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DISENO DEL MODELO DE GESTION HUMANA
PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS
COMPETENCIAS DE LOS COLABORADORES EN
LA FUNDACION ICOMSALUD IPS

RESUMEN

En este capitulo se observara una propuesta del disefio del modelo de
gestion humana para el fortalecimiento de las competencias de los
colaboradores en la Fundacién Icomsalud IPS.

También se encontrara una breve descripcion bibliografica de
conceptos sobre la gestion humana, modelos y procesos haciendo
énfasisen los cinco macro-procesos de Moénica Garcia; se explican los
diferentes tipos de competencias laborales, Cardinales, especificas
gerenciales, y por area de la autora Martha Alles.

Luego se presentara la descripcion de los macro procesos a desarro-
llar en el modelo de gestion humana por competencias para la Fun-
dacién Icomsalud IPS.

Se detallaran los atributos de la Fundacién, sus problemas
relacionados con la gestion humana, las causa que originaron la
situacién analizada mediante el método exploratorio descriptivo
y con un enfoque de tipo cualitativo, utilizando el método de
indagacion deductivo, que permitié inferir nuevos conocimientos
no elaboradas en la Fundacién.
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Finalmente, como resultado del diagnéstico organizacional se
propondra un modelo de gestion humana basado en competencias
parala Fundacién Icomsalud.

Palabras clave:
Gestién humana, macro procesos, competencias, talento humano,
perfil de cargo.

ABSTRACT

In the current chapter you will see a proposal of the design of the
humanmanagementmodelforthestrengthening ofthecompetences
of the collaborators in the Icomsalud IPS Foundation.

You will also find a brief bibliographic description of concepts on
human management, models and processes with emphasis on the
five macro-processes of Monica Garcia; the different types of labor
competencies are explained, cardinal, specific managerial, and by
area of the author Martha Alles.

Then you will find the description of the macro processes to develop
in the model of human management by competencies for the
Foundation Icomsalud IPS.

It details the attributes of the foundation, its problems related
to human management, the causes that originated the situation
analyzed through the descriptive exploratory method and with a
qualitative approach, using the deductive inquiry method, which
allowed to infer new knowledge not elaborated in the Foundation.
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Finally, as a result of the organizational diagnosis, a human
management model based on competencies is proposed for the
Icomsalud Foundation.

Keywords:
Human management, macro processes, competencies, human
talent, job profile.

INTRODUCCION

Las empresas han evidenciado en la actualidad la importancia
de los cambios en el Area de la Gestién humana, para poder ser
competitivas en el medio y asegurar su permanencia, esto permite
unaarticulacién entrelosinteresesdelaaltagerenciadelasempresas
frente a la vision estratégica, sus cambios y el empoderamiento que
realicen con sus colaboradores, ya que estos son quienes finalmente
llevan a la ejecucion los objetivos de la organizacion.

Por lo cual los colaboradores ya no se evalian unicamente por
sus conocimientos técnicos, sino que también son consideradas
sus habilidades y competencias, buscando su alineaciéon con las
estrategias de la organizacién.

El presente trabajo de investigacion se realiza teniendo en cuenta
la revisiéon bibliografica de los antecedentes en el tema de gestion
humana, los modelos y procesos, identificando y conceptualizando
las competencias laborales, los tipos de competencias y la
descripcién del modelo de gestion de competencias de Martha Alles,
partiendo de la inquietud sobre la construccién de un modelo que
permitiera realizar la gestién del talento humano y fortaleciera las
competencias de la organizacion.
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Toda esta revision permiti6é la elaboracién del presente trabajo; el
disennodel modelodelagestion humana, que buscael fortalecimiento
de las competencias laborales de los colaboradores de la fundacién
IPS ICOMSALUD, esto a través de la identificacion de la situacion
actual generando un diagnéstico de la organizaciéon, y asi analizar
las alternativas que permiten sugerir una propuesta que sea eficiente
y pertinente para la organizacion, y asi fortalecer las competencias
de sus colaboradores.

Todo esto se logré gracias al apoyo constante de la gerencia de la
Entidad, atendiendo las sugerencias, escuchando las propuestas
planteadas, y adaptando algunos procesos a la Fundacién, y también
considerando el apoyo permanente de los colaboradores, con la
participacién activa de cada uno de los procesos que se necesité para
la ejecucion de este proyecto.

MARCO TEORICO

Para la construccion del marco tedrico de la presente investigacion,
se tuvo en cuenta la revision bibliografica en el cual se describen
conceptos, modelos, procesos y competencias de la gestion huma-
na; finalmente se describen dos modelos de gestion humana, macro
procesos que Garcia, Murillo y Gonzalez (2009), describen en su libro
Los macro procesos: Un nuevo enfoque al estudio de la gestion humana.
También se considero el modelo de gestiéon humana por competen-
cias de Martha Alles descrito en su libro Cinco pasos para transfor-
mar una oficina de personal en un area de recursos humanos (2006).

A continuacién, se hace un recorrido conceptual sobre el capital
humano, los recursos humanos y la gestion humana.
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Shultz (1960) menciona el capital humano como la intencién de
desarrollaralaspersonas, cuando se formaalas personas, los sujetos
mejoran sus capacidades y alternativas de accién. De esta manera se
puede mejorar el bienestar de las personas.

Seguin Dessler y Varela (2011) la gestion de los recursos humanos
hace referencia a la implementacién de acciones y lineamientos que
conduzcan a agenciar las relaciones interpersonales gestionadas por
la gerencia. Estas acciones incluyen el reclutamiento, formacioén,
evaluacién de desempeno, gestion salarial, propiciando un contexto
de seguridad, un manejo ético y justo a los empleados, permitiendo
reducir loserrores enlavinculacién y de esta maneralograralcanzar
los objetivos organizacionales a través de las personas.

ParaGarcia, Vargasy Ocampo (2011) se definela gestion humana como
“las practicas y las politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial,
en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética y trato justo para
los empleados de la organizacién” (p. 13).

Sin embargo, para Caldero6n et al., (2010), el talento humano implica
el desarrollo de actividades adicionales a las propias de la gestién
del talento humano, mucho mas orientado a una mirada estratégica
de la gestion, donde se debe alinear a los colaboradores, planificar
la demanda y oferta de personal analizando los mercados laborales,
gestionar las relaciones interpersonales desde una perspectiva legal
dentro de toda la organizacién incluyendo las sindicales.

Entre tanto, Hatum (2011) menciona que la gestiéon del talento

hace referencia a plantear acciones estratégicas para el personal
en concordancia con la estrategia del negocio, en el que se deben
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destacar acciones concernientes a los objetivos de atraer, desarrollar
y retener a los colaboradores mas capaces en todos los roles y niveles
de la organizacién.

Segin Armas, Llanosy Traverso (2017), lagestion del talento humano
hace referencia a que “son las personas quienes le dan vida a las
organizaciones, las que la configuran y definen, son ellas quienes
por medio de suaporte marcan el éxito o no dela organizacion” (p.4).

Del recorrido conceptual anterior, se concluye que los conceptos
han presentado una variaciéon con el pasar de los tiempos: capital
humano, recursos, talento, gestion y, a su vez, con ellos el cambio
de visién que actualmente tienen las organizaciones, donde las
personas ocupan un lugar de gran importancia para el crecimiento
de la organizacién.

A continuacioén, en la tabla 1 se observan las agrupaciones realizadas
por la autora Ménica Garcia et. al (2010), en su libro, Macroprocesos:
un nuevo enfoque al estudio de la gestion humana, en el cual organizan
diversas posiciones frente a la gestion humana con sus respectivos
procesos estratégicos, formuladas por importantes autores como
los son Chiavenato (2002), Dessler (1991), Dolan, Valle, Jackson y
Schuler (2003), Decenzo y Robbins (2001), Gémez, Balkin y Cardy
(1999), Sherman, Bohlander y Snell (1999), Rodriguez (2002), Castillo
Aponte (1994) y Alles (2005, 2006), que son de gran aporte para esta
investigaciéon en el momento de definir y escoger el modelo para
desarrollar.
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Tablal. Agrupacién de los procesos de gestién humana por

diferentes autores

1.

Reclutamiento y seleccién

2. Capacitacion y desarrollo
DESSLER 3. Compensacién y motivacion
(1991) - Lomp y
4. Evaluacién y administracién de carrera
5. Ambiente legal de la administraciéon de personal
1. Planeacién del personal
2. Organizacion de personal
CASTILLO
APONTE 3. Coordinacién de personal
(1994) .
4. Direccion de personal
5. Control de personal
1. Contratacién de personal
GOMEZ, 2. Desarrollo del empleado
BALKINY
CARDY (1999) | 3. Retribuciones
4, Gobernacién
1. Alcanzando los requerimientos de los recursos humanos
SHERMAN, 2. Desarrollo de la eficacia en recursos
BOHLANDER, | humanos
SNELL (1999) |3 Implementacién de compensacionesy seguridad
4. Mejoramiento de las relaciones con los empleados
1. Empleo que se refiere a la obtencién de
personas
DECENZO 2. Capacitacién y desarrollo, que tiene por objeto preparar
Y ROBBINS alas personas
(2001) 3

. Motivacion, que busca estimular a las personas

. Mantenimiento, que pretende conservar o retener a las

personas
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RODRIGUEZ | M0 D0 X e dhe define funciones capeeifcse de In
gestidn de personal
1. Administracién de personas
2. Aplicacion de personas
CHIAVENATO |3- Compensacion de personas
-2002 4. Desarrollo de personas
5. Mantenimiento de las condiciones laborales de personal
6. Monitoreo de personal
1. Procesos basicos en la Gestion de los Recursos Humanos
DOLAN, 2. Incorporacién del individuo en las organizaciones
“I’:(I:‘II(‘E’ON, 3. Desarrollo de los recursos humanos
Y SCHULER 4. Evaluacién, compensaciéon y mantenimiento de los
(2003) recursos humanos
5. Temas actuales en la gestién de los recursos humanos
1. Descripcion de puestos
2. Formacién / Seleccién
ALLES (2005) |3.Compensaciones
4. Desempeno
5. Carreras
ALLES (2006) | 1. Direcci6n estratégica de recursos humanos

Fuente: Garcia,

Vargas y Ocampo (2011, p. 16).

Por lo tanto, se reconoce que la gestion humana ha permitido en

las organizaciones considerar las personas como un factor clave

en el logro de sus objetivos organizacionales, identificando sus

habilidades, talentos, conocimiento y capacidades individuales;

esto se ve reflejado en la forma en la que cada organizacién ejecuta 'y
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lleva a la practica la administracion del talento humano, a partir del
modelo que disena de cada gerente para dirigir la organizacion.

Modelo de los Macro procesos de la Gestion humana

El modelo que propone Moénica Garcia, sobre de los macro
procesos de la gestién humana estan descritos en cinco procesos
interrelacionados de forma secuencial fundamental en Ila
organizacion con sus componentes y sus principales actividades
para generar valor en la organizacién (Garcia, Vargas y Ocampo,

2011), como se evidencia en la figura 1.

Figural. Los cinco macro procesos de la gestion del talento humano

MACROPROCESO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO
Organizacion y Incorporacion y Compensacion,
planificacion del adaptacion de bienestar y salud Desarrollo del Relaciones con
—| dreadegestion | | laspersonasala| | delas personas | personal — &l empleado
humana oTEanIzacion
Planeacion Requisicion ¥ Compensacion ¥ Capacitacion ¥ Negociacion
" Estratégica " Reclutamiento " Estructwa Salarial | Enirenamiento " Colectiva y Pacto
Colectivo
Selecridn de ) Dezarrollo
N . eleccion Incentivos y Profesi Plan Relaciones con el
— Politicas del Area | Pegsonal — Beneficios — de C:ir?rla% B = Sindicata
Higtene ) .
_ Marco Legal _ Contratacion __ Segunidad - Evahauovn del Cesacion y Ruptura
Industrial Desempedio " Laboral
Analisis y Disefio Socializacion e Calidad de Vida .
- L L L Monit
de Cazgos Induceisn Laboral e

Fuente: Garcia, Vargas y Ocampo (2011, p. 17).
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El primer macro proceso esta relacionado con la organizacion y

planificacién del Area de Gestién humana, el cual tiene como objetivo

la “organizaciéon y preparacion y definiciéon de las actividades

necesarias para el buen funcionamiento y desarrollo de los demas

procesos de gestiéon humana, con el fin de que el area sea estratégica

y de apoyo a la organizacién” (Garcia, Vargas y Ocampo, 2011, p. 17).

Tabla 2. Macro proceso organizacién y planificacién del Area de

Gestion Humana.

Proceso

Descripcion

Planeacién
Estratégica

Se orienta hacia la programacién de lo que se necesita en cuanto
a los recursos humanos para satisfacer las necesidades y dar
cumplimiento de los objetivos de la organizacién, asi como
realizar un diagnoéstico de personal y disenar los programas y
planes que seran puestos en accidén y, posteriormente, permitiran
una evaluacion y control del cumplimiento.

Politica
del Area
de Gestion
humana

Hace referencia a las pautas de la realizaciéon de las acciones
concretas de la organizacién de forma tal que se pueda dar
solucién a problemas y situaciones rapidamente, segun criterios
especificos de planeacién, organizacién y desarrollo del personal,
estas politicas en la organizacién hacen énfasis en la planeacion
reclutamiento, seleccién, salario, beneficios entretenimiento y
seguridad del personal (Garcia, M., Vargas, G. & Ocampo, 2011)
(p. 149).

Marco
Legal

Segin Garcia, Vargas, G, (2011) refiere “conjunto de normas
legales, que determina los requisitos minimos que debe cumplir
el empleador, garantizando los derechos del trabajador durante
la relacién laboral” (pag. 52), también “una referencia que se
tiene en cuenta dentro de todos los procesos que se lleven a cabo
en relacion con los colaboradores de la organizacién y como
marco normativo” (p. 18).
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Anélisisy
Diseno de
cargos

De acuerdo con GOmez, Balkin & Cardy (1999), el disefio de
cargo es para ” proporcionar informacién pormenorizada sobre
como desarrolla la organizaciéon sus funciones, como asigna
las competencias y responsabilidades, como trata de lograr sus
objetivosy metas a través de la estructuracion o reestructuracion
de los contenidos, las caracteristicas de los oficios y las relaciones
de comportamiento organizacional, comportamiento humano
y motivacidén, que busca optimizar el desempenio humano y
aumentar la productividad empresarial” (p. 34).

Fuente: Elaboracién propia.

El segundo macro proceso (tabla 2) es la incorporacién y adaptaciéon

de las personas a la organizacién tiene como objetivo segtin los auto-

res, “la asimilacion de las personas a la organizacién y su alineaciéon

con la estrategia y cultura de la misma con el fin de generar valor a

la organizacién” (Garcia, Vargas y Ocampo, 2011). Los procesos que

hacen parte de este segundo macro proceso estan conformados por

requisicion y reclutamiento, seleccion de personal, contratacion y

socializacidon e induccidn.

Tabla 3. Macro proceso, incorporacién y adaptacién de las personas

ala organizacion

Proceso

Descripcion

Requisicion y
Reclutamiento

Garcia, Vargas & Ocampo, (2011) sefialan que “la requisicién y el
reclutamiento consisten en definir o establecer adecuadamente
los perfiles necesarios y de ahi descubrir o identificar a los
candidatos potenciales para ocupar ese vacante dentro de una
organizacién”, también senala que la diferencia “La requisicion
es el paso previo necesario para un efectivo reclutamiento” (pag.
56). El reclutamiento puede realizarse segin, Garcia, Vargas &
Ocampo (2011), a través de: “Una convocatoria interna con los
colaboradores que trabajan en la organizacion, a través del uso
de estrategias de comunicacién”(p. 59).
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Seleccién
Personal

Cada organizacién define los procesos para la escogencia de la
persona a contratar, algunos de estos mayormente utilizados
son los siguientes segin Garcia, Vargas & Ocampo (2011, p.
63): El estudio de las hojas de vida basado en el perfil que se
requiere, pruebas de perfil y/o psicotécnicas, que caracterizan
la personalidad y competencias del candidato, la entrevista
y evaluacion psicolégica haciendo uso de instrumentos
psicotécnicos y escoger la persona que inicia el proceso de
induccién, entre otros.

Contratacién

Para Garcia, Vargas & Ocampo( 2011) “Es el proceso mediante el
cualuna persona se obliga a prestar un servicio, bajo dependencia
subordinacién y recibiendo una remuneracién” (p. 66).

Socializacion e
induccidén

Moénica Garcia (2011) concluye que la socializacion e
induccién pretende adaptar al nuevo integrante a la cultura,
comportamiento y procesos de la organizacion, el proceso de
induccidén es introducir al nuevo empleado a la compaiia, y los
servicios a los que tiene derecho, las normas de rendimiento
reglamento politicas y procedimientos, la importancia de su
trabajo, productividad y desempeno; la segunda etapa es la
introduccién, el cual hace referencia al puesto de trabajo de
forma directa el Jefe y sus companeros, detalles de su puesto de
trabajo y las personas con las que tiene relacién directa.

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacién, se explica el tercer macro proceso, el de la

compensacion, bienestar y salud de las personas, que tiene como

objetivo desarrollar el sistema que mantenga motivados a los

empleados, generando sostenibilidad y mantenimiento dentro de la

organizacion. Los procesos que hacen parte de este macro proceso

son compensaciéon y estructura salarial, incentivos y beneficios,

higiene y seguridad industrial, calidad de vida laboral a demads toda

la normatividad y caracteristicas que debe tener la organizacién
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para el cuidado de los empleados y finalmente la calidad de vida

laboral que desarrolla el ambiente que se le garantiza al individuo.

Tabla 4. Macro proceso compensacién, bienestar y salud de las

personas

Proceso

Descripcion

Compensaciéon

El fin fundamental de la compensacion es remunerar el
desempeno de las actividades ejecutadas por los trabajadores
para la satisfaccion de la persona y de la empresa, en el cual
se tiene en cuenta el proceso de estructura salarial, segin el
codigo sustantivo del trabajo, o la normatividad legal vigente,
el método usado por cada empresa para evaluar los puestos de
trabajo, considerando el cargo, el nivel de responsabilidad,
los requerimientos intelectuales como la experiencia,
conocimiento, el esfuerzo, entre otros que debe realizar para la
ejecucion de las actividades, el nivel de las responsabilidades,
las condiciones de su puesto de trabajo, todo esto para
finalmente definir la asignacién salarial.

Incentivos y
Beneficios

Hace referencia a la intencién que tienen las organizaciones
con el fin de fidelizar los colaboradores al interior de la
organizacion, busca motivar el desarrollo de las actividades,
retenerlafuerzadetrabajo, y obtenerresultadosenlaeficiencia
de estos, y asi finalmente mejoren su desemperio.

Higieney
Seguridad
Industrial

Dada la importancia del desarrollo de este proceso, es
fundamental que las organizaciones tengan un programa de
salud ocupacional que ayude a reducir los riesgos de salud, a
nivel fisicos, bioldgicos y psicolégicos de los colaboradores,
mediante el disefio, aplicacion y seguimiento de la de
normatividad legal vigente en el pais y la puesta en practica de
los procedimientos de prevencién en la organizacion.

Calidad de Vida
Laboral

Blanch (2003), define la calidad de vida laboral cémo “el
grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico, y social
experimentado por las personas en su puesto y entorno de
trabajo”. Asimismo, Garcia (2008) refiere que el area de gestion
humana debe hacerse responsable de la calidad de vida laboral,
que comprende todas aquellas actividades correspondientes
a la higiene y seguridad industrial, compensacién, el
ambiente en el que se desarrollen las actividades, relaciones
interpersonales, satisfaccion en el trabajo.

Fuente: Elaboracién propia.
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A continuacién, se explica el cuarto macro proceso: desarrollo

de personal, que tiene como objetivo buscar el desarrollo de las

habilidades intelectuales y emocionales de las personas a nivel

profesional y personal, con el fin de estimular y potencializar la

innovacioén, la generacién de conocimiento y las competencias de

las personas. Los procesos que hacen parte de este macro proceso

son capacitacion y entrenamiento, desarrollo del personal planes de

carrera, evaluacién del desempeno, monitoreo.

Tabla 5. Macro proceso Desarrollo del personal

Proceso

Descripcion

Capacitaciony
Entrenamiento

Carmona (2004) define la capacitacion como
“la generalidad de los esfuerzos que realiza una
organizaciéon para impulsar el aprendizaje de sus
trabajadores a corto plazo” (pag. 110). que busca
mejorar las capacidades y que finalmente se vea
reflejado en el desemperiio organizacional en general.
Y Garcia (2008) plantea que “el entrenamiento es el
proceso que se realiza para mejorar las habilidades y
destrezas del empleado en el cargo que desempernia,
con el entrenamiento se busca reducir la brecha
existente entre el desempefio que actualmente tienen
los empleados y el que se requiere para alcanzar todos
los objetivos” (p. 111).

Desarrollo
Profesional y Plan
Carrera

Chiavenato (2002) lo define como como “un proceso
relacionado con la educacién y la orientaciéon hacia
el futuro, centrado en el crecimiento personal del
empleado y su carrera futura” (pag. 119). Asimismo,
Martha Alles (2006) refiere que hacer carrera “es
crecer en cierta direcciéon hasta donde lo permitan
las posibilidades del individuo y hasta donde sea
productivo para la organizacion.” (p. 122), a través de
un proceso formalizado, secuencial de los empleados
que tienen el potencial para ocupar cargos mas
elevados (Chiavenato, 2002).
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Laevaluacién del desempeno es el proceso que permite
realizar la evaluacién del cumplimiento, desarrollo y
ejecucion de las actividades que esta o no realizando
el empleado en las diferentes areas, procesos o cargos
de la organizacién, que permite elaborar unos planes
de mejora con el cual se beneficie la organizacion y el
colaborador.

Evaluacion del
desempeno

Segun, Garcia (2008) el monitoreo “es un control de las
personas para permitirles su desarrollo y logro de las
expectativasy metasdelaorganizacién”, con el control
se pueden tomar decisiones gerenciales estratégicos,
cada monitoreo se puede realizar segun el estilo de
cada organizacién a través del uso de herramientas
como bases de datos, sistemas de informacién, que le
permitan a la gerencia la toma de decisiones de forma
eficaz. Tomado de Garcia, Vargas & Ocampo (2011) (
pag. 129)

Monitoreo

Fuente: Elaboracién propia.

Finalmente, se explica el quinto macro proceso: relaciones con el
empleado, que tiene como objetivo mantener las relacioneslaborales
empleado-patrono donde se involucra la negociaciéon colectiva y la
relacién con los sindicatos, siexisten en la organizacién. La cesaciéon
o ruptura laboral que garantiza la terminacién legal del vinculo
del empleado y la organizacién. Los procesos que hacen parte de
este macro proceso son: negociaciéon colectiva, relacién con los
sindicatos, cesacion y ruptura laboral.

Asimismo, Carmona (2004) refiere que existe una clasificaciéon en
los contratos como son, convenciéon colectiva: firmada por varios
patronos o asociaciones patronales en donde se fijan las condiciones
que regiran los contratos de trabajo y su vigencia, pacto colectivo:
convenio que se firma entre la empresa, su representante legal y
cada uno de los trabajadores, contrataciéon sindical: se usan en caso
de huelgaslegales para que los sindicatos asuman la responsabilidad
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de atender el proceso de la empresa. (tomado de Garcia, Vargas y
Ocampo, 2011, p. 132).

Finalmente, Rodriguez (2007) refiere que la palabra colectivo indica
que los representantes del sindicato y de la empresa negocian
los términos de contrato para los empleados como grupo. “La
negociacion colectiva incluye la negociacién, administraciéon e
implantacion de los convenios escritos, por los que las empresas y
los sindicatos dirigen sus relaciones laborales”, citado por Garcia,
Vargas y Ocampo (2011, p. 133).

Por otra parte, la ruptura laboral, segiin Mdnica Garcia (2008) hace
referencia a “la terminacién del contrato laboral de un trabajador en
la organizacién” (p. 136).

Para Carmona (2004), la cesacién o ruptura laboral “son medidas,
por un indice de rotaciéon que indica el ritmo en que los empleados
abandonan la organizaciéon” (p. 136).

Es decir que la ruptura cese o despido es una decisiéon final que se
da por una inadecuada adaptacién, ya sea por la relaciéon entre el
empleado y la empresa, como consecuencia de un bajo rendimiento
laboral, dificultad de un empleado para adaptarse a la organizacion,
conductas o comportamientos inapropiados para las politicas de
la empresa, para reducir costos, que generan finalmente como
resultado el despido o cese de la relacion empleado y organizacién.
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Competencias laborales

Para continuar con el marco tedrico, esta investigaciéon trata
como segundo tema las competencias laborales, a partir de la
conceptualizaciéndelosprincipalesejestedricosdelascompetencias
laborales en una organizacién. Se explican los diferentes tipos de
competencias laborales segiin la teoria de Martha Alles (2009) y,
por ultimo, cémo se desarrolla el modelo de talento humano por
competencias en una organizaciéon, segin el modelo realizado porla
misma autora.

Para empezar con el concepto de competencias, se debe tener en
cuenta que este esta estrechamente relacionado con la gestion de
recursos humanos en las organizaciones, ademas, estd asociado
con los resultados o las ideas que se tienen en cuanto a un
desempeno exitoso de los empleados en una organizacién. Definir
las competencias de los empleados en una organizacién ayuda a
especificar las capacidades del empleado y la efectividad, para que
sean evaluados y medidos y asi definir si son competentes para su
puesto de trabajo.

Para Alles (2005) las competencias hacen referencia a las
“caracteristicas de personalidad, que se generan a partir de
comportamientos, que forman un desempeno exitoso en un puesto
de trabajo” (p. 29). Y segun Alles (2009) las competencias son, en
definitiva, caracteristicas fundamentales del hombre e indican
“formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes
situaciones y duran por un largo periodo de tiempo” (p.20).

Ampliando el complejo conceptual se puede afirmar que las
competencias son factores que se diferencian de los empleados
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en una organizacioén, cada uno se destaca segiin su ocupacion, si
es superior, comparandola con la de otro; puede que un empleado
tenga un alto desempeno, un promedio formidable o pueda que sea
aceptable, estas competencias son — en suma-, caracteristicas que
tiene cada empleado. Se manejan de manera individual, por lo que
enlaorganizacion permite que sudesemperio sea mejor (Alles, 2005).

En conclusion, las competencias en una organizaciéon son la
combinacion de conocimientos especificos, habilidades y actitudes,
que generan en una organizacion actividades positivas, en las que se
obtienen excelentes resultados, que ayudan a la organizacién para
alcanzar objetivos propuestos.

Tipos de competencias

A continuacién, se describen los diferentes tipos de competencias
como lo son las cardinales, especificas gerenciales y por area, que se
manejan en una organizacién segtin Alles (2009).
Paraestaautoralascompetenciasson derivadas de comportamientos
que generan un desempeno exitoso, las cuales se presentan en tres

grupos:

Tabla 6. Clasificacién de las competencias

Competencias | Descripcion

Estan constituidas por 20 caracteristicas, estas competen-
cias son las principales, y aquellas que en una organizacién
. se desea que todo su personal las tenga o las desarrolle, por
Competencias | medio de distintos conceptos, una organizacién puede re-
cardinales presentar mejor el propio sentir. (...) Son competencias
aplicables a todos los miembros de la organizacién. Las
competencias cardinales representan la esencia de la orga-
nizacién y permiten alcanzar su vision.

7




José Luis Duque Ceballos y Oscar Ivan Vasquez Rivera

Eds. cientificos

Competencias
especificas
gerenciales

Estan constituidas por 10 caracteristicas, son competencias
que se aplican a colectivos especificos o grupos de personas,
para el caso de las gerenciales se emplea para personas que
tienen un liderazgo o jefes, ademéas debe tener a cargo a
otras personas. Estas pueden ser aplicadas a la alta gerencia

y gerencia media, sin embargo, las condiciones varian
dependiendo lo cargos.

Estan constituidas por 32 caracteristicas, esta competencia
Competencias | e aplica a colectivos especificos o grupos de personas. Para
este caso se aplican para personas que conforman un area
) en particular, se habla de un area especifica o de manera
area /proceso | horizontal (puede ser transversal o por subgrupos) cuando
hacen parte de un proceso.

especificas por

Fuente: Elaboracion propia, con base en Alles (2009).

Alles (2009) muestra la importancia de definir e identificar las
caracteristicas y los diferentes tipos de competencia que tienen los
trabajadores en su organizacién, asi se puede dar un proceso de
seleccion de una manera éptima, teniendo en cuenta las necesidades
que tiene cada organizacién.

Modelo de gestion por competencias Martha Alles

A continuacién, este documento describe cémo se desarrolla el
modelo de gestiéon humana por competencias en una organizacion,
teniendo como base las referencias conceptuales de Martha Alles. A
su vez, el documento pretende evidenciar el modelo implementado
para La Fundacién ICOMSALUD IPS.

La metodologia de Alles (2009) permite entender la definicién de los

puestos por competencias, se comienza a partir de una reflexiéon o
andalisis de la planeacién estratégica organizacional considerando
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la misién y la visién en la organizacién, asi como analizar si esta
debe ser reestructurada. Seguidamente, se definen los criterios de
las competencias, identificando una muestra que permita recoger la
informacién, luego se identifican las tareas los requerimientosy el
grado de cada competencia A (alto), B (bueno), C (minimo necesario),
D (negativo o insatisfecho) las competencias definidas en funcién
de cada organizaciéon se clasifican en cardinales, competencias
especificas gerenciales y especificas por area, posteriormente se
procede con la elaboracién de diccionarios, la descripcion de los
puestosde trabajo por competencias, se validael modelo. Lo anterior,
se puede observar en la figura 2 siguiente:

Figura 2. Metodologia de Martha Alles sobre el capital humano

Identificacion de las
competencias en el
Diccionario de
o / Competencias \
ANAlEiE e TR Definicion de las

planeacion estratégica c(::ompetenmfis: Descripcion de
organizacional, su  —y Snpelenci los puestos por
mision y vision CCan:imales_y competencias.
g:ﬂ 22};2;?5 Identificacion de los
P : \ Comportamientos en el
Diccionario de
Comportamientos

Fuente: Alles (2008).

La metodologia del capital humano, propuesta por Martha Alles se
valida a través de los procesos o subsistemas de cada organizacién
por medio del programa de recursos humanos como son: seleccion,
entrenamiento capacitacion, desarrollo, evaluacién de desempeno,
planesdesucesién yun esquemaderemuneraciones. Acontinuacion,
se describen los procesos de del modelo de gestion por competencias:
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Analisis y descripcion de puestos basado en competencias: el
analisis del puesto de trabajo se realiza para la adecuacion persona-
puesto, ademas permite evaluar personal que ya trabaja en la
organizacion. Se aplica a todos los niveles.

Reclutamiento: conjunto de procedimientos orientados a atraer
e identificar candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar cargos dentro de la organizacién, a fin de seleccionar a
alguno/sde ellos para que reciba/n el ofrecimiento de empleo. (Alles,
2006, p. 178).

Las organizaciones estan dispuestas para este proceso a nivel
interno: colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios
internos, llevar un eficiente inventario del personal, con un banco
de datos indicando habilidades o aptitudes, planificar reemplazos y
sucesiones (Alles, 2006, p.179).

El reclutamiento externo se realiza: cuando las empresas
cuentan con un Departamento de Recursos Humanos que permite
realizar busquedas confidenciales, busquedas que excedan el nivel
de la persona que internamente podria manejarlas. Cuando la
complejidad del tema requiera un especialista y el proceso requiera
una visién imparcial se opta por el outsourcing del Area de Recursos
Humanos a fin de disminuir costos fijos de la organizacién (Alles,
2006, p.180).

Seleccion: es el proceso de eleccion de una persona en particular
en funcién de criterios prestablecidos. Se inicia definiendo
correctamente el perfil requerido, dejando en claro las expectativas
del solicitante y las reales posibilidades de satisfacerlas (Alles, 2006,
p.102).
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Capacitacion y entrenamiento: permite detectar necesidades de
desarrollo de competencias en los colaboradores de la organizacion.
También sirve para evaluar la efectividad de acciones de desarrollo
de competencias. Se aplica a todos los niveles (Alles, 2009, p. 90).

Evaluacion de desempeio: la evaluacién del desempeno en una
organizacion permite realizar una medicion del nivel de desarrollo
de las competencias de su personal. La medicién de competencias
puede realizarse a través de las siguientes herramientas: assessment
(ACM), entrevistas por incidentes criticos y fichas de evaluacién del
desemperfio por competencias (Alles, 2009, p. 90).

Politica de remuneraciones: se trata de una retribucion en dinero
como de una opcién de compra de acciones. Se debera definir la
frecuencia de estos pagos, ya sea anual, semestral u otra, significa
que la empresa deberda implementar sistemas de remuneracién
relacion al puesto y a su desempeno (Alles, 2006, p. 344).

Desarrollo de planes de sucesion: son los planes de carrera y los
planes de sucesién para elegir posibles candidatos al definir planes
de sucesion de posiciones clave. Para elegir a aquellas personas
que podran asumir en el futuro posiciones clave. Deben tener en
cuenta los conocimientos y competencias requeridos para el puesto
a ocupar. Para los planes de sucesién, las competencias deberan ser
analizadas con relacion al individuo y a lo requerido por el puesto al
cual se prevé promoverlo en el futuro (Alles, 2006, p. 287).

METODOLOGIA
En este capitulo del libro se utiliz6 un tipo de estudio exploratorio

descriptivo, con el fin de recoger informacién sobre las variables que
se estan investigando.
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En este estudio se pretende explorar en Icomsalud sobre sus
fendmenos reconociendo sus problematicas y describir factores
referentes a la gestion del talento humano y través de la elaboracién
de una entrevista, finalmente evaluar la informacién arrojada y asi
diagnosticar las caracteristicas que tienen los funcionarios frente al
tema, para asi proponer un disefio de gestién humana (Hernandez
Sampieri, et al., 2010).

El enfoque de estudio es de tipo cualitativo, pues “lo que se busca
en un estudio cualitativo es obtener datos de personas, seres vivos,
comunidades, contextos o situaciones en profundidad; en las
propias “formas de expresién” de cada uno de ellos. Se recolectan
con la finalidad de analizarlos y comprenderlos y asi generar
conocimiento. La recoleccién de datos ocurre en los ambientes
naturales y cotidianos de los participantes o unidades de analisis”
(Hernandez Sampieri, et al., 2010).

El método de indagacién es el deductivo, Aristoteles y sus discipulos
implantaron el razonamiento deductivo como un proceso del
pensamiento en el que de afirmaciones generales se llega a
afirmaciones especificas aplicando las reglas de la 16gica, realizaron
la primera contribucién de importancia al desarrollo de un método
sistematico para descubrir la verdad (Newman, 2006).

Este método ayuda en la obtenciéon de conocimientos, y asi poder
organizar hechos conocidos y se extraen conclusiones mediante una
serie de enunciados, conocidos como silogismos, que comprenden:
la premisa mayor, la premisa menory la conclusién (Newman, 2006).

Mediante el método deductivo en el presente trabajo se tiene como
objetivo partir de aspectos generales de la investigacion parallegara
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situaciones particulares, este permite inferir nuevos conocimientos
o leyes atin no conocidas en la Fundacién ICOMSALUD IPS.

La forma de obtener la informacién adecuada para el trabajo
es a través de la revision de las fuentes primarias las cuales estan
constituidas por la informacién administrada por el personal
administrativo y asistencial de la Fundaciéon IPS ICOMSALUD, a
quienes se les realizé una entrevista semi estructurada, para la
recoleccién de informacién que sirva en el diagnéstico de la gestiéon
humana a nivel organizacional y posteriormente se analizaron
alternativas de modelo de gestion de talento humano para asignar el
pertinente y asi finalmente formular una propuesta de modelo de la
gestion del talento humano.

También se recolecté la documentacién relacionada con el plan
estratégico, analizando las entrevistas adquiridas a través del area
administrativa de la empresa.

Ademadas, como fuentes secundarias se recurrié a recoleccién
documental sobre conceptos obtenidos en tesis, articulos, libros,
manuales, protocolos, de autores reconocidos en el tema, usando
las bases de datos de la biblioteca de la Universidad como lo son
ProQuest, Science Direct, Scopus, EBSCOy otras paginasacadémicas
de internet, textos especializados en estadisticas, metodologia de
investigacion y diversos enfoques tedricos que hacen referencia a la
gestion de talento humano y las competencias para el desarrollo de
marco tedrico y conceptual.

Ademas se hizo la recolecciéon e informaciéon de otras empresas

que han realizado estudios sobre clima laboral la cual se encuentra
relacionada en la bibliografia del documento mencionado.
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Los autores Hernandez Sampieri, et al., (2010) sefialan que un
instrumento de medicién es el recurso que utiliza el investigador
para registrar informacioén o datos sobre las variables que tiene en
mente; de acuerdo con Miinch (2005), los instrumentos para recabar
lainformacidén son la encuesta, el cuestionario, la entrevista, los test
y las escalas de actitudes.

Para recolectar la muestra se solicité al Area de Coordinacién
Administrativa la base de datos del personal, para conocer el total
de los funcionarios de ICOMSALUD; posteriormente se realiz6 de
forma individual la entrevista, la cual se diligencié con el personal
de nivel ejecutivo administrativo y asistencial de la Fundacién
IPS ICOMSALUD. Una vez recolectada la informacién, se pudo
desarrollar un diagnostico en la organizacién, buscando establecer
la situacién actual de los procesos se procede a definir el modelo y
sus respetivas competencias.

También, se realizd la revision de la documentacién del Manual
Organizacional actualizado en febrero del 2018 de la Fundacion
ICOMSALUD, en el cual se reconoce la necesidad de actualizacién
de algunos procesos misionales y la creacion del area de gestiéon
humana.

Posteriormente, se realiz6 un modelo de cuestionario estructurado
que permitio la identificaciéon de datos necesaria para el analisis y
actualizacién de los diferentes cargos del talento humano y que
posteriormente sirvié a los investigadores para realizar el diseno
del modelo de gestion humana orientado al fortalecimiento de las
competencias organizacionales de la Fundacion.
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RESULTADOS

Formulacion del modelo de gestion humana basado en
competencias Fundacion ICOMSALUD IPS

Para la formulacién del modelo se procedid a realizar el diseno del
modelo de gestion de talento humano, a través de la revision de la
planeacién estratégica organizacional, su misidn y visién actuales
de ICOMSALUD, analizando las nuevas estrategias administrativas
propuestas por la Direccion de ICOMSALUD, verificando los 17
cargos que tenia la organizacién en ejecuciéon en el momento, con
sus respectivas funciones reales, identificando las falencias en
cada cargo, como son sobre carga laboral, repeticiéon de funciones,
reprocesos, incumplimiento de funciones y dificultades en la
relacién con sus jefes o superiores, al desconocer la linea jerarquica.

A partir del andlisis anterior para la reestructuraciéon de cargos y
funciones en la Fundacién ICOMSALUD IPS, nace la creaciéon de
tres nuevos cargos: Coordinacién Administrativa, estudiante de
practica en Facturaciéon y la Oficina de Gestion humana. También
se tiene en cuenta para la construcciéon del modelo el marco tedrico,
considerando adaptar el modelo de los macro procesos de la gestién
humana de Mobnica Garcia (2011), estructurando el proceso de
organizaciom y planificaciom del area de gestion humana, que incluye
politicas del area, marco legal, analisis y disefio de cargos, y como
segundo subprocesos incorporacion ydelaspersonasalaorganizacion,
que incluye, requisicién y reclutamiento y seleccion de personal
buscando generar cambios en los procesos, para posteriormente
crear la oficina de gestion humana.
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El modelo diseniado tiene como referencia los macroprocesos de
Monica Garcia (2011), de los cuales solo se tomaron algunos puntos
que se adaptaron al Area de Gestién humana de la institucién.

También se tiene en cuenta el modelo de gestion de talento humano
basado en competencias de Martha Alles, para la creaciéon de un
diccionario de competencias que permita contar con las necesarias
para cada uno de los cargos de la organizacion.

Con el anilisis anterior, se disefia el modelo denominado macro
proceso de la gestiéon del talento humano basado en competencias,
que sera explicado en detalle a continuacién en el disefio y desarrollo
del macro proceso.

Figura 3. Modelo del macro proceso de la gestion humana basado en
competencias para la Fundaciéon ICOMSALUD IPS

Politicas

" Factores
del Area

. Internos
Eelsae Y Mision, Vision,

de Objetivos,
personal Estrategias,
Factores Gestion F"oll’ticas
Externos Humana THEERES
EAPB. por
Proveedores Competencias
usuarios

Requisicion
Reclutamiento Andlisis y
diseino

a de cargo
FUNDACION

—

Fuente: Elaboracion propia, con base en Garcia, Vargas y Ocampo
(2011).
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La propuesta del modelo de gestién humana por competencias se
basa en factores externos, que incluyen, Empresas Administradoras
de Planes y Beneficios (EAPB), proveedores, usuarios, factores
internos, misién, visién, objetivos, politicas internas, macro
procesos, politicas del area, marco, legal, analisis y diseno de cargos,
requisicion y reclutamiento y seleccién de personal.

El desarrollo de este modelo estaria a cargo de la Oficina Regional
de Gestion humana, el cual pondra en ejecuciéon la propuesta para
la prestacion de los servicios en salud en la modalidad de atencién
domiciliaria, para consecucion de objetivos organizacionales en la
toma de decisiones que tengan relacién con su competencia.

Diseiio y desarrollo del macro proceso de gestion humana
basado en competencias

A continuacién, se desarrolla el macro proceso de gestion humana
basado en competencias, el cual incluye los factores internos y
externos, los subprocesos: politicas del area, marco legal, analisis y
disenio de cargos, requisicion y reclutamiento, seleccién de personal,
del modelo disenado para la Fundacién ICOMSALUD IPS:

Politicas del area institucionales la Fundacién ICOMSALUD IPS

Politica Institucional de ICOMSALUD: fomentar la prevencién,
tratamiento, rehabilitacién y mitigacién de las enfermedades
relacionadas con la salud integral, brindando a la comunidad en
general, herramientas propias de promocién en salud que faciliten y
mejoren las condiciones de vida, no solo de éstas, sino también de las
entidades y todo aquel que lo requiera dentro de este marco general.
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La Fundacién podra adelantar las siguientes actividades basada en
la normatividad actual: establecer convenios con entidades publicas
y privadas, prestar un servicio a traveés del programa Promocion en
Salud y Hospitalizacién Domiciliaria, buscando optimizar el servicio
oportuno y digno de los usuarios y al mismo tiempo minimizar la
estadistica actual de mortalidad; asi mismo ejecutar, capacitar y
contratar en todo lo concerniente en salud a nivel local y regional,
y realizar convenios de cooperacién y otro tipo de alianzas, con toda
persona natural y juridica y/o mixta que la ley permita.

Politicas de la gestion humana para la Fundacion ICOMSALUD
IPS

Las politicas institucionales planteadas a nivel de la gestién del
talento humano se basan en el cumplimiento de la Constitucién
Politica que rige en Colombia y se tiene en cuenta la normatividad
vigente basada en los derechos fundamentales del trabajo.

Para la Fundacién ICOMSALUD IPS en sus politicas internas se tiene
en cuenta:

Inclusién laboral

Uso obligatorio de uniformes

Entrega de los insumos de bioseguridad
Capacitaciones

Cumplimiento de horarios

Material institucional

0 O O O O O O

Incumplimiento de los procesos
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Estas politicas buscan garantizar el respeto por los derechos
humanos de los trabajadores, a través de una participaciéon activa
de esta poblacion, permitiéndoles el desarrollo de su potencial y que
a su vez incidan en el fortalecimiento competitivo de la Fundacién
ICOMSALUD IPS.

El marco legal, gestion humana para la Fundaciéon ICOMSALUD
IPS

Para la Fundacion ICOMSALUD IPS, las leyes y resoluciones en
Colombia que regulan las actividades del Area de Gestién del talento
humano son las que aporta el Ministerio de Trabajo en cuento a
politica nacional en talento humano en salud, con sus respectivas
actualizaciones.

Analisis, disefo del cargo descripcion de puesto de trabajo

Laidentificacién y la descripcién de los perfiles para cada uno de los
20cargos, incluyen: nombredel cargo, nivel del cargo, departamento/
area, requisitos minimos de formacién académica, educacién
formal, no formal, experiencia laboral, conocimientos basicos,
descripciéndel cargo, misiéon del cargo, objetivosdel cargo, funciones
del cargo, funciones del cargo principal, relaciones laborales,
relaciones internas, area/cargo, finalidad (;qué se comunica y para
qué?), relaciones externas organizacién/entidad, finalidad (;qué
se comunica y para qué?) competencias requeridas, competencias
especificas gerenciales, del area, cardinales. Para el disenio de las
competencias se realizé un andlisis de los perfiles de cada cargo, y
con la revision del diccionario de las competencias, se seleccionaron
las competencias cardinales, del area y gerenciales, para cada uno de
los cargos, identificando su respectivo nivel A (alto), B (medio), C
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(regular) y D (bajo ), las competencias la creacién del diccionario de
competencias de acuerdo con el modelo de Martha Alles, a partir del
cual se genera un orden estructural para los diferentes cargos.

Una vez disenada la estructura del cargo, se realizé la descripcién
de las funciones, relaciones y la finalidad del cargo con las
especificaciones de cada uno de los 20 perfiles, que son:

« Nivel ejecutivo: Gerente, Asesor, Contador, Abogado, Direccién
Asistencial, Jefe de Oficina Regional de Gestion humana y
Direccién Comercial

« Nivel administrativo: Coordinador Asistencial, Coordinador
Administrativo y Jefe de Mantenimiento, Auxiliar
Administrativo, Auxiliar Contable, Auxiliar de Facturacion y
Estudiante de Practica.

« Nivel asistencial: Enfermeras Profesionales, Auxiliar de
Enfermeria, Cuidador, Nutricionista, Medico, Servicios
Generales.

Requisicion y reclutamiento

El proceso de requisicion se realiza actualmente en ICOMSALUD
de manera informal, a través de una solicitud verbal a la persona
encargada de la busqueda de las personas para ocupar una vacante.

La requisicién permite reconocer los procesos previos a la seleccion,
contratacién, induccion (los dos ultimos procesos no se explicaran
en esta investigaciéon, ya que no los realizara la Area de Gestién
humana).

El modelo que se propone como requisicién tiene un formato de
solicitud interna, que debe ser diligenciado por el encargado de
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alguna de las areas (directores, o coordinadores) y enviado mediante
el uso de correo electronico institucional para hacerlo de manera
formal, al Area de Gestién humana, para empezar el proceso de
seleccioén basado en la vacante a cubrir.

El formato incluye la siguiente informacién: datos basicos del
solicitante: nombre apellido, cargo, teléfono, informacién del cargo,
nombre del cargo, descripcion de la funcién del cargo, numero de
cupos, departamento solicitante, tipo de vacante, jornada laboral,
(permanente, temporal, diurna, nocturna, por horas) asignacion
salarial, causa de la solicitud, tipo de reemplazo y a quién reemplaza,
comentarios adicionales.

Reclutamiento

El reclutamiento en la Fundacién ICOMSALUD se realizaba a través
del proceso la busqueda activa de posibles candidatos para una
vacante, ya sea por recomendacién de amigos, la voz a voz, por
publicaciénenlawebdeempleocomoComputrabajo, seseleccionaba
el candidato por medio de una entrevista general realizada por la
directora asistencial, si cumplia con los conocimientos basicos para
la vacante se seleccionaba.

La propuesta para el Area de Gestién humana es que a través de un
proceso organizado en el cual se recibe por correo institucional el
formato de requisiciéon, se procede a estudiar el perfil ya elaborado
para la vacante, posteriormente, se realiza reclutamiento interno,
como la intranet como forma de difusién de la vacante postulada,
ya sea a nivel interno usando carteleras informativas, el voz a voz y
el uso de correos electréonicos con la informacién de la vacante, esto
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permite conocer si existen personas interesadas como candidatos
para ocupar el cargo y que ya estan laborando en la Organizacién.

El reclutamiento externo se propone realizar a través de la
difusién por medio de portales de ofertas laborales como: www.
aliadolaboral.com, Computrabajo.com, Elempleo.com, Metrabajo.
com: Acciontrabajo, Bumeran.com, Lared.com, Laborum.com,
Trabajando.com, Zona Jobs, permitiendo tener variedad de
candidatos para realizar el proceso de seleccién y asi obtener hojas
de vida que se acerquen a lo requerido en la vacante.

Los medios de reclutamiento a utilizar son la recomendacién de
amigos, familiares y conocidos de forma oral o escrita, también
por redes sociales, pautas en medios como publicacién en avisos
de periédicos, avisos en sitios visibles, consulta de archivos de
candidatos y bases de datos de candidatos.

Figura 4. Ejemplo de Convocatoria de Empleo en Cali

convocatoria haciendo
uso de las redes

sociales: convocatoria

d leo d " Auxili nefi
e empleo de wuso Auxiliar de Enfermeria

virtual.
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TRABAJA
Fuente: Documentos CON NOSOTROS
institucionales o
ICOMSALUD. FUNDAGiER

Interesados e interesadas por favor enviar la hoja de vidaal

cormeo electronico :
gestionhumana@icomsaludips.com
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Figura 5. Proceso de requisicion y
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La figura de gestion humana basada en competencias comprende
el resumen expuesto anteriormente de todo el macro proceso como
propuesta para la creaciéon de la Oficina de talento humano de la
Fundacién ICOMSALUD IPS, que hace parte del nuevo organigrama
de la Organizacion.

Seleccion de personal

El proceso de seleccion de personal en ICOMSALUD IPS anterior-
mente se realizaba mediante la revision de hojas de vida de posibles
candidatos, se seleccionaba la que se ajustara al requerimiento de la
vacante, posteriormente se hacia llamada telefénica para agendar el
horario de la entrevista, finalmente se realizaba entrevista informal,
y se procedia al a contratacién. A continuacién, se explica en detalle
el modelo propuesto:

-+ Se realiza la revision del formato de requisicién del cargo, para
verificar si es un cargo nuevo y proceder a disenarlo, o si el cargo
ya existe.

« Sellevaacabo el proceso de reclutamiento, con socializaciéon de la
vacante a nivel interno y externo.

- Serevisan las hojas de vida fisicas y virtuales, basados en el perfil
que se requiere, verificacion de los soportes adjuntados en la hoja
de vida, por medio de programas como Rethus, para validacién
del personal de salud, en la pagina https://web.sispro.gov.co/
THS/Cliente/ConsultasPublicas/ConsultaPublicaDeTHxIdentifi-
cacion.aspx

- La Auxiliar Administrativa realiza el agendamiento de la entre-
vista, la cual se le comunica al candidato por via electrénica me-
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diante el correo gestionhumana@icomsaludips.com, y se confir-
ma la asistencia de forma telefénica.

Se aplican las pruebas de conocimiento técnico del area de la
vacante, a través de las cuales se pretenden reconocer las areas
sobre las que se tiene dominio, y las que presentan falencias, y
asi el encargado de la induccién fortalece los conceptos. Esto con
el fin de reconocer si posee los conocimientos requeridos por el
perfil del cargo. También, se realiza la aplicaciéon de la prueba
psicotécnica, test proyectivo Wartegg, el cual explora aspectos de
la personalidad, como las emociones, relaciones interpersonales,
expectativas, proyecto de vida, analisis de las situaciones y los
valores, el cual es analizada y calificada por la psicéloga de gestién
humana. El candidato dispone de 40 minutos para desarrollarlas.
Los resultados de ambas pruebas se consolidan en el formato de
entrevista con su respectiva puntuacién y analisis.

El mismo dia, se realiza la entrevista estructurada en formato
disenado para cada area, ya sea administrativa o asistencial, con
el fin de obtener informacién de mayor importancia considerada
por el entrevistador. Para el area asistencial, especificamente las
auxiliares de enfermeria, se realizan mayormente preguntas del
contexto familiar y social, debido a la permanencia que tendran
en el domicilio de los pacientes que es de alrededor de 12 horas,
esto genera unas responsabilidades y compromisos en el proceso
de entrevista.

Candidato descartado: en caso de que el perfil del candidato no
cumpla con los requerimientos del cargo se realiza una notifica-
cién indicando que no fue seleccionado para la vacante. Este es
comunicado via correo electrénico.

Si el candidato continta con el proceso: se realizan las llama-

dastelefénicas de verificacion de las referenciaslaborales y perso-
nales del candidato preseleccionado.
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- Toma de decisiones sobre la vinculacidn: si el candidato a se-
leccionar es del area ejecutiva o administrativa se presentan al
gerente y a la directora asistencial tres posibles candidatos al car-
go, con sus respectivas evaluaciones de conocimientos técnicos,
resultados de las pruebas psicotécnicas y conclusion final de la
entrevista para la toma de decisiones sobre la vinculacién y pos-
terior contratacién. Para el area asistencial la persona encargada
de la oficina de gestion humana toma la decisién de la seleccién y
remision a contratacién del candidato que cumpla con los requi-
sitos del perfil del cargo.

- Si existe alguna inquietud en el proceso de seleccién de un can-
didato, se debe solicitar el apoyo de la Coordinacién Asistencial
para la toma de decisiones.

- Siel candidato corresponde al Area Administrativa y Ejecutiva se
realiza visita domiciliaria.

- Finalmente, al candidato seleccionado se le entrega el listado de
los requisitos que se necesitan para la contratacién, el cual varia
de acuerdo al drea asistencial, administrativa o ejecutiva. Cons-
ta de hoja de vida, fotocopia de cedula de ciudadania, diploma
de grado de estudios secundarios, acta de grado de estudios se-
cundarios, diploma de estudios superiores, técnico s tecnélogos,
Rethus, resolucién, copia del certificado de soporte vital basico y
avanzado, certificado de otros estudios, antecedentes vigentes de
Contraloria, Policia, Procuraduria, Registro Unico Tributario,
poliza de responsabilidad civil, certificacién bancaria, foto de
3x4, planilla de la seguridad social, fotocopia del carné de vacu-
nas, titulos anticuerpos, certificado médico ocupacional y firma
del contrato.

- La coordinacién asistencial prepara el proceso de contratacién,
con todos los requerimientos de la Fundacién (documentacion
requerida para la firma del contrato) y dependiendo el area a vin-
cular, el coordinador de cada dependencia realizara la induccién
del candidato. Asi se da por concluido el proceso de seleccion.
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CONCLUSIONES

En el diagnéstico realizado en ICOMSALUD IPS se logro establecer
la situaciéon actual de los procesos, identificando que no habia
estandarizacion, no habia claridad en el desarrollo de las funciones
que desempeniaban los colaboradores para cada cargo, ocasionando
incumplimiento en las responsabilidades, duplicidad en las
funciones, exceso en la carga laboral, aumento en las incapacidades
por agotamiento, desercién de algunos cargos, y a su vez pérdidas
economias para la Fundacién.

Con la formulacién del modelo se pudo identificar los problemas
y tomar decisiones con procesos que se requerian organizar desde
todas las areas, a nivel ejecutivo, administrativo y asistencial, para
un fortalecimiento organizacional basado en el reconocimiento de
las competencias, tomando como referencia el modelo de Garcia
(2008), con el macro proceso de la gestion de talento humano y
adaptado a ICOMSALUD IPS.

Con el diserio del macro proceso de gestion humana basado en
competencias se lograron definir las politicas del 4rea y reconocer el
marco legal querige lagestion humana para evitar demandas futuras
por desconocimiento. También se logré analizar, crear, actualizar y
describir las funciones de los cargos basados en competencias.

El desarrollo de este modelo de gestion humana va a permitir a
ICOMSALUD IPS la estandarizacion de los procesos lo cual traera
beneficios cuando se postulen en la habilitaciéon para la prestacién
de servicios en otros municipios y departamentos, ya que es un
campo requerido. Con las funciones definidas y socializadas a los
coordinadores asistenciales y administrativos hubo reduccién de los
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problemas frentealasfunciones que cada colaborador desempenaba,
ya que las areas estan funcionando de una forma organizada.

Exponer las dificultades encontradas en cada cargo permitio
a la Gerencia la toma de decisiones con la reorganizaciéon de
funcionarios en los puestos de trabajo, se procedié a la creacién de
tres cargos nuevos: la Coordinacion Administrativa, disminuyendo
la carga laboral de la Coordinacion Asistencial de la Direccién
Administrativa, la creacién y puesta en desarrollo de la Oficina
Regional de Gestién humana y la creaciéon del cargo estudiante de
practicasde Facturacién, como apoyo alos procesosadministrativos.
Finalmente, con la identificacién de las competencias, la Gerencia
concedié la oportunidad de realizar un ascenso laboral a un
colaborador que ha generado resultados positivos parala Fundacion.

Por ultimo, con esta investigacion se esta desarrollando actualmente
para ICOMSALUD IPS el Manual de Gestion Humana basado en
competencias como complemento al Manual Organizacional, que
sera el producto final como entregable para la Fundacién.
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