar al recurso humano es de gran importancia para la productividad de la empresa. Las
personas que laboran en la organizacion deben estar preparadas para desempefiar sus cargos
satisfactoriamente, ya sean en sus actuales funciones o en actividades complementarias al puesto.
En la tabla 1, se encuentra una clasificacion de los tipos de capacitacion del recurso humano que

se evidencia en las organizaciones actuales.
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Tabla 1

Tipos De Capacitacion

Se realiza cuando el trabajador es promovido dentro de la
organizacién o cuando el trabajador tiene un ingreso reciente. Este
tipo de capacitacion se divide en dos:

1. Capacitacion Para El

) Capacitacion de pre-ingreso Capacitacion de induccion
Trabajo
Es més usada para la
seleccion previa del personal, y
brinda al trabajador S(_e utiliza para integrar al
conocimientos necesarios para trabajador con su puesto y la
realizar las funciones del puesto organizacion en general
2. Capacitacion Promocional Como su nombre lo indica, la capacitacion promocional es
aquella que da la oportunidad de crecimiento y ascensos a los
trabajadores dentro de la organizacion.
3 Capacitacion En El Son todas aquellas labores, que buscan el desarrollo integral del
Trabajo talento humano, y a su vez el de las organizacién misma

Fuente: (Calderon Cordova, 1982)

Algunas sefiales que influyen en las necesidades de capacitacion dentro de las organizaciones
son: utilizacion de maquinaria, baja produccién, aumento de accidentabilidad, rotacion de
personal o ausentismo, incremento de disputas, quejas de clientes, demoras, desperdicios,
extenso tiempo en el manejo de una maquina o realizacion de tarea. Todas las necesidades de
capacitacion que provienen de hechos como los anteriores, se denomina como capacitacion
reactiva. Realizando las precauciones oportunas de las sefiales antes mencionadas, otorga buen
rendimiento para la organizacion al momento de la realizacion de las tareas. Por ende las
empresas deben hacer revisiones periddicas. Otros factores que influyen que provocan
necesidades de capacitacidn son: ingresos de nuevos empleados, cuando la empresa se encuentra
en expansion, asensos 0 promociones, actualizacion de tecnologia, maquinaria, quipos,

materiales de la empresa, comercializacion de nuevos productos y/o servicios.
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Cuando la organizacion realiza cambios generan necesidad de capacitacion ya sea inmediatas
o0 a futuro, a esto se le denomina capacitacion proactiva, porque se anticipa a los problemas y
prever los resultados de la empresa. Sin importar el tipo de necesidad 0 momento que indique
una obligacion de capacitacion, se encuentra muchos beneficios o resultados esperados; entre
ellos estan: (ver figura 3) determinar las necedades reales a satisfacer, identificar los perfiles de
los puestos y la actualizacion de los mismos, detectar claramente el personal que se va a

capacitar, nimeros de trabajadores, puesto y area y adaptacion facil a los cambios del entorno.

1. Evaluacion De Las Necesidades 2. Disefios De Programas

4. evaluacion .
3. Instrumentacion

Figura 3. Proceso De Sistema De Capacitacion Fuente: tomado de (Garcia Lopez, 2005)

La evaluacion de necesidades se refiere al analisis del personal, la organizacién y las
funciones o tareas; con el fin de obtener informacion preliminar sobre las necesidades que la
empresa y el talento humano requieren en ese momento o a futuro. El disefio de programas es la
realizacion de un plan de accidon para entrar a solucionar la falencia detectada, es decir se
especifica que cursos de capacitacion se van a realizar y que beneficio se obtendra de dicho

Curso.

5.2.2 Induccion

La inducion como un proceso dinamico consistente en impartir programas orientacion a los

nuevos elementos de la organizacion, al personal antiguo cuando esté es promovido de un puesto
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a otro, asi como cuando se intruducen nuevos metodos de trabajo, con el objeto de elevar la
productividad, la eficiencia, la calidad de sus relaciones con su nuevo trabajo y su desarrollo
pesonal (Salvador, 2002). Tambien fundamenta que todo elemento nuevo en una organizacion
tiene un periodo de adaptacion, el cual variard deacuerdo con naturaleza del trabajo que va a
desempefiar, del tipo de organizacion y del individuo mismo. El nuevo elemento ingresa con
cierto temor, y esto es porque no tiene todavia una idea clara acerca del ambiente de trabajo,

acerca de si va a ser rechazado o aceptado por su nuevos compafieros y jefes.

El personal que se vincula a la organizacion carece de informacion de politicas de direccion y
desconoce los grupos de trabajos, esta etapa de adaptacion del personal nuevo, genera cierto
margen de riesgo y de costo extra, los cuales depederan directamente del tipo de trabajo y de la
organizacion. EI margen de riesgo es porque el empleado nuevo esta propenso a cometer errores,
ya sean pequefios 0 grandes, los cuales ocasionaran gastos extras a la organizacién, debido a la
falta de adiestramiento al cargo que desempefia, por desconocimientos de normas, politicas y

reglas que existen en la organizacion.

[ Adaptacién al nuevo puesto de ]

Induccion Al Departamento De Personal
Conferencias, peliculas, proyecciones de
L trasferencias y visitas a la empresa

/ Introduccion Al \

BUEs Incorporacién Adecuada
Presentacion al nuevo Influir su actividad, motivar su rendimiento,
~| empleado en su area de adaptacion positiva, lograr estabilidad y
trabajo, descripcion del lograr lealtad
puesto a desempefiar y

K mostrarle sitios /

Figura 4. Adaptacion Al Nuevo Puesto De Trabajo tomado de (Rodriguez Valencia, 2007)

El empleado nuevo le quitara tiempo y atencion a sus compafieros y a las demas personas que
puedan estar involucradas o relacionadas con el desempefio de ciertas funciones, ocacionando
pequefios conflictos. La induccion directamente puede llegar a minimizar errores, pérdidas y

gastos, ademaés de crear en el nuevo personal elemento agradables sentimientos de seguridad y de
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aceptacion que encauzaran sus actitudes de manera positiva. En la figura 3 se plantea las

adaptaciones al nuevo puesto de trabajo.

Tabla 2

Etapas De La Induccion

ETAPAS DESCRIPCION

En esta etapa se le proporcionar al empleado nuevo informacion general
de la organizacion, se manejan temas de cultura organizacional, vision

Etapa N°1 amplia de la empresa, repaso de las politicas y los sueldos.

En esta etapa es donde el jefe inmediato o supervisor involucra al

Etapa N° 2 empleado nuevo en las actividades del cargo que se le asigno, se le debe
informar sobre los requerimientos del puesto, se le presenta a los comparieros

de area, se le menciona los peligros del cargo, se debe hablar con claridad de

las expectativas en el desempefio y las reglas especificas.

En esta etapa se evalla y se realiza un seguimiento, este proceso lo realiza
en conjunto entre el jefe de recursos humanos y el jefe inmediato. En las
primeras dos semanas en jefe inmediato realiza las labores del cargo con el

Etapa N° 3  nuevo personal, para aclarar dudas, suministrar informacién y asegurarse su

integracion en el grupo de trabajo.

Fuente : (Garcia Lopez, 2005)

Una incorporacion adecuada debe proporcionar al personal nuevo, una serie de informacion
que son necesarias para el acoplamiento a la organizacion, entre la induccion se proporciona la
resefia historica de la compafiia, los productos o servicios que ofrecer, las obligaciones y deberes
del personal, el tipo de contrato que se manejan y sus términos, sus prestaciones y Servicios

sociales, las politicas y reglamento interno de trabajo, algunos conocimientos basicos de higiene
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y seguridad laboral, se da conocer los jefes inmediatos, la relacion de los puestos de trabajos y

una descripcién detallada del puesto que va a desempeniar.

La induccion se fundamenta en enriquecer al nuevo empleado con la cultura de la
organizacion de manera intensiva y rapida, asi logrando que el nuevo empleado se identifiqué
con la empresa, se sienta comodo y logre adaptarse al nuevo entorno laboral, es decir busca
introducir durante esta primera etapa del empleado, un ambiente de trabajo favorable, para que
asi el nuevo miembro. La induccidn se desarrollara cumpliendo con tres etapas, empezando del
conocimiento general de la organizacién hasta el momento de su integracion al grupo, en la tabla

2 se demuestra las etapas de la induccion.

5.2 Marco conceptual

Induccion del personal: Es la orientacion y ubicacion que se realiza a los empleados nuevos

por un periodo de tiempo para que se identifique con la empresa.

Induccion general: son los datos sobre la organizacion en gran escala que el trabajador

recibe, es decir es la informacidn que se requiere para el conocimiento y desarrollo del cargo.

Induccion especifica: Es la informacion especifica de la tarea que va desempefiar dentro de la

empresa, profundizando en los aspectos relevantes del cargo.

Induccion técnica o préactica: Proceso de induccion donde se verifica la experiencia del
nuevo aspirante para el cargo, se mide en términos de competencia, formacion, experiencias y
habilidades.

Capacitacion: son las actividades que preparan un trabajador para una actividad laboral.
Puede realizarse al ingreso del personal nuevo o durante la etapa de trabajo con el fin de
actualizarlo o prepararlo para responder a los requerimientos del proceso productivo, ya sea por

innovaciones tecnoldgicas o por cambios organizacionales.

Recurso humano: es el conjunto de colaboradores que prestan un servicio para una

organizacion.

Entrenamiento: es el conjunto de conocimientos y destrezas para un nuevo cargo que se

ofrece en el area operativa

24



6. Marco geografico

La presente investigacion, analisis de la induccion y capacitacion de salud IPS de 2, 3y 4
nivel de complejidad, se realizé en la ciudad de Villavicencio, capital del departamento del Meta

y por lo tanto centro comercial mas importante de los Llanos Orientales.

Villavicencio con una superficie de 1.328 kmz?, cuenta con una poblacion urbana de 450.000
habitantes aproximadamente. Estd situada en el Piedemonte de la Cordillera Oriental, al
occidente del departamento del Meta, en la margen izquierda del rio Guatiquia, se encuentra a
89,9 km al sur de la capital de Colombia, Bogota, a dos horas por la Autopista al Llano. Su clima

es calido y muy humedo, con temperaturas medias de 27 °C. (Alcaldia de Villavicencio).

=

Figura 5. Ubicacion de Villavicencio en el departamento del Meta Fuente: (Alcadia de
Villavicencio, 2012)
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7. Disefio metodoldgico

Tipo de investigacion. Esta investigacion usara diferentes teoricos con la finalidad de entender
la forma en que se desarrollan los procesos de gestion humana en las instituciones prestadoras de
servicio de salud IPS. Se realizard mediante un enfoque cualitativo y el apoyo de cuestionarios,
es decir establecer percepciones de la poblacion objeto de estudio, interpretar y establecer un
analisis de la situacién. Lo anterior corresponde a un tipo de estudio descriptivo, el cual busca
identificar las caracteristicas, asi como sefiala formas de conductas, o establece comportamientos
concretos entre otras. Por lo anterior se pretende comprender el fendmeno de investigacion mas

no explicar las relaciones causa efecto dadas en él.

Poblacién. Para el desarrollo de esta investigacion la poblacién son las 8 ocho IPS de la
ciudad de Villavicencio, que prestan los servicios de nivel 2, 3 y 4 de complejidad, tomadas de la
pagina web del Ministerio de Salud por ser una poblacién pequefia se tomara el 100% de las

instituciones, las cuales cuentan con aproximadamente 2.000 empresas en su conjunto.

Tabla 3

IPS de la ciudad de Villavicencio, que prestan los servicios de nivel 2, 3y 4 de complejidad.

Caddigo Institucion Prestadora de Servicios de Salud

5000100115  SERVICIOS MEDICOS INTEGRALES DE SALUD SAS SERVIMEDICOS SAS
5000100312 RTSS.AS

5000100321  INVERSIONES CLINICA DEL META S.A.

5000100482  CLINICA MARTHA S.A.

5000100529  HOSPITAL DEPARTAMENTAL DE VILLAVICENCIO

5000101034 CORPORACION CLINICA UNIVERSIDAD COOPERATIVA DE COLOMBIA -
CLINICA UCC

5000101177  CORPORACION IPS SALUDCOOQOP

5000101421  CLINICA DEL HOMBRE Y LA MUJER SAS

Fuente: (Ministerio de salud, 2011)
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Fase 1. Para desarrollar estos objetivos se realizaran cuestionarios basados en la metodologia
de caracterizacion de un modelo de medicion de la gestion humana (Nieto licht, 2015) a
directores de gestion humana o responsables de proceso para determinar los procesos de
induccion y capacitacion en las instituciones prestadoras de servicios de salud IPS de 2, 3y 4
niveles de complejidad en la ciudad de Villavicencio, teniendo en cuenta las funciones de

induccidn y capacitacion establecidas en el marco tedrico.

Fase 2. Con base a la informacidn recopilada, se procedera a analizar los datos, con el
objetivo de que sirva como referencia para la investigacion encabezada por los docentes
Dagoberto Torres Florez y Juan Carlos Leal Céspedes de la Universidad de los Llanos, acerca
del analisis de los procesos de gestion humana de las instituciones prestadoras de servicios de

salud IPS de Villavicencio, a la cual pertenece el presente trabajo.

Una vez desarrollada la investigacion se pudo evidenciar que fueron realizadas intervenciones
por la Superintendencia de Salud al Hospital Departamental el 28 de Octubre de 2015 y que
durara un afio, debido a problemas financieros, administrativos y de atencion segun arrojaron los
resultados entregados por la comision evaluadora que realiz6 una vigilancia especial durante dos
meses (RCN noticias de Radio, 2015) y a SALUDCOOP, que fue intervenida en Mayo de 2011
debido a una presunta desviacion de recursos y sobrecostos de medicamentos, intervencion que

se alargd hasta el afio 2015 (Peridico el Tiempo, 2015).

Por lo cual, la investigacion desarrollada no se pudo aplicar a estas entidades debido al gran
traumatismo que generan los procesos de intervencion y especialmente en el sector publico, por
lo cual; la investigacion se desarrolld solo en 6 IPS de una muestra de 8 IPS; las cuales fueron las
siguientes: Servicios médicos integrales de salud S.A.S Servimedicos S.A.S, Rts S.A.S, Inversiones

clinica del Meta S.A, Clinica martha S.A, Corporacion clinica universidad cooperativa de Colombia y

Clinica del hombre y la mujer S.A.S
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8. Andlisis de resultados

8.1. Los procesos de induccidn, en las instituciones prestadoras de servicios de salud Ips de

Villavicencio.

El estudio de los métodos de induccion en las organizaciones comprende un analisis detallado
de los procesos, practicas y tiempo que toma cada una de las actividades que realiza la
organizacion y en este caso investigativo dentro de las instituciones prestadoras de servicios de
salud IPS; por lo cual, el estudio se centro en la identificacion de procesos de induccion mas
relevantes que se desarrollan en las empresas que son parte de la investigacion con el fin de
conocer el estado actual de los procesos Yy el impacto que tienen estos dentro de la gestion del

talento humano en el sector de salud.

Diferentes exponentes sobre gestion humana definen y contextualizan los procesos de
induccion dentro de las organizaciones como un elemento esencial dentro de la gestion del
talento humano; como actividad inicial es en esa etapa donde se debe empalmar a los nuevos
colaboradores con un conjunto de politicas; funciones, procedimientos y tareas propias del
quehacer diario de la organizacion y de sus actividades que desempefiara dentro de la
organizacion con el fin de lograr que los nuevos colaboradores se vayan identificando con la
estructura formal y cultural corporativa de la organizacion; segun los autores (Corral mendivil,

Gil palomares, Velasco Cepeda, & Serrano Cornejo, 2001):

Cuando se selecciona y contrata a uno de los aspirantes a ocupar un puesto dentro de la
organizacion, es necesario no perder de vista el hecho de que una nueva personalidad va a
agregarse a ella. (...) Entonces, la propia organizacion debe preocuparse por informar al
respecto a todos los nuevos elementos, y establecer planes y programas cuyo objeto sera
acelerar la integracién del individuo, en el menor tiempo posible, al puesto, al jefe, al grupo
de trabajo y a la organizacion en general.(p.4)

El establecimiento de las politicas de induccion debe responder a cada uno de las cuestiones
anteriormente presentadas; como asi mismo debe establecer los principales responsables v el
tiempo a invertir con el fin de realizar un proceso de induccion exitoso con los nuevos

colaboradores.
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NO SE REALIZA

=
3 ?8 MAS DE 21 DIAS
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Dias de Induccion
ENTRE 1 A4 DIAS ENTRE 5 A 9 DIAS ENTR]EIg(S) A20 MAS DE 21 DIAS NO SE REALIZA
® Porcentaje 50% 50% 0% 0% 0%

Figura 6. Tiempo de duracion de la induccion del personal.

El tiempo de duracion de la induccion juega un papel clave porque permite establecer cuéles
son los elementos méas importantes que deben ser transferidos a los nuevos colaboradores; este
tiempo se traduce en informacion que permitira realizar un proceso de adaptacion al puesto de

trabajo y a la misma organizacion.

De acuerdo al numero de dias que dura el proceso de induccion el 50% de las IPS tiene un
tiempo de 1 a 4 dias; mientras que otro 50% se ubic6 en un promedio de a 5 a 9 dias (ver figura
6) ; por lo cual se evidencia que el tiempo promedio en las instituciones prestadoras de servicio
IPS analizadas es de 1 a 2 semanas; en este tiempo se debe realizar un proceso de induccién
general el cual integra informacidn general de la organizacion; politicas y procesos; seguido por
induccion especifica que comprende las funciones del colaborador y posteriormente una etapa de
evaluacion que permitird determinar la eficiencia de la induccién en el proceso de aprendizaje de

los colaboradores.
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EL EMPLEADO SALIENTE
EL ENCARGADO DE GESTION HUMANA
JEFE INMEDIATO

Quien realiza la
inducion

NINGUNO
0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
Quien realiza la inducion
NINGUNO JEFE INMEDIATO E%gﬁ%?fgﬁﬁiﬁf ELSEAI\SIP])ELI\??]?O
Porcentaje 0 67% 33% 0%

Figura 7 Tipo de personal encargado de los procesos de induccion.

Un elemento importante dentro de la identificacion de los procesos de induccion fue
determinar quiénes son los encargados para realizar el proceso; “La induccion es una de las
funciones de Recursos Humanos. El propdsito de la induccion es que el empleado conozca el
lugar donde trabajara, con el fin de reducir la ansiedad que comunmente experimenta una
persona de nuevo ingreso a una organizacion”. (Corral mendivil, Gil palomares, Velasco Cepeda,

& Serrano Cornejo, 2001, pag. 3)

De acuerdo con el personal encargado de los procesos de induccién el 67% en las IPS estan a
cargo de los jefes inmediatos y el 33% de las IPS manifestaron que los procesos de induccion
estan a cargo del equipo de gestion humana de la organizacion (ver figura 6). Este proceso
inducciéon comprende una fase general que debe ser realizada por el equipo de gestion del talento
humano y una parte especifica que debe ser realizada por el jefe inmediato; se puede observar
que en las instituciones prestadoras de salud analizadas el 67% de las inducciones se enfocan a lo
funcional y un 33% a lo general. Ninguna IPS manifestd que el empleado saliente realiza las
inducciones o entregas de puestos de trabajo.
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TOTALMENTE ACUERDO T
PARCIAL ACUERDO B
PARCIAL DESACUERDO
TOTAL DESACUERDO

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7
TOTAL DESACUERDO  PARCIAL DESACUERDO  PARCIAL ACUERDO TOTALMENTE
ACUERDO
1 Porcentaje 0 0 33% 67%

Figura 8. Importancia de la induccion para personal ascendido.

Una vez identificado el tiempo de induccién y el personal encargado en las instituciones
prestadoras de servicios de salud se procedi6 a investigar la induccion no vista al inicio cuando
se va a involucrar un nuevo colaborador en la organizacion; sino cuando se realizan ascensos
dentro de la misma; permitiendo identificar actualmente como se desarrolla este proceso y la

importancia para la organizacion.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% J— .
TOTAL PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

u ;La empresa cuenta con un plan de

. . 0% 17% 17% 67%
induccion?

Figura 9. Desarrollo de planes de induccion en las IPS

En cuanto a la importancia de la induccion al momento de realizarse ascensos; el 67% esta
totalmente de acuerdo con realizar esta actividad dentro del proceso de gestion de personas y el
33% manifesto que se encontraban parcialmente de acuerdo (ver figura 8); por lo cual, existe un

alto grado de reconocimiento de la importancia de la induccion por parte de los gerentes con el
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fin de lograr una adecuada adaptacion del colaborador al nuevo puesto de trabajo y una gestion

adecuada del talento humano.

El desarrollo de planes de induccion permite establecer el conjunto de politicas,
procedimientos y procesos; como asi mismo los tipos de induccién y el tiempo en que se debe
ejecutar; todo esto permitira desarrollar de manera efectiva las actividades de induccion
enfocadas a la familiarizacion de los nuevos colaboradores con la organizacion; El propdsito
fundamental de un programa de induccion es lograr que el nuevo empleado identifique la
organizacion como un sistema dindmico de interacciones internas y externas en permanente
evolucion, en las que un buen desempefio de parte suya, incidira directamente sobre el logro de

los objetivos corporativos” ( Nufiez Miranda, 2010)

TOTALMENTE AcCUERDO
PARCIAL ACUERDO J

PARCIAL DESACUERDO |
TOTAL DESACUERDO J

0% 20% 40% 60% 80% 100%
TOTAL PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO
u Es importante la induccion y
capacitacidn para el cumplimiento de 0% 0% 0% 100%

los objetivos de la [PS?

Figura 10. Importancia de la induccién para el cumplimiento de objetivos

En la identificacion si las instituciones prestadoras de servicios de salud desarrollaban un
plan de induccion que permitiera atender las necesidades basicas de los nuevos colaboradores a
la hora de incorporarse a una organizacion; el 67% estan totalmente de acuerdo con la existencia
de los planes de induccidn; un 17% respondio que se encontraba parcialmente de acuerdo y por
altimo un 17% que se encontraban parcialmente en desacuerdo (ver figura 9). Esto evidencia que
los planes de induccion son de gran importancia para una gran mayoria de los gerentes de las IPS
permitiendo un proceso de adaptacion mas ameno a los colaboradores nuevos. Pero también la
existencia de un significativo grupo de no desarrollan actualmente planes de induccion en las
organizaciones; lo cual, puede ocasionar grandes traumatismos a los colaboradores nuevos y una
deficiencia en la operatividad de la empresa al no contar con personas que tengan conocimiento

sobre la organizacion y sus funciones.
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De acuerdo al desarrollo de la investigacion también se determiné la importancia que tiene
para los gerentes de las IPS la induccion para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion; con lo cual se identificd los procesos de induccion en la gestion del talento
humano y como estos procesos a su vez ayudan al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

Siendo los procesos de induccion importantes para el cumplimiento de objetivos de la
organizacion pues el 100% esta totalmente de acuerdo con que los procesos de induccion ayudan
al cumplimiento de los objetivos (ver figura 10); esto responde al desarrollo de una adecuada
gestion de personas en la organizacién lo que permite que cada colaborador conozca su rol

dentro de la misma y que sienta que sus funciones ayudan al cumplimiento de los objetivos.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Total Parcial . Totalmente
Parcial acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
induccidn al nuevo personal 0% 0% 17% 83%

Figura 11. Nivel de importancia de la induccion a personal nuevo.

De acuerdo al establecimiento de los procesos de induccién para personal nuevo; se
identifico cual es el estado actual de los procesos y actividades de induccion que desarrollan las
IPS; el 83% estan totalmente de acuerdo con realizar procesos de induccion a todo nuevo
colaborador que fuera hacer parte de la organizacion; y un 17% respondid estar parcialmente
acuerdo con estos procesos; por lo cual se identifica que existe una fuerte posicion en las

organizaciones hacia la realizacion de procesos de induccién (ver figura 11).

Una vez identificado los procesos de induccidn en las instituciones prestadoras de servicios
de salud IPS de la ciudad de Villavicencio se procedi6 analizar la estricta relacion que existe
entre tipo de induccion que se desarrolla, el tiempo de la misma y el tipo de personal encargado

de los procesos de capacitacion.
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Figura 12. Dias de induccién en relacion con encargado de la induccion.

En los procesos de induccién realizados en el tiempo de 1 a 4 dias aproximadamente una
semana; el encargado del proceso es el jefe inmediato (ver figura 12), por lo cual se puede inferir
en gran porcentaje que se realizaria una induccion especifica; es decir, aquella que responde
estrictamente a las funciones y actividades que debe desarrollar el colaborador dentro de la

organizacion.

Cuando existe un tiempo de entre 5 a 9 dias aproximadamente 2 semanas el 67% del proceso
de induccion lo realiza el jefe inmediato y el 33% el encargado de gestién de personas;
pudiéndose determinar que ante mayor tiempo en los procesos de induccion se puede abarcar una
induccién completa a los colaboradores que incluye general, especifica y por ultimo un proceso
de evaluacion. Lo cual permite un adecuado proceso de adaptacion al puesto de trabajo y a la

organizacion.

8.2. Métodos de capacitacion que realizan a sus empleados las IPS de Villavicencio.

Para el estudio de descripcion de los métodos de capacitacion que realizan a los empleados
las instituciones prestadoras de servicios se establecié dos tipos de personal de acuerdo a la
clasificacion establecida por (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007); el
primero que hace referencia al personal administrativo; es decir nivel intermedio el cual
comprende a todas aquellas personas que su funciones estan estrictamente enfocadas hacia el
funcionamiento de las organizaciones en materia de administracion; tales como secretarias, jefes

administrativos y gerentes. La otra clasificacion realizada fue personal asistencial el cual
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corresponde al nivel operacional de acuerdo a las organizaciones objeto de estudio se conforma

de médicos; jefes de enfermeria y auxiliares de enfermeria.

Esta clasificacion responde a la dindmica propia en la que se desempefian las organizaciones
que prestan servicios de salud; ya que integran una cantidad determinada de diferentes perfiles
dentro de la organizacion que deben ser estudiados con detalles; para lograr una adecuada
gestion del talento humano; el personal administrativo juega un papel importante dentro de las

IPS; ya que son estos los que se encargan de poner en marcha la institucionalidad de la empresa.

De acuerdo al nivel operacional se encuentra el personal asistencial que prestan sus servicios
dentro de las instituciones prestadoras de servicios; este personal lo integran los médicos y el
personal técnico el rol que juegan dentro de la organizacion es muy importante pues son ellos
quienes estan de frente a los clientes.

Una vez entendida esta clasificacion para el desarrollo de la investigacion de los procesos de
capacitacion que realizan a su personal las entidades prestadoras de servicios se procedio a la
aplicacion del cuestionario con el fin de recopilar en cuanto a capacitacion de personal vy

gestion de los mismos en las organizaciones.
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a su personal?

50% 33% 17%

Figura 13. Frecuencia de capacitacion de personal por parte de entidades gubernamentales

El sector de la salud es uno de los sectores de la economia donde el estado tiene mayor actuacién
debido a lo complejo y las graves crisis que se presentan en este escenario; de acuerdo con
(Minsalud, 2005) “El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion permite orientar la
estructuracion y desarrollo del plan para el fortalecimiento de conocimientos, habilidades o

actitudes de los funcionarios, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la Entidad”.
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Por lo cual, a través de las entidades gubernamentales se realizan camparias de capacitacion a las
IPS con el fin de mejorar la eficiencia de estas en las prestaciones de servicios; por lo cual, el
50% manifestd que estas deberian realizarse en un plazo semestral; el 33% semestral y por
altimo un 17% ocasionalmente (ver figura 13). Lo cual evidencia que existe una fuerte necesidad
por parte de las IPS en procesos de capacitacion de personal ya sea personal administrativo o

asistencial.
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0% 67% 17% 17%
personal?

Figura 14. Frecuencia de capacitacion del personal.

De gran importancia fue la determinacion del tiempo en que las instituciones prestadoras de
servicios realizan capacitacion a su personal. “Respecto a la capacitacion, es importante tomar en
cuenta que debe ser un aprendizaje a través de la practica, ya que un curso solo teorico se
convierte en simple informacion. La practica lleva al participante a la experiencia, pues esto
obliga a realizar lo aprendido y corroborar los resultados, permitiéndosele al trabajador despejar
cualquier duda. Se dice al respecto, que un conocimiento que no se aplica antes de 72 horas, se
olvida o se pierde” (Rodriguez Perez & Morales Macias, 2008)

De acuerdo con la frecuencia con qué frecuencia se realiza capacitacion al personal el 67%
es de manera bimestral; el 17% de manera semestral y por Gltimo un 17% ocasionalmente;
determinandose que cerca 84% de las IPS en la ciudad de Villavicencio poseen planes de
capacitaciéon para un periodo de 1 a 6 meses (ver figura 14). Esto evidencia que existe
actualmente en las organizaciones analizadas unos planes de capacitacion con el fin de lograr

tener un personal totalmente capacitado que responda a las dindmicas del sector salud.
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Figura 15. Medios utilizados para las capacitaciones

El desarrollo de la capacitacion comprende un conjunto de elementos que permitiran
implementar esta de la manera mas adecuada con el fin de lograr poder transmitir la informacion
méas adecuada a los colaboradores. Siendo la capacitacion un proceso educacional que se
implementa de manera organizada y sistematica, por medio del cual los colaboradores adquieren
y desarrollan conocimientos y habilidades relativas a su trabajo” (Rodriguez Perez & Morales
Macias, 2008).

En base a esto se identifico los medios mas utilizados por las IPS para el desarrollo las
capacitaciones obteniendose que el 100% respondieron que las capacitaciones presenciales son el
medio mas utilizado (ver figura 15); esto debe en gran parte al tipo de capacitacion que se
realiza, pues las mayorias de capacitacion del sector salud responden a actividades practicas que
deben ser desarrolladas; es importante también que se considere la ayuda de herramientas
tecnologicas para lograr transferir la informacion de una manera mas facil y precisa a los

colaboradores.

En cuanto a las entidades que estan a cargo de las capacitaciones el 83% son realizadas por
las mismas IPS y el 17% la realizan a través de entidades privadas (ver figura 16); esto se debe
en gran mayoria a la complejidad de la informacion a transmitir a los colaboradores. Un aspecto
muy importante encontrado es que de acuerdo a la informacién suministrada por los gerentes de
las IPS casi nunca se tienen capacitaciones por parte del gobierno local y nacional a través de sus

respectivas secretarias 0 ministerios.
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Figura 16. Frecuencia de capacitaciones por instituciones

Determinar quien realiza las capacitaciones depende de los planes de capacitacion que se
tengan en las organizaciones; y el tipo de personal a capacitar como la misma temética a
desarrollar; Para ello es necesario, en primer lugar, identificar claramente las necesidades de la
organizacion con la finalidad de saber el proceso a seguir y el personal a capacitar, toda vez que
representa una erogacion econdmica que puede llegar a ser considerable, por lo que si no se
planea adecuadamente, podria convertirse ahora si en un gasto indtil. (Rodriguez Perez &
Morales Macias, 2008).
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Figura 17. Periodos de realizacion de capacitaciones.

Los planes de capacitacion y la frecuencia con que se desarrollan estos son muy importantes;

pues permite hacer frente a las necesidades de los colaboradores en cuanto sus funciones,
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informacion general de la compafiia o el desarrollo de nuevas habilidades que permitan ejecutar
de una mejor manera las funciones. Para las empresas lideres, la capacitacion es una necesidad
del negocio. El proposito es orientar los mejores recursos para obtener el mejor producto final o
el mas alto nivel de servicio efectivamente prestado. Esto significa contar, en la dotacién, con
empleados formados adecuadamente para responder a las necesidades de la empresa y las
demandas del mercado (Bohrt, 2008).

En base al tiempo en que se realiza las capacitaciones el 100% de las IPS estudiadas realizan
procesos de capacitacion en un periodo de 1 a 3 meses (ver figura 17); manifestando que estas
capacitaciones buscan atender las dudas de los colaboradores en aspectos generales de la
organizacion o especificos de las actividades que desarrollan, con el fin de contribuir a una

excelente prestacion de servicios especialmente por parte del personal asistencial.

En el desarrollo de capacitacion al personal administrativo y en el caso del personal
encargado para las secretarias; el 50% respondié que realizan capacitaciones a estos
colaboradores entre 0 a 20% seguido por un 33% que ubico el porcentaje de capacitacion en un
rango del 21% a 40% y un 17% de los encuestados manifestd que no realizaba ningun tipo de

capacitacion a los colaboradores que se desempefiaban en estos cargos (ver figura 18).

o e

secretaria jefe administrativo
- 50% 33%
- 33% 17%
0% 33%
- 17% 17%

Figura 18. Frecuencia de capacitaciéon personal administrativo
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Para el caso de los jefes administrativo; se encontré que un 33% de los encuestados
respondieron que las capacitaciones de estos colaboradores se ubicaban en un rango de 0 a 20%
en frecuencia de capacitacion; seguido por un 17% que manifesto que la frecuencia con que se
capacita esta entre el 21% al 40%; asi mismo; un 33% de las IPS respondié que la frecuencia de
capacitacion oscila entre el 61 a 80% y por ultimo un 17% manifestd que no realizan procesos de
capacitacion. Con lo cual se puede observar que las capacitaciones del personal administrativo
son muy bajas en cuanto al numero que se realizan o bien pocas veces se tienen en cuenta dentro
de los planes de capacitacion que desarrolla las IPS; asi mismo, se puede ver que los
colaboradores que desempefian funciones de secretarias tiene muy poco acceso a la formacion a

través de la capacitaciones.

72%
70%
68%
66%
64%
62%
60%
58%

Medicos enfermeria Aux enfermeria
B Series1 63% 67% 71%

Figura 19. Porcentajes de capacitacion personal asistencial

En el estudio del personal asistencial y la frecuencia con la que se realiza la capacitacion se
pudo observar gque los colaboradores que prestan servicios en la IPS como médicos se encuentran
en un rango de frecuencia de capacitacion del 63% de las IPS; para el caso del personal
asistencial en Enfermeria la frecuencia con que se capacita el personal se encuentra 67% Yy por
ualtimo en el caso de los Auxiliares de enfermeria se ubicaron en un porcentaje del 71% en

capacitaciones de (ver figura 19).

Determinandose que los colaboradores con las mayores frecuencias de capacitacion son los
que prestan servicios como enfermeros y los médicos, esto evidencia que las capacitaciones que
realizan las IPS en su gran medida son enfocadas hacia aquellos puestos donde se requiere un
nivel mayor de conocimiento ya sea por la complejidad de las actividades o por el nivel de

formacion de los mismos.

40



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

0%
PERMISOS MATERIALES O

LABORALES TRANSPORTE

tipo de recursos proporcionado

NINGUNO DINERO

B ;Qué tipo de recursos es el que mas
proporciona a su talento humano 0% 0% 50% 50%
para las capacitaciones?

Figura 20. Tipo de recursos como incentivos en las capacitaciones

Como se ha mencionado anteriormente los planes de capacitacién comprenden un conjunto de
recursos y un programa para determinar el tipo de capacitaciones a desarrollar, materiales,

tiempo para llevar a cabo las capacitaciones.

Como factor de motivacion, la capacitacion se debe insertar como parte de un planeamiento
estratégico o como parte de la formacién para operar una nueva tecnologia, la inversion en
recursos humanos implica un juego de intereses, un intercambio de promesas Yy retribuciones. Lo
ideal es que el proyecto de la compafiia y el proyecto personal del individuo sean coincidentes,
porque si hay alguna divergencia, tarde o temprano alguna de las dos partes se va sentir frustrada
(Bohrt, 2008). El 50% de las IPS manifestaron que otorgaban materiales o transporte para las
capacitaciones y el 50% restante respondid que se proporcionaba permisos laborales;
permitiendo determinar que las IPS establecen planes para poder lograr una motivacion de sus

colaboradores hacia el desarrollo de las capacitaciones (ver figura 20).
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Figura 21. Porcentaje de inversion en capacitacion de procesos operativos.

De acuerdo con la inversion de recursos en la capacitacion sobre aquellos procesos
operativos que la gerencia considera necesarios para que el negocio funciones; es decir, aquellas
actividades que permiten que la organizacion se desempefie mejor que otra o bien es la propuesta
de valor de la misma. El 83% de las IPS se mostraron parcialmente de acuerdo y un 17%
contesto estar totalmente de acuerdo con que estos recursos invertidos en las capacitaciones se
dedicaban exclusivamente a las actividades claves del negocio (ver figura 21). Por lo cual, se
evidencia que si existe una tendencia hacia la capacitacion en actividades claves, pero también se

consideran otras areas importantes que deben estar en procesos de capacitacion.

Dentro de los procesos y planes de capacitacion esta en desarrollar capacitaciones enfocadas
al mejoramiento del desempefio del personal; con el fin de potencializar las capacidades de los
colaboradores que poseen buenas habilidades o bien de aumentar el desempefio de los
colaboradores que presentan niveles bajos. La capacitacion es un proceso, que parte de la
comparacion entre las necesidades para cubrir cada puesto y la formacion previa que tiene el

colaborador que lo ocupa, a partir de ahi, se trabaja para cubrir esa brecha (Bohrt, 2008).
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Figura 22. Uso de coaching o acompafamiento a personal con bajo desempefio.

La existencia de programas de capacitacion que contribuyen a mejorar y desarrollar las
habilidades de los colaboradores con bajo desempefio; permite establecer una politica de gestion
del talento humano enfocada hacia el acompafiamiento y desarrollo de habilidades de
colaboradores que tiene bajos rendimientos; autores como (Diez & Abreu, 2009) citan a
(Ivancevich 2005. P.41).” a través de actividades y practicas especificas se logran mejorar el
desempefio individual y por consiguiente la productividad de la organizacion. La capacitacion y
el desarrollo favorecen a la productividad, o por lo menos corrigen eficiencias en las habilidades

y competencias”

En cuanto al uso de coaching y acompafiamiento a personal de bajo rendimiento ElI 50% de
las IPS estan parcialmente de acuerdo; el 17% totalmente de acuerdo y por Gltimo un 33% estar
parcialmente en desacuerdo con este tipo de capacitaciones principalmente enfocadas al
mejoramiento de personal con bajo desempefio mediante el uso de herramientas en la gestion del
talento tales como coaching o capacitacion (ver figura 22). Evidenciando que aunque se
considera de importancia acompafiar a los perfiles con mas bajo rendimiento mediante
capacitacion y coaching, también se presenta un fuerte porcentaje de las IPS que no incluyen

dentro de los planes de capacitacion a este grupo de colaboradores.

El analisis del departamento de gestion del talento humano en las IPS es de importancia porque
permite entender cdmo se desarrolla la gestion de personas en el sector de salud de
Villavicencio; basados en el conjunto de politicas y procedimientos que ha definido la empresa

para sus colaboradores.
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Figura 23. Porcentaje de acompafiamiento de gestiébn humana a otros departamentos.

También permite determinar la influencia dentro de la organizacién y la manera como cada
una de las areas gestiona a las personas en las actividades diarias de cada empresa y
especialmente cuando se realizan programas de capacitacion. ElI 67% de las IPS esta
parcialmente de acuerdo, el 17% totalmente de acuerdo y un 17% en desacuerdo con que el area
de gestién humana brinden recursos y acompafiamiento a cada una de las capacitaciones que
realicen lo demas departamentos o areas de la organizacion (ver figura 23). Por lo cual, el
departamento de gestion humana actualmente juega un papel fundamental en los procesos de

capacitacion en las IPS ya sea brindando informacién, materiales 0 acompafiamiento.
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Figura 24. Estructuracion de programas de capacitacion de acuerdo a los objetivos
estratégicos.
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El desarrollo de los programas de capacitacion debe responder a las necesidades de la
organizacion y del personal; con el fin de poder aumentar el desempefio tanto de los
colaboradores como los buenos resultados en areas que la organizacion considere estratégicos

para el buen rendimiento de la misma; de acuerdo con (Garcia Lopez, 2005):

Se deberan definir y establecer objetivos claros, retadores, alcanzables y medibles a corto,
mediano y largo plazos de capacitacion, desde luego alineados con la estrategia general del
negocio, esto es, que la planeacion estratégica de la capacitacion en todo momento debera
estar alineada y subordinada a la planeacion estratégica integral, los objetivos y metas a
establecer deberan coincidir y apoyar a los objetivos y metas organizacionales.(p.42)

Por lo cual, el 50% de las IPS estan parcialmente de acuerdo con que la estructuracion de
los planes de capacitacion respondieran a los objetivos de la misma; el 33% manifestd estar
totalmente de acuerdo con este tipo de estructuracion y por dltimo un 17% de las IPS es encontrd
en total desacuerdo con que los planes se estructuraran hacia los objetivos (ver figura 24); ya que
las necesidades del personal son amplias y no pueden limitarse solo a los objetivos estratégicos

de las mismas.
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Figura 25. Evaluacion de desempefio de las capacitaciones

En la descripcion de los métodos de capacitacion se determinan los procesos de evaluacion
como el ultimo elemento que se tiene dentro del desarrollo de una capacitacion o bien dentro de
la politica de capacitacion. Desde que se disefia un programa de capacitacion, debe quedar
también establecida la forma de como se debera verificar que los planes se hayan cumplido tales
y como fueron planeados, esto es, se debe disefiar la forma en que se vayan a evaluar, tanto el

proceso, como los resultados obtenidos (Garcia Lopez, 2005).
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El 67% de las IPS expreso que realiza procesos de evaluacion para verificar el cumplimiento
de las mismas y su nivel de efectividad; el 33% restante de las IPS manifestd estar totalmente de
acuerdo con la evaluacion como instrumento de control que permitiera monitorear la efectividad

de las mismas (ver grafica 25).

8.3 Los factores de la aplicacion de capacitacion en las instituciones prestadoras de

servicios de salud Ips de 2,3 y 4 nivel de complejidad en la ciudad de Villavicencio.

El establecimiento de los factores de aplicacion de capacitacion; permite identificar el tipo
de capacitaciones que se desarrollan actualmente las IPS en Villavicencio; asi mismo, entender la
contribucion de estas en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y el impacto que
tienen estas sobre la gestion del talento humano. El disefio, implementacion y aplicacion de las
capacitaciones requiere de un plan que responda en primera medida a las necesidades de los
colaboradores y en segunda instancia deben estar alineados a los objetivos de la organizacion.

De acuerdo con (Gestion Humana.com, 2014):

Existen organizaciones que invierten importantes recursos en esta etapa, llegando al punto
de no delegar responsabilidades al trabajador hasta que no cuente con los conocimientos
necesarios para hacerlo. Sin embargo, la mayoria de veces las personas tiene que “aprender
sobre la marcha” y asumir tanto los errores como los aciertos en el proceso.

Dentro de los elementos mas importantes por los cuales se capacitan a los colaboradores se
encuentran aquellos que responden a una necesidad real y que afectan el buen desempefio de la

organizacion; como también aquellas que responden a una politica de gestion de personas

enfocadas hacia el constante aprendizaje y desarrollo de nuevas habilidades de los mismos.
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Figura 26. Aspectos mas importantes al momento de capacitar.
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Determinar las necesidades del personal para el desarrollo de las capacitaciones permite que la
organizacion enfoque los recursos en las principales actividades o areas que considera
estratégicas de acuerdo a los objetivos organizacionales. Para (Wherter, 2007) las capacitaciones
en todos los niveles de la organizacion es una fuente de bienestar para los colaboradores; el costo
de la inversion es alto en términos globales, pero cuando se enfoca en actividades estratégicas y
de maximo rendimiento teniendo en cuenta al personal se obtiene un maximo rendimiento de la

inversion.

Por consiguiente; El 67% de las IPS analizadas seleccionaron a la calidad como el primer
elemento que se tiene en cuenta cuando se van a realizar capacitaciones; seguido por un 17%
servicio al cliente y por ultimo un 16% eficiencia (ver grafica 26). Evidenciandose que la calidad
juega un papel muy importante debido en gran parte a los procesos que desarrollan las empresas
en el sector de salud; muchos de ellos requieren unas normas altas con un estricto seguimiento

con personal capacitado.
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Figura 27. Programas de capacitacion enfocados a la mejora de la ventaja competitiva

La capacitacion busca contribuir al mejoramiento de la organizacion; a través del desarrollo
de habilidades de los colaboradores, que a su vez se traduce en personal competente y capacitado
para el logro de los objetivos planteados y el posicionamiento de la empresa en el mercado. de
acuerdo con (Rodriguez Perez & Morales Macias, 2008) “En la actualidad, época de grandes
cambios y requerimientos de competitividad, la capacitacion se vuele vital para las empresas

modernas, ya que el desarrollo integral de sus trabajadores los convierte en elementos preparados
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mental, emocional y técnicamente para satisfacer de manera directa las necesidades de los

consumidores. (p.2).

En el desarrollo de programas enfocados a la mejora de la capacidad competitiva se evidencio
que el 67% de las IPS estan totalmente de acuerdo con los programas de capacitacion y el
impacto sobre la ventaja competitiva de la misma; seguido por un 33% que respondieron estar
parcialmente de acuerdo (ver grafica 27); dado en gran parte a que muchas de las capacitaciones
que se realizaban no respondian a los objetivos planteados de la organizacidn sino a una serie de

regulaciones por parte del ministerio de salud sobre el cual se debe capacitar al personal.

PARCIAL DESACUERDO ——

TOTALMENTE DESACUERDO

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
TOTALMENTE PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO

1 Los programas de capacitacion
buscan preparar a la organizacién 0% 0% 33% 67%
para la globalizacion

Figura 28. Programas de capacitacion enfocados hacia la globalizacion en las IPS

Otro aspecto de gran importancia dentro de la identificacién de los factores de aplicacion de
las capacitaciones; fue la globalizacion y como esta influye en el desarrollo de las capacitaciones
con el fin de tener a un personal en constante actualizaciéon no solo con el escenario local sino
con a nivel pais mirando el impacto de las nuevas tendencias sobre las IPS y la manera como
cambian las formas de hacer las cosas ante una nueva regulacion o una nueva tendencia que se
traduce en mejora y eficiencia; por consiguiente: ( Sescovich Rojas , 2003) La empresa
inteligente es, justamente, aquella capaz de crear y re-crear continuamente su futuro; asume que
el aprendizaje es una actividad continua de sus componentes humanos, y en esa medida se

transforma también continuamente”
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Por consiguiente; En el desarrollo de programas enfocadas hacia la preparacion de la
organizacion para la globalizacion el 67%, de los directores de IPS esta totalmente de acuerdo
con que las capacitaciones preparaban a la organizacion para la globalizacion; seguido por un
33% que respondié sentirse parcialmente en de acuerdo (ver figura 23); en su mayoria
manifestaron que muchos de los temas de capacitacion no correspondian necesariamente a ese
enfoque sino que respondian era a las necesidades de los colaboradores y los planes de empresa;

aunque si tenian en consideracion las nuevas tendencias para el disefio de planes.

60%
50%
40%
30%
20%

—

0%
’ TOTALMENTE PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

= Los programas de capacitacion
pretenden mejorar las competencias 50% 33% 0% 17%
de la segunda lengua

Figura 29. Desarrollo programas de capacitacion en Segunda lengua en las IPS.

El talento humano capacitado en una segunda lengua responde a una tendencia nacional y
global con el fin de poseer un equipo colaborador altamente calificado que pueda responder ante
las diferentes problematicas o necesidades que presenten ya sea en el contexto nacional o bien en

un contexto internacional en el que se tenga que utilizar un lengua diferente.

En cuanto a capacitaciones en segunda lengua el 50% de los gerentes de las IPS no realizan
capacitaciones orientadas hacia una segunda lengua principalmente debido a los altos costos; el
33% respondieron estar parcialmente en desacuerdo y un 17% estar totalmente de acuerdo con
este tipo de capacitacion, pero las realizaban de manera esporadica debido al costo y el poco
impacto en la organizacion; ya que en ningin momentos se han visto forjados al uso de otra

lengua; bien sea en atencidn al cliente o en la operacion con maquinas o0 medicamentos.
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Figura 30. Desarrollo de programas de capacitacion en servicio al cliente.

La atencion al cliente es uno de los temas mas importantes dentro de los programas de
capacitacion al transferir todos los conocimientos necesarios para la gestion adecuada de los
clientes y brindar un excelente servicio. Para una organizacién que se mueve en ambientes muy
competitivos, contar con recursos humanos con el conocimiento experto, las competencias, las
habilidades y la experiencia indispensables para competir ventajosamente en un ambiente global

significaran la diferencia entre el éxito y el fracaso (Valencia Rodriguez, 2005)

En la atencion al cliente de los servicios de salud y las constantes capacitaciones enfocadas
a mejorar el servicio que prestan los colaboradores el 50% (ver grafica 30) de los gerentes de las
IPS analizadas determinaron que en algunas de las capacitaciones que se desarrollaban estaban
enfocadas a mejorar los servicios de atencion al cliente; seguido por un 50% manifestaron que
estaban parcialmente de acuerdo; dado a que la mayoria de las capacitaciones de servicio al
cliente solo se enfocaban a algunos puestos de trabajo que tienen mayor contacto y acercamiento

60%

50%
40%
30%
10%
0 ]
TOTALMENTE PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE

DESACUERDO = DESACUERDO ACUERDO ACUERDO

= Los programas de capacitacion
pretenden mejorar la competencia 0% 50% 17% 33%
de la innovacién.

al cliente.
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Figura 31. Implementacién de capacitaciones para mejoramiento de la innovacion en las IPS

La capacitacion enfocada hacia el mejoramiento de los procesos con componentes
innovadores o hacia la generacion de un personal innovador el 50% (ver figura 31) de las IPS
manifestaron que estaban parcialmente en desacuerdo con que se realizaran este tipo de
capacitaciones al personal; seguido por un 33% parcial de acuerdo y un 17% totalmente de

acuerdo.

Al encontrar que un gran porcentaje de los gerentes se estan en desacuerdo con este tipo de
capacitaciones se puedo evidenciar que los procesos de innovacion y desarrollo en la mayoria de
los casos no son un componente principal a desarrollar; dentro de las razones se encontré que
estan los altos precios de las innovaciones y las regulaciones existentes en el sector. Se puede
decir que la capacitacion es un proceso continuo, porque aun cuando al personal de nuevo
ingreso se le dé la induccioén en forma adecuada, con frecuencia es preciso entrenarlos o
capacitarlos en las labores para las que fueron contratados y/o proporcionales nuevos
conocimientos necesarios para el desempefio de un puesto, al igual que los empleados con
experiencia que son ubicados en nuevos puestos, pueden requerir capacitacion para desempefar
adecuadamente su trabajo (Garcia Lopez, 2005)
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B Gestion humana lidera programas de
capacitacién para mejorar las 0% 17% 50% 33%
competencias integrales de los jefes

Figura 32. Capacitaciones para el desarrollo de las competencias integrales de jefaturas

El desarrollo de competencias por parte de las personas que tienen colaboradores a cargo;
constituye un elemento esencial dentro de la gestién de personas, pues permite que se logre
dirigir el personal de la manera mas adecuada hacia el cumplimiento de los objetivos. Las nuevas
exigencias del entorno y el cambio en la gestion del capital humano estan vinculados con la

forma de conduccidn, los estilos de liderazgo participativo, la mayor comunicacion e interaccion
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entre los miembros de la organizacion, la activa participacion en la toma de decisiones y la
disminucion de niveles jerarquicos. De ahi, que las organizaciones requieran directivos con las
competencias adecuadas para que su actuacion esté centrada en el cumplimiento de los objetivos
estratégicos. (Medina Elizondo, Armenteros Acosta, Guerrero Ramos, & Barquero Cabrero,
2012)

Desarrollar estas habilidades para dirigir; requiere de un proceso de capacitacion orientada
hacia el desarrollo de habilidades gerenciales y de comunicacion. EI 50% (ver figura 32 ) de las
IPS se mostré parcial de acuerdo con programas de capacitacion liderados por gestion humana y
enfocada hacia las jefaturas; seguida por un 33% que manifestaron estar totalmente de acuerdo y

un 17% de las IPS expresaron estar en parcial desacuerdo con este tipo de actividades.

70%
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10% A A

0%
TOTALME PARCIAL PARCIAL TOTALME

NTE DESACUE ACUERDO NTE
DESACUE RDO ACUERDO
RDO

B Gestion humana impulsa a que los
jefes comuniquen de forma clara las 0% 0% 67% 33%
expectativas

Figura 33. Planes de gestion humana para el desarrollo de habilidades en jefaturas

Determinar los procesos de comunicacién y como se desarrollan capacitaciones para lograr
un adecuado nivel de conocimiento que permita a la organizacion funcionar sin ningun
inconveniente; se convierte en una herramienta esencial para el disefio de politicas de
capacitacion; (Barroso Tanoira & Salazar Canton, 2010) comentan: El andlisis de tareas y del
desempefio de los empleados son dos formas para identificar las necesidades de capacitacion. El
primero evalUa las aportaciones de los empleados para determinar si la capacitacién reducira los
problemas de operacion, como errores en el servicio, demasiados materiales de desecho o

produccion baja
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Ao cual, el 67% (ver figura 33) de las IPS estan parcial de acuerdo con los programas que
desarrolla en capacitacion con el fin de que las jefaturas comuniquen de manera clara las
expectativas y objetivos; seguido por un 33% que expresaron estar totalmente de acuerdo con los
planes de capacitacion en desarrollo de habilidades comunicativas y especialmente en la

trasmision de informacién para el cumplimiento de los objetivos.
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ganar mercado

Figura 34. Inversion en capacitacion destinada a procesos estratégicos de mercado

La inversion en programas de capacitacion responde a las necesidades de la organizacion en
aspectos que se consideren clave para que el negocio funcione; permitiendo alinear al personal
con los objetivos de la organizacién llevando a un cumplimiento de las metas propuestas; de

acuerdo con (Garcia Lopez, 2005)”:

En el caso que nos ocupa, que es la capacitacion, la empresa debera realizar un previo
analisis de sus condiciones favorables y desfavorables, es decir, clarificar sus fuerzas y
debilidades para implementar un programa de capacitacion, analizar si cuenta con los recursos
necesarios, al igual, debera revisar o tomar en cuenta todas las condiciones desfavorables o
amenazas que se le pudieran presentar y las oportunidades que podria aprovechar en caso de
implementar su programa de capacitacion y desarrollado. (p.5)

Ante la inversion en capacitacion destinada a los procesos estratégicos de las IPS el 33% (ver
figura 34), de las IPS estan parcial de acuerdo en que las capacitaciones estén orientadas hacia
los procesos estratégicos que buscan generar un mayor mercado; seguido por un 50% que
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manifestaron estar parcial desacuerdo y un 17% totalmente en desacuerdo con inversiones en

capacitacion de mercado.
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mejoras en el desempefio laboral de 0% 0% 17% 83%
los empleados?

Figura 35. Inversion en capacitacion y mejora en desempefio laboral

El impacto de las capacitaciones en la mejora del desempefio de los colaboradores se
observo, que el 83% (ver figura 35) de las IPS estan totalmente de acuerdo con el impacto que
tiene el desarrollo de las capacitaciones en la productividad y las mejoras que trae para la
organizacion; seguido por un 17% ubicado en parcial de acuerdo.

El éxito del programa de personal dependera, en gran medida, de la forma en que sus
objetivos respondan a los verdaderos problemas y oportunidades que enfrentan los responsables
de administrar la fuerza laboral (Valencia Rodriguez, 2005). Por lo cual, se evidencia que los
procesos de capacitacion se han traducido en mejoras sustanciales para las empresas; asi mismo,
que los gerentes pueden verificar el aumento en el desempefio de los mismos y esto a su vez se
convierte en una razén por la cual se capacita constantemente en sector de salud a los

colaboradores.

80%
60%
40%
20%

0% e I
TOTALMENTE PARCIAL PARCIAL TOTALMENTE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO ACUERDO
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Figura 36. Capacitacion enfocada al desarrollo de ventajas competitivas a través del
personal
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Al considerarse el desarrollo de ventajas competitivas a través del personal y las
capacitaciones se observo, que el 67% de las IPS estan totalmente de acuerdo que las
capacitaciones en personal son una fuente de ventaja competitiva; seguido por un 17% en parcial
acuerdo y un 17% en parcial desacuerdo (ver figura 36); al considerar que el impacto en el
desarrollo de ventajas competitivas era un proceso lento en el sector de salud donde los
conceptos de diferenciacién no son tan notorios debido a la grave crisis que atraviesa el sector

actualmente.

De acuerdo con (Rodriguez Valencia, 2007): Hoy dia las empresas le estan dando un
significativo valor a la relacion de los empleados con el mercado, se ve manifiesto con las
reorganizaciones empresariales donde se ha producido un giro en la piramide jerarquica dandole
importancia a la gente que estad en contacto con el cliente; esto con el fin de lograr aumentos
significativos en los ingresos para la compafiia mediante un personal altamente calificado

especialmente en aquellos colaboradores que tienen un contacto directo con el cliente.

En consecuencia; los factores de capacitacion analizados en las IPS de la ciudad de
Villavicencio permiten determinar la manera en que se desarrollan los procesos de capacitacion
actualmente y el desarrollo de politicas de gestién humana enfocadas hacia lograr una adecuada
gestion de las personas; estas politicas analizadas en los procesos de induccion y capacitacion
comprenden herramientas, métodos y enfoques gerenciales basados en las tendencias actuales en

cuanto a la gestién de personas.
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9. Conclusiones

Los procesos de induccion en las instituciones prestadoras de servicios se desarrollan de
acuerdo al establecimiento de planes de induccidn y capacitacion por parte de los departamentos
de talento humano. Las IPS manifestaron tener planes de induccion y capacitacion; logrando
una adecuada gestion de las personas con planes que permiten un proceso de adaptacion de los

nuevos colaboradores a las empresas.

Los tiempos de ejecucion de los planes responden a las necesidades de la organizacion y
permiten establecer el tipo de induccidn a desarrollar; actualmente el tiempo de duracion de estos
estd en un plazo de 1 a 9 lo que permite desarrollar inducciones generales enfocadas a la

organizacion e inducciones especificas orientas hacia las funciones de los puestos de trabajo.

Quien realiza las inducciones determina el nivel de informacién a trasmitir de acuerdo al
tiempo con el que se cuenta para tal caso; cuando los tiempos de inducciones en las IPS
comprende un plazo de 1 a 4 dias las capacitaciones son desarrolladas por los jefes inmediatos y
por encargados de gestién humana; y para el caso de 5 a 9 dias de induccién se encuentra que el
mayor porcentaje de capacitaciones son desarrolladas por jefes inmediatos y restante con los
encargados de gestion humana. Por lo tanto, Considerando el tiempo de la induccion los
colaboradores de las IPS reciben inducciones por el personal encargado de gestion humana y los
jefes inmediatos, desarrollandose una adaptacién mas rapido al puesto de trabajo como resultado

de una adecuada politica de gestion del talento.

Los procesos induccion no solo corresponde al ingreso de personal nuevo; también estan
enfocados dentro de las IPS en el caso de ascensos de personal las IPS consideran estar
totalmente de acuerdo con el desarrollo de estas actividades cuando se presentan los ascensos;
como asi mismo, reconocen que las inducciones ayudan al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En lo referente a los procesos de capacitacion que desarrollan actualmente las
IPS y los métodos como se desarrollan estas se encuentra que la frecuencia con que las IPS
capacitan al personal lo hace en unos periodos bimestrales debido en gran parte a las condiciones
del sector que requiere de constante actualizacion de conocimientos y a los altos estandares de

calidad.
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El modo de capacitarse actualmente en las IPS en la ciudad de Villavicencio es 100%
presencial mediante el apoyo de herramientas tecnoldgicas; en ningin caso se utilizd
capacitaciones a distancia de manera virtual; existe un alto porcentaje de capacitacion
desarrollado por personal propio a las IPS. De acuerdo al tipo de personal que poseen las IPS
administrativo y asistencial se establecen planes de capacitacion para cada uno de ellos; dentro
de las personas que reciben menos capacitacion en personal administrativo estan las secretarias;

los porcentajes de participacion son bajos.

El personal que mas recibe capacitacion son los jefes administrativos. En cuanto al personal
asistencial los puestos de trabajo a los que mas realizan capacitacion son a los enfermeros vy
aux. De enfermeria; las principales razones son por el desarrollo de funciones que les permite
estar en contacto constante a los clientes y usuarios de las IPS. Los procesos operativos son
importantes en las capacitaciones que realizan las IPS a su personal; dado en gran parte, por el
riesgo a que se enfrentan como a la complejidad de las actividades que se desarrollan; para el
desarrollo de las capacitaciones los incentivos mas utilizados por las IPS son los permisos

laborales y materiales o transporte.

El papel que juega gestion humana dentro de las IPS asesorando a otras reas en el desarrollo
de las capacitaciones es muy importante las IPS estdn parcial de acuerdo con esta labor de
acompafiamiento con el fin ayudar a una adecuada capacitacion. El impacto de estas actividades
dentro de los objetivos de la organizacion es de vital importancia y es reconocido por las IPS
como un vehiculo en el cumplimiento de metas; por Gltima fase dentro de la capacitacion estan
las evaluaciones como medida de control y efectividad de las actividades desarrolladas; las IPS

manifestaron estar parcial de acuerdo con la evaluacion de las capacitaciones.

La globalizacion es de interés en los programas de capacitacion las IPS manifestaron que a
través de la capacitacion se pretende actualizar a la organizacion con temas de carécter global en
la salud y que le competen a la organizacion; caso contrario sucede con capacitaciones enfocadas
hacia el uso de una segunda lengua cerca del 50% se encuentra en total desacuerdo. En base al
desarrollo integral de los jefes el 50% de las IPS estan parcialmente de acuerdo con este tipo de

programas ya que permite una adecuada comunicacion y liderazgo en la organizacion.
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10. Recomendaciones

Se evidencio que uso de personal externo o privado es poco utilizado para las capacitaciones de
los colaboradores; se recomienda establecer dentro del plan de capacitacion el apoyo de personal
externo con el fin de poder tener mayor conocimiento sobre un tema a capacitar; ya que el
desarrollo de los mismos por parte de la organizacion; no proporcionaria a las capacitaciones
nueva informacion haciendo perder el interés de los colaboradores. Asi mismo, se recomienda
que las IPS que tienen planes con 1 a 4 dias aumenten el plan de induccién, todo esto con el fin
de poder trasmitir informacion no solo relacionada con el puesto de trabajo sino de la

organizacion y la cultura que se fomenta dentro de esta.

Dentro del estudio de la frecuencia de personal con mayor capacitacion se encontré que los
colaboradores que desarrollan actividades en secretaria no reciben buenos niveles de
capacitacion; por consiguiente; es necesario que se disefien planes que integren a todos los
colaboradores, ya que todos son partes de la organizacion y contribuyen al cumplimiento de los
objetivos. Aunque las capacitaciones de la segunda lengua no requieren de tanta atencién por
parte de las IPS 50% en total desacuerdo; se recomienda tener estructurado dentro de los planos

un minimo de capacitaciones con el fin de desarrollar competencias en los colaboradores.

Las capacitaciones enfocadas al mejoramiento de procesos e innovacion no tiene tanta
importancia para las IPS; se debe tener un plan enfocado hacia mejoramiento de los procesos con
componentes innovadores; todo ello con el fin de fomentar una cultura corporativa innovadora y

poder aumentar los niveles de competitividad de la organizacion y de su personal colaborador.
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