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Resumen

El proyecto Modelo estratégico de planificacion del talento humano para potenciar la
calidad en los servicios de Salud en Salud Sogamoso E.S.E. se enfoca en la importancia de
incrementar la calidad de los servicios sanitarios a través de una administracion estratégica del
talento humano. Dentro del marco del sistema de salud colombiano, marcado por retos como la
elevada rotacion de personal, una formacion deficiente y limitaciones en el presupuesto, la
propuesta propone un modelo que mejore los procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion y
permanencia del personal.

Se lleva a cabo un analisis de la situacion actual en Salud Sogamoso E.S.E., reconociendo
tanto las limitaciones como las oportunidades de mejora en aspectos fundamentales como la
cultura organizacional, el ambiente laboral y las condiciones de trabajo. El modelo sugerido
contempla estrategias que vinculan las competencias del personal con las necesidades de la
institucion y las expectativas de los usuarios. Asimismo, se subraya la relevancia de establecer
incentivos eficaces y promover la capacitacion continua para asegurar la motivacion y el
rendimiento del personal..

El proyecto adopta un enfoque cuantitativo mediante la aplicacion de encuestas, con el
fin de evaluar la percepcion de la calidad del servicio tanto entre los usuarios como entre los
empleados. Los resultados obtenidos permiten identificar &reas criticas que afectan la eficiencia
y la calidad del servicio, tales como las opiniones diversas sobre el rendimiento del personal, la
necesidad de una mayor capacitacion y la falta de incentivos laborales. Con base en esta
informacion, se elaboran recomendaciones especificas. En Gltima instancia, el modelo

estratégico tiene como objetivo asegurar una atencion sanitaria humanizada, eficiente y conforme



a los estandares de calidad nacionales, fortaleciendo asi la mision institucional de Salud
Sogamoso E.S.E.

Palabras clave: Planificacion estratégica, talento humano, calidad, salud, gestion.



Abstract

The project Strategic human talent planning model to enhance the quality of health
services at Salud Sogamoso E.S.E. focuses on the importance of increasing the quality of health
services through strategic management of human talent. Within the framework of the Colombian
health system, marked by challenges such as high personnel turnover, poor training and budget
limitations, the proposal proposes a model to improve the processes of selection, training,
evaluation and permanence of personnel.

An analysis of the current situation at Salud Sogamoso E.S.E. is carried out, recognizing
both limitations and opportunities for improvement in fundamental aspects such as
organizational culture, work environment and working conditions. The suggested model
contemplates strategies that link the competencies of the personnel with the needs of the
institution and the expectations of the users. It also stresses the importance of establishing
effective incentives and promoting continuous training to ensure staff motivation and
performance.

The project adopts a quantitative approach through the application of surveys to assess
the perception of service quality among both users and employees. The results obtained allow the
identification of critical areas that affect efficiency and service quality, such as varying opinions
on staff performance, the need for further training, and the lack of work incentives. Based on this
information, specific recommendations are developed. Ultimately, the strategic model aims to
ensure humanized, efficient healthcare that meets national quality standards, thus strengthening
Salud Sogamoso E.S.E.'s institutional mission.

Keyword: Strategic planning, human talent, quality, health, management.
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Introduccion

La calidad en la atencion de salud se ha convertido en un objetivo prioritario en el
contexto actual, donde la demanda de servicios médicos competentes y accesibles ha aumentado
considerablemente. En este contexto, la planificacion de los recursos humanos se integra como
un elemento esencial para garantizar que las instituciones prestadoras de salud como Salud
Sogamoso E.S.E. proporcionen servicios que satisfacen eficazmente las necesidades de los
residentes. La gestion estratégica de recursos humanos incluye no sélo la seleccion de las
personas adecuadas, sino también la capacitacion continua, el desarrollo de habilidades y la
creacion de un entorno de trabajo que promueva la motivacion y el compromiso de los
empleados.

El presente proyecto tiene como objetivo desarrollar un modelo estratégico de
planificacion del talento para mejorar en Salud Sogamoso E.S.E. la calidad de los servicios
prestados. Para ello, se consideraran los desafios especificos que enfrentan las instituciones de
salud, como la falta de personal capacitado y la alta rotacién de personal, lo que impacta
directamente en la satisfaccion de los usuarios. Al implementar un enfoque integral que incluya
la identificacion de las competencias necesarias, la mejora de los procesos de selecciéon y
capacitacion y la creacion de un plan de evaluacion del desempefio del personal, el objetivo no es
solo optimizar el desempefio de los empleados, sino también ayudar a mejorar la calidad de la

atencion.
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En un ambito donde la formacidn del talento humano es crucial, este modelo busca
desarrollar estrategias que alineen las necesidades organizacionales con las expectativas de la
comunidad, garantizando una atencidn sanitaria integral y humanizada. Este enfoque proactivo
es esencial para abordar los desafios actuales y futuros en materia de atencion médica y
garantizar que Salud Sogamoso E.S.E. pueda cumplir con su mision institucional de manera

eficaz y sostenible.
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Planteamiento del problema

La planificacion del talento humano se ha convertido en un componente estratégico para
las organizaciones, especialmente en el sector salud, donde la calidad de los servicios depende en
gran medida de la capacidad del personal. Este proceso implica no sélo la identificacion y
seleccion de los recursos humanos adecuados, sino también su capacitacion y desarrollo
continuo, asegurando que estén alineados con los objetivos institucionales y las necesidades de la
poblacion atendida. En Colombia, la gestion del talento humano enfrenta desafios importantes,
como la falta de personal capacitado, la alta rotacion laboral y la dificultad de mantener la
motivacion entre los trabajadores (Fernandez M, 2023). Estos elementos afectan la sostenibilidad
de la atencién sanitaria, haciendo urgente la necesidad de un enfoque estructurado y eficaz para
la planificacion del talento humano.

Por lo antes expuesto, Salud Sogamoso E.S.E., como empresa prestadora de servicios de
salud de primer nivel, definird una estrategia de planificacion del talento humano que responda a
la realidad del sistema de salud colombiano. Salud Sogamoso E.S.E. tiene por mision brindar
una atencion de salud integral, humana y de calidad, enfocada en la promocion de la salud y la
prevencién de enfermedades (Salud Sogamoso ES.E., 2024). Sin embargo, a pesar de sus
esfuerzos, enfrenta dificultades en su proceso de planificacion, lo que puede afectar su
desempefio gerencial y la satisfaccion de los empleados.

La planificacion del Talento Humano Salud Sogamoso E.S.E. se ha desarrollado en un
marco que incluye aspectos como lineamientos del Ministerio de Trabajo, personal mandatorio y
analisis de necesidades de personal obtenidos a través de encuestas y grupos focales, capacidad
instalada, presupuesto aprobado y regulaciones industriales existentes. Sin embargo, la

dependencia del presupuesto estatal crea limitaciones que dificultan la asignacion de recursos



13

adecuados para una mayor capacitacion del personal, asi como para la implementacion de
incentivos para motivar a los empleados (Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2023). Esto
puede generar brechas en las habilidades y competencias del personal necesarias para brindar
servicios de salud de calidad. En consecuencia, puede aumentar la rotacién de empleados, lo que
afecta negativamente al servicio al cliente.

Ademas, las secuelas de la covid-19 han puesto en evidencia la importancia de contar con
personal motivado y bien formado para gestionar las emergencias sanitarias y mantener el
funcionamiento del sistema sanitario. Los desafios que plantea esta situacion se evidencian en la
planificacion del talento humano de Salud Sogamoso E.S.E, que aln carece de la capacidad de
adecuar sus estrategias de recursos humanos a las necesidades de la comunidad. La ausencia de
un programa de incentivos sélido y las limitaciones presupuestarias, que se derivan de su
dependencia de la financiacion estatal, pueden obstaculizar la retencion del personal y perjudicar
la satisfaccion de los usuarios.

Ahora bien, el punto clave para Salud Sogamoso E.S.E. es como optimizar el proceso de
planificacion del talento humano para mitigar las fallas en la gestion de recursos humanos. Es
fundamental disefiar politicas que no sélo orienten y capaciten al personal, sino que también
fomenten un ambiente de trabajo que promueva el bienestar y la experiencia de su personal.
Asimismo, Salud Sogamoso E.S.E sera capaz de garantizar un servicio de salud de calidad, de
acuerdo con las normas nacionales e internacionales, y mejorar significativamente la salud de las
personas a las que sirve.

Pero, Cémo puede Salud Sogamoso E.S.E. optimizar su proceso de gestion del talento
humano para superar las dificultades, necesidades y poder brindar un servicio de salud integral y

de calidad a lo usuarios?
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Justificacion

La planificacion del talento humano en las instituciones de salud es un pilar crucial que
ayuda a garantizar que se brinde una atencion de calidad a los usuarios. La prestaciéon de una
atencion integral, humanizada y de calidad por parte de Salud Sogamoso E.S.E es necesario
fortalecer esta area, ya que es una institucién que brinda servicios de primer nivel. Los desafios
de la administracién actual, como la alta rotacion de personal, la capacitacion inadecuada y la
falta de incentivos, requieren un enfoque bien estructurado para abordar estos problemas.

Po ello, el desarrollo de un modelo estratégico para la planificacién del talento humano
toma prioridad en un contexto donde las necesidades de salud y las demandas del sistema
colombiano cambian constantemente. La optimizacion de los procesos de seleccion, capacitacion
y evaluacion del desempefio se verd facilitada por este modelo, que también alinearé las
competencias del personal con las expectativas institucionales y comunitarias. Al hacer esto, los
servicios de salud se vuelven mas sostenibles, lo que mejora tanto los indicadores de desempefio
organizacional como la satisfaccion de los usuarios.

El desarrollo del talento humano en salud esta respaldado por lineamientos normativos
como la ley 100 de 1993y la resolucion 3100 de 2019 del ministerio de salud, el sistema de
proteccion social establece normas sobre la formacion y desarrollo del talento humano en salud.
Dicha normativa enfatiza la importancia de contar con personal capacitado y motivado para
atender las crecientes demandas de atencion y mantener la calidad del servicio (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, 2019).

De igual forma, este proyecto responde a lineamientos establecidos por el Ministerio de

Salud y Proteccion Social, que enfatizan la importancia de mejorar las capacidades del talento
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humano como un enfoque crucial para abordar los problemas del sector. Ademas, el objetivo es
abordar cuestiones relacionadas con la retencion de empleados y la motivacién laboral, que
pueden verse influenciadas por restricciones presupuestarias y crisis sanitarias, como las
causadas por la reciente pandemia de covid-19, que han puesto de relieve la necesidad de contal
con personal altamente motivado y capacitado.

La adopcidn de este modelo estratégico no solo mejoraréa las capacidades operativas y
administrativas de la institucion, sino que también tendrd un impacto positivo en la poblacién
atendida, al garantizar servicios de salud mas efectivos, accesibles y centrados en el usuario. Este
enfoque integral esta en consonancia con los estandares de calidad nacionales y mundiales, y
ayuda a mejorar el sistema de salud y la salud de la poblacion.

Por lo tanto, este proyecto presenta una oportunidad para transformar la planificacion del
talento humano en Salud Sogamoso E.S.E. mediante la utilizacion de enfoques sustentables e
inventivos que promuevan el desarrollo integral de sus trabajadores, asegurando la prestacion de

servicios de calidad y el cumplimiento de su mision institucional.
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Objetivos

Objetivo General

Desarrollar un modelo estratégico de planificacion del talento humano en Salud
Sogamoso E.S.E. que mejore la calidad de los servicios de salud a través de la optimizacion de
procesos de seleccion, capacitacion y retencién del personal.

Objetivos Especificos

Analizar la calidad del servicio en Salud Sogamoso E.S.E. desde la perspectiva de los
usuarios, y evaluar la cultura organizacional y el clima laboral percibido por el personal interno,
con el fin de identificar fortalezas y areas de mejora que contribuyan al desarrollo estratégico de
la institucion.

Identificar las competencias y habilidades necesarias para el personal de Salud Sogamoso
E.S.E., mediante un analisis de las necesidades del servicio, que permita definir un perfil ideal
para la atencion de salud de calidad.

Disefiar un programa integral de compensaciones, bienestar y salud, y que este sea factor
motivacional para realizar de manera eficiente y con mayor compromiso las labores de cada uno

de los empleados.
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Antecedentes

SALUD SOGAMOSO” E.S.E. es una Institucion Prestadora de Servicios ambulatorios
de salud de primer nivel de atencion del orden municipal, con autonomia administrativa y
financiera, y con patrimonio propio; sometida al régimen juridico previsto en el capitulo 11,
Acrticulos 194, 195y 197 de la Ley 100 de 1993, sus Decretos reglamentarios y adscrita a la
secretaria Local de Salud del municipio de Sogamoso. Fue creada mediante Acuerdo N.° 082 del
30 de diciembre de 1996 emitido por el Concejo Municipal de Sogamoso, e inicid su pleno
funcionamiento el 1 de septiembre de 1997. Esto situé a Sogamoso como el primer municipio del
departamento de Boyaca que transformd su Institucién prestadora de Servicios de Salud. Salud
Sogamoso E.S.E., es una institucion que trabaja con enfoque por procesos, armonizados con los
lineamientos del Direccionamiento Estratégico, con un constante ciclo de mejora continua,

buscando cada dia ofrecer servicios con niveles superiores de calidad.

Puertas EB, Sotelo JM, Ramos G. 2020;44: Liderazgo y gestion estratégica en sistemas
de salud basados en atencion primaria de salud. Los sistemas de salud basados en APS deben
establecer précticas de gestion dptimas para alcanzar la calidad, la eficiencia y la efectividad. La
planeacion y gestion estratégica facilitan la formacion de una identidad comun, aunque existen
organizaciones sobre gerenciadas y pobremente lideradas. La salud universal es un impulso
estratégico que requiere de un liderazgo transformador para avanzar hacia sistemas basados en
APS. El liderazgo en ellos debe centrarse en identificar los desafios adaptativos, vincular al
personal y proteger el liderazgo de las bases, al igual que debe adaptarse a los momentos y

combinar las légicas de accidn del estratega para lograr una transformacion sectorial. Los
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modelos de calidad establecen criterios de liderazgo similares a otras teorias, destacando como

aportes la innovacion y la identidad organizacional

Ariza Romero, L. V., Diaz Vesga, A. R., Lorduy Dales, J. M., & Vargas Quintero, H. A.
(2017). Planeamiento estratégico de las entidades promotoras e instituciones prestadoras de
salud en Colombia. las Entidades Promotoras de Salud (EPS) y las Instituciones Prestadoras de
Salud (IPS) se encuentran reglamentadas para ofrecer la afiliacion, administracién, y prestacion
de servicios de salud bajo la supervisién, regulacion, y apoyo del Estado. Estas instituciones se
caracterizan por tener importante prestigio debido al aumento de la cobertura en medio de
grandes desafios, como: (a) incrementar el acceso a los servicios de salud, (b) mejorar el
porcentaje de la poblacién afiliada, (c) establecer un modelo de financiamiento 6ptimo, e (d)
incrementar la confianza de los usuarios a través de una prestacion de servicios de salud basada
en principios de eficiencia en el uso de los recursos, calidad en la prestacion de los servicios,
equidad y universalidad en el acceso, solidaridad hacia los regimenes de seguridad, integralidad
en la cobertura de las contingencias, y participacion activa de la comunidad, entre otros
principios que logren dotar de ventajas competitivas a estas instituciones de la salud. Es por ello
que se elabora un planeamiento estratégico, en el cual las EPS e IPS se proponen reorientar la
oferta de los servicios de salud y la prestacion de los mismos, utilizando sus instalaciones y
capacidades existentes en materia de idoneidad de profesionales de la salud, tiempos de atencién
y de espera, acceso a atencion y cobertura universal, y el prestigio de algunas clinicas y
hospitales que atraen un amplio mercado internacional de la salud, se describieron los
antecedentes del sistema de salud y la situacion general en el &mbito nacional para detallar el

estado actual de las EPS e IPS en Colombia. Ademas, se conocio la estructura general y
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financiera de la salud en el pais, identificando las fortalezas y debilidades del sistema,
destacandose las entradas en el ambito internacional, provenientes del turismo de la salud. Este
altimo factor hace que las expectativas en el sector sean altamente favorables para mejorar la
prestacion de servicios de salud. Las ventajas competitivas que tienen que desarrollar las EPS e
IPS para ser competitivas en el sector de la salud son las siguientes: equipamiento médico
tecnoldgico, capacidad e infraestructura hospitalaria, recursos humanos calificados, solvencia
financiera, tiempos de hospitalizacién, servicios médicos ofrecidos, niveles de complejidad
dentro de los hospitales, inversidn en investigacion y desarrollo, acreditacion de los sistemas de
salud, entre otras. Por esta razdn, se exponen estrategias que permitan aprovechar las fortalezas
existentes y desarrollar nuevas, con lo cual para 2026 se espera que las EPS e IPS logren
destacarse dentro del sistema de salud nacional y se posicionen como entidades de la salud
lideres en Latinoamérica. Para el desarrollo de estas ventajas competitivas, se han planteado
cinco objetivos a largo plazo: (a) Al 2026, aumentar la cobertura en el acceso al 100%; (b) al
2026, certificar al 70% de las 2,500 IPS por organismos de acreditacién de calidad en salud,
calificando su alto desempefio; (c) al 2026, incrementar a 25 la cantidad de IPS dentro del
ranking de las mejores clinicas y hospitales de Latinoamérica; (d) al 2026, mejorar la tasa de
satisfaccion global en 10% para las EPS e IPS; y (e) al 2026, el 70% de las EPS calificadas con
un desempefio medio en 2015 por el Ministerio de Salud y Proteccidn Social obtendréan la
calificacion de desempefio alto, al prestar servicios de salud de forma dptima, generando un alto
valor agregado. La manera en que se lograran estos objetivos al largo plazo es mediante la
implementacion de estrategias elaboradas en el presente trabajo.

Realizar la planeacion del proceso de talento humano en salud para la E.S.E Centro de

Salud San Francisco de Sales. Esta es una institucion que, al ser catalogada como una empresa
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social del estado, se guia en sus procesos bajo un conjunto de normas estrictas, lo que puede
limitar tanto sus recursos como su campo de accion, sin embargo, en la tltima administracion, se
han desarrollado mejoras en su operacién, logrando organizar y optimizar la labor asistencial que
es la razon de ser de la institucion. La Gltima gerencia ha realizado varias propuestas para
fortalecer sus métodos y funciones, encontrando dentro de los temas a desarrollar la necesidad de
implementar los procesos descritos en el Decreto 612 de 2018, enfocados en los apartados
relacionados con Talento humano. Es por ello por lo que se hace una revisién de los procesos y
el marco legal para desarrollar una propuesta en la que se pueden intervenir los procedimientos
de gestién humana que se tienen en la institucion, teniendo en cuenta variables como los recursos
que tiene el cliente, asi como las dificultades y falencias presentes en su operacién, para
desarrollar una propuesta ajustada a sus necesidades y realidades en el marco legal que se les

exige. Gonzales, German, German Francisco, Casa Ramirez, Camilo Joel (2023),
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Marco teorico

La planificacion del talento humano se ha consolidado como una disciplina clave dentro
de las organizaciones, especialmente en el sector salud, donde la capacidad para gestionar y
optimizar los recursos humanos incide directamente en la calidad de los servicios prestados. En
el contexto de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPSS) en Colombia, como
Salud Sogamoso E.S.E., esta planificacion estratégica se convierte en una herramienta esencial
para alcanzar los objetivos organizacionales, alinear los recursos humanos con las necesidades
del entorno y garantizar una atencion efectiva y humanizada.

Este enfoque ha evolucionado en un contexto de alta competitividad y regulacion. La
gestién estratégica del talento humano ha pasado de ser una funcién netamente administrativa a
convertirse en un factor determinante para la sostenibilidad organizacional. Este cambio ha
impulsado una vision dinamica y proactiva que no solo busca atraer y retener empleados
capacitados, sino también potenciar sus competencias a lo largo del tiempo. Para instituciones
como Salud Sogamoso E.S.E., esta estrategia es clave para adaptarse a los cambios del mercado
y mantener la calidad de sus servicios, en linea con teorias contemporaneas que destacan la
flexibilidad organizacional como ventaja competitiva (Ulrich D, 1997). La implementacién de
este enfoque permite a las organizaciones responder a las demandas del sector salud de manera
mas eficiente, promoviendo una cultura de mejora continua.

Dentro de este marco, uno de los enfoques tedricos mas relevantes es la gestion basada en
competencias, que garantiza que el personal posea las habilidades y conocimientos necesarios
para cumplir con los estdndares normativos y las exigencias del entorno. Este modelo no solo
facilita la identificacion y desarrollo de competencias clave, sino que también fomenta la

innovacidn organizacional, impulsando la capacidad adaptativa de la institucion frente a los
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cambios constantes del sector salud (Spencer & Spencer, como se citd en Ruiz L, 2015). En
Salud Sogamoso E.S.E., adoptar este enfoque resulta crucial, ya que permite mitigar las
limitaciones presupuestales y optimizar los recursos humanos disponibles, consolidando un
equipo competente y eficiente que responde adecuadamente a los desafios del entorno.

Adicionalmente, el enfoque en la gestion del cambio es crucial en un sector en continuo
cambio, afectado por innovaciones tecnoldgicas, nuevas politicas pablicas y la transformacion de
las necesidades de la poblacion. La teoria de la gestion del cambio resalta la necesidad de
preparar al equipo para ajustarse a huevas herramientas, tecnologias y normativas. Para entidades
como Salud Sogamoso E.S.E., manejar correctamente las transiciones internas es esencial no
solo para preservar el compromiso con la calidad del servicio, sino también para garantizar la
sostenibilidad y la competitividad a largo plazo. Un liderazgo que promueva un entorno de
transformacion favorable potencia la habilidad de ajuste organizacional y apoya la resiliencia de
la entidad.

Un elemento clave en la gestion del talento humano es fomentar la inteligencia emocional
en los trabajadores. En este contexto, la Teoria de Recursos y Capacidades de Barney (1991)
enfatiza que las personas son un recurso estratégico fundamental para lograr ventajas
competitivas duraderas. Esta teoria enfatiza la relevancia de detectar y fomentar habilidades
distintivas en los trabajadores, lo que posibilita a las organizaciones reaccionar adecuadamente a
los retos del entorno. En el &mbito de la salud, la adquisicion de habilidades emocionales resulta
fundamental por las exigencias y presiones del entorno laboral. La habilidad de los trabajadores
para manejar sus emociones y formar relaciones laborales exitosas influye directamente en la
calidad del servicio y el ambiente organizacional (Goleman, 2006). Para Salud Sogamoso E.S.E.,

desarrollar programas de capacitacion que combinen destrezas técnicas con competencias
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emocionales promoveria una cultura organizacional fundamentada en la empatia, el respeto y la
cooperacion, lo cual potenciaria la capacidad de la institucion para enfrentar los desafios del
sector.

Ademas, el liderazgo transformacional, conforme a la teoria de Bass y Avolio (1994), se
presenta como un elemento fundamental en la administracion del talento humano. Este estilo de
liderazgo se enfoca en alentar, motivar y capacitar a los grupos, fomentando un ambiente de
aprendizaje continuo e innovacion. Varios estudios han evidenciado que el liderazgo
transformacional eleva la satisfaccion laboral, aumenta el rendimiento y refuerza el ambiente
organizacional. En el caso de Salud Sogamoso E.S.E., implementar esta teoria podria ser una
tactica efectiva para disminuir la alta rotacion de personal y promover una cultura de mejora
constante, centrada en la calidad del servicio. La habilidad de los lideres para crear un entorno de
confianza y respaldo es fundamental para mantener el talento y garantizar un equipo
comprometido con las metas institucionales.

También, la Teoria de la Motivacion de Herzberg (1959) proporciona un marco valioso
para formular estrategias de gestion del talento humano en un contexto marcado por la falta de
personal especializado y la alta rotacion. Esta teoria diferencia entre factores higiénicos,
imprescindibles para prevenir la insatisfaccion laboral, y factores motivacionales, que son los
que verdaderamente producen satisfaccion y compromiso. En relacion a Salud Sogamoso E.S.E.,
la combinacidn de estos elementos puede ayudar no solo a optimizar la eficiencia operativa, sino
también a establecer un ambiente laboral que favorezca la estabilidad, el crecimiento profesional
y el compromiso de los trabajadores. Ademas de asegurar condiciones laborales apropiadas, es
necesario promover el desarrollo profesional y el reconocimiento, lo que puede reducir la

rotacion y elevar el rendimiento en la organizacion.
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Finalmente, la gestion estratégica del capital humano debe incorporar un enfoque
sostenible. Este método implica hacer elecciones que no solo aborden los retos inmediatos, sino
que también promuevan la estabilidad y el desarrollo a largo plazo de la organizacion. En este
contexto, para Salud Sogamoso E.S.E., implementar practicas sostenibles en la administracion
del talento humano, como fomentar el bienestar organizacional y la conciliacion de la vida
laboral y personal, facilitaria la creacion de una fuerza laboral resiliente y comprometida, capaz
de afrontar los desafios venideros (Baselga V, 2024).

Por lo tanto, la planificacién del talento humano en el &mbito de la salud no debe verse
como una tarea separada, sino como un componente esencial y estratégico dentro de la
administracion organizacional. La fusién de métodos contemporaneos, como la administracion
por competencias, el liderazgo transformador y el fomento de la inteligencia emocional,
posibilita a entidades como Salud Sogamoso E.S.E. no solo perfeccionar su rendimiento, sino
también elevar la calidad de los servicios brindados a la comunidad. Este procedimiento debe ser
maleable y activo, capaz de ajustarse a las transformaciones del entorno y atender las demandas

emergentes del sector.
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Marco legal

El marco juridico en Colombia dicta directrices concretas para la administracion del
talento humano en el sector salud, subrayando la relevancia de potenciar las habilidades del
personal y asegurar la excelencia del servicio. A continuacién, se muestran las regulaciones
principales que se aplican:

Normativa 100 de 1993.

El cimiento del Sistema General de Seguridad Social en Salud en Colombia se encuentra
en la Ley 100 de 1993. Esta normativa dicta que las instituciones sanitarias deben disponer de
recursos humanos aptos para satisfacer las demandas del sistema (Congreso de la Republica de
Colombia, 1993). Destaca la correcta capacitacion y eleccion del personal, asegurando que las
instituciones cuenten con profesionales clifaicados que satisfagan los criterios de calidad
requeridos.

El proyecto de Salud Sogamoso E.S.E. se basa en las directrices de esta ley, aceptando
que el perfeccionamiento constante de la calidad en los servicios sanitarios se basa en gran parte
en la formacion del personal. La propuesta incluye un modelo de planificacién del talento
humano que prioriza la formacién continua para fortalecer las competencias del personal y
asegurar una atencién de calidad.

Ley 1164 de 2007

Ley 1164 de 2007La, también llamada ley del talento humano en salud, enriquece la Ley
100 al definir pautas concretas para la capacitacion y evaluacion constante del personal del sector
de la salud. Esta ley subraya la relevancia de la formacién continua y la valoracién de

habilidades como componentes esenciales de la administracion del talento humano, garantizando
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de esta manera que el personal esté listo para enfrentar los desafios del sector (Congreso de la
Republica de Colombia, 2007).

Segun esta normativa, el modelo sugerido para Salud Sogamoso E.S.E. incluye principios
de capacitacién constante y evaluacién de habilidades. Esta perspectiva no solo aspira a
incrementar la calidad de los servicios, sino también a asegurar que los expertos en salud se
mantengan al dia con los progresos en técnicas y tecnologias novedosas, logrando de esta manera
los propositos de la Ley 1164.

Resolucion 4505 de 2012

La Resolucidn 4505 de 2012 establece pautas fundamentales para la ejecucién del
Sistema de Gestion de la Calidad en las entidades de salud, especialmente en lo relacionado con
la gestion de la informacion y los indicadores de rendimiento del personal (Ministerio de Salud y
Proteccion Social, 2012). Enfatiza la importancia de sistemas de evaluacion que posibiliten
observar la eficacia de las formaciones y la calidad de los servicios, abarcando el rastreo de los
indicadores de rendimiento del personal.

De acuerdo con la Resolucion 4505, el modelo sugerido para Salud Sogamoso E.S.E.
establecera un sistema de evaluacion del desempefio que medira tanto la calidad de los servicios
como las &reas de mejora en la formacion del personal. Este método asegurara que las
actividades de formacidén cumplan con los criterios de calidad del sistema de salud.

Resolucion 3100 de 2019

Finalmente, la Resolucion 3100 de 2019 establece las normas para la habilitacion de

servicios de salud en Colombia, subrayando que las entidades deben tener personal capacitado y

definir procesos de formacion y evaluacion permanentes para cumplir con los criterios de calidad
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(Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2019). Esta decision conecta la disponibilidad de los
servicios de salud con la calidad del personal y la correcta administracién de la formacion.

En este marco, el modelo de gestion del talento humano sugerido para Salud Sogamoso
E.S.E. se ha elaborado para satisfacer las exigencias definidas por la Resolucion 3100,
combinando procesos de capacitacion constante y valoracion regular del rendimiento. Este
método no solo ayudara a satisfacer los requisitos de habilitacion, sino que también mejoraréa la
calidad de los servicios ofrecidos, garantizando que el personal esté al tanto de las mejores

practicas de la industria.
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Metodologia de la investigacion

Balestrini (2000) sefiala que el marco metodoldgico “es el conjunto de procedimientos a
seguir con la finalidad de lograr los objetivos de la informacion de forma valida y con una alta
precision” (p.44). En otras palabras, es la estructura sistematica para la recoleccion,
ordenamiento y analisis de la informacion, que permite la interpretacion de los resultados en
funcién del problema que se investiga.

Disefio de la investigacion

El objetivo de estudio sera implementar un modelo estratégico de planificacion del
Talento Humano para el fortalecimiento de la calidad en los servicios de Salud en Salud
Sogamoso E.S.E, se recurrié a un disefio no experimental que se aplicara de manera transversal,
considerando que el tema de investigacion tiene un sustento tedrico suficiente, se procedera a
realizar una investigacion de tipo descriptivo para conocer a detalle la forma de la calidad en los
servicios de Salud en Salud Sogamoso E.S.E,

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), la investigacion no
experimental “es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables; lo que se hace en
este tipo de investigacion es observar fendbmenos tal y como se dan en un contexto natural. Para
después analizarlos” (p.270). Estos mismos autores sefialan que los disefios de investigacion
transversales “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (p.289).

Enfoque de la investigacion
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En el presente trabajo sera disefiado bajo el planteamiento del enfoque cuantitativo, ya
que es el mejor que se adapta a las necesidades de la investigacion.

El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccidn y el analisis de datos contestar preguntas de
investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y confia en la medicién numeérica, el
conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de
comportamiento en una poblaciéon (Hernandez, Fernandez & Baptista. 2003. P 5).

Del enfoque cuantitativo se utilizara la técnica de las encuestas para medir la percepcion
y opiniodn de la calidad del servicio del talento humano en la Salud Sogamoso E.S.E, de los
usuarios.

Poblacion

La poblacion se define como “un conjunto de todos los elementos que estamos
estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones”, (Levin y Rubin, 1996. P 20).

La poblacion de estudio estara conformada por 1350 usuarios aprox. Por dia y 80
personas de talento humano asistenciales y administrativos de Salud Sogamoso E.S.E.

Muestras y muestreo

La muestra es definida por Fortin (1999) como “un subconjunto de una poblacién o grupo
de sujetos que forman parte de una misma poblacién” (p, 160). De igual forma Pineda, Alvarado
y Hernandez (1994), sefialan que es “un subconjunto de la poblacion en que se llevara a cabo la
investigacion con el fin posterior de generalizar los hallazgos del todo” (p, 108).

En este trabajo se realizara el método de muestro no probabilistico, en el cual, de acuerdo
con Pineda, Alvarado y Canales (1994) “se toman los casos o unidades que estén disponibles en
un momento dado” (p.119), se pedira a los usuarios y talento humano de Salud Sogamoso E.S.E,

que formen parte del estudio.
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Técnicas de recoleccion de datos

Falcon y Herrera (2005), se refiere a la técnica de recoleccion de datos como el
“procedimientos o forma particular de obtener datos o informacion, la aplicacion de la técnica
conduce a la obtencion de informacion, la cual debe ser resguardada mediante un instrumento de
recoleccion de datos”, (p.12).

La técnica que utilizaremos para la recoleccion de datos sera la encuesta.

Para Garcia (1993) una encuesta es:

Una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo
mas amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacion, con el fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran
variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion (p. 124).

Instrumentos de recoleccion de datos

Un instrumento de recoleccion de datos es en principio:

Cualquier recurso de que pueda valerse el investigador para acercarse a los fenGmenos y
extraer de ellos informacion. De este modo el instrumento sintetiza en si toda la labor de la
investigacion, resume los aportes del marco tedrico al seleccionar datos que corresponden a los
indicadores, y por lo tanto a las variables o conceptos utilizados (Sabino, 1992, p.88).

El instrumento que se utilizara es esta investigacion es un cuestionario disefiado con
preguntas cerradas bajo escala de Likert.

La categorizacion de la Escala de Likert es un instrumento de medicion o recoleccion de
datos que se dispone en la investigacion social para medir actitudes, de acuerdo con Brunet
(2004), consiste en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los cuales

se solicita la reaccidn (favorable o desfavorables, positivo o negativo) de los individuos” (p.34).
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Para evaluar de la calidad del servicio del talento humano en la Salud Sogamoso E.S.E,

se aplicara un cuestionario a los usuarios y talento humano que asistiran del 5 al 15 de febrero

del afio 2025, adaptado del modelo o dimensiones de Likert. EI cuestionario contiene varios

items, que corresponde a 6 dimension:

Percepcion fisica
Presentacion del servicio.
Velocidad de respuesta
Seguridad

Empatia

Clima laboral percibido

La alternativa o puestos tipo Likert utilizado, que corresponda a las opciones de

respuestas del cuestionario, seré:

5

4

3

2

1

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
Desacuerdo

Muy de acuerdo

Técnicas de procesamiento de datos

La técnica que se utilizaré en el procesamiento de los datos sera la estadistica descriptiva

que consiste en “un conjunto de procedimientos que tienen por objeto presentar masas de datos

por medios de tablas, graficos y/ o medidas de resumen” (AULA FACIL. 2000. Primer parrafo).

Herramientas para el procesamiento de datos
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Una herramienta es un “medio digital que nos permite registrar o medir la informacion”
(Tamayo0.2001. p.190).

En este trabajo se utiliza la herramienta Google Forms para la aplicacion de
cuestionarios, facilitando la recoleccion de datos. Se aplica una encuesta dirigida a los usuarios
de Salud Sogamoso E.S.E. para evaluar su percepcién sobre la calidad de los servicios. Ademas,
se implementa otro cuestionario dirigido al personal interno de la institucion, con el objetivo de
analizar la cultura organizacional y el clima laboral dentro de la institucion.

Resultados

Una vez aplicados los cuestionarios en la herramienta Google Forms tanto a usuarios
como a personal interno se obtuvo los siguientes resultados.

Cuestionario 1: evaluacion de la calidad del servicio en Salud Sogamoso E.S.E

Para evaluar la percepcion de la calidad del servicio prestado, se seleccion6 una muestra
representativa de 143 personas. Tras compartir el formulario con los usuarios interesados, se
obtuvieron los resultados correspondientes a cada uno de los items planteados:

1. El servicio de atencion prestado en Salud Sogamoso E.S.E. es eficiente y cumple con

mis expectativas.
Figura N°1.

Percepcion sobre la eficiencia en el servicio de atencion prestado.

40

37 (25.9%)
0
30 34 (23.8%)
30 (21%)

0
20 24 (16.8%)

18 (12.6%)

10

1 2 3 4 B

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores
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Analisis: el grafico muestra opiniones divididas sobre el servicio de atencion en Salud
Sogamoso E.S.E., con el 37.8% de los encuestados manifestando desacuerdo y el 36.4%
reflejando satisfaccion. La mayoria se concentra en posiciones neutrales o levemente positivas
(49.7%), lo que evidencia una percepcion mixta. En consecuencia, esto sugiere gue, aunque
algunos usuarios reconocen aspectos favorables, existe una proporcion significativa de ususarios
insatisfechos, lo que representa una oportunidad para mejorar la calidad del servicio y alinear la
atencion con las expectativas de los usuarios.

2. Salud Sogamoso E.SE. cuenta con equipos tecnoldgicos adecuados para garantizar

una atencion eficiente y segura a los usuarios.
Figura N°2.
Pecepcion sobre tecnologia para garantizar eficiencia en el servicio
60

40 44 (30.8%)

38 (26.6%)

20 23 (16.1%)

19 (13.3%) 19 (13.3%)

1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.
Andlisis: la figura refleja percepciones variadas sobre la adecuacion de los equipos tecnoldgicos
en la empresa.Aunque el 39.9% de los encuestados tiene una opinion favorable (calificaciones 4
y 5), el 30.8% permanece neutral y un 29.4% manifiesta desacuerdo (calificaciones 1y 2). Esto
indica que, si bien algunos usuarios reconocen aspectos positivos, aln existe margen para
fortalecer los recursos tecnoldgicos y mejorar la experiencia general de los usuarios.

3. El personal de enfermeria esta debidamente capacitado para atender las necesidades

de los usuarios de forma profesional.
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Figura N°3.

Percepcidn sobre la capacitacion del personal de enfermeria

G0

48 (33.6%)

40

34 (23.8%)

20 23 (16.1%)

20 (14%) 12 (12.6%)

1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.
Anélisis: el gréfico evidencia que la percepcion sobre la capacitacion del personal de enfermeria
en Salud Sogamoso E.S.E. es mayormente positiva, con un 46.2% de los encuestados
calificAndola como adecuada. Sin embargo, el 23.8% tiene una opinidn neutral y un 30.1%
expresa desacuerdo. Esto sugiere que, aunque hay reconocimiento del profesionalismo del
personal, aln existe un porcentaje considerable de usuarios que perciben oportunidades de
mejora en la preparacion del equipo de enfermeria para atender de manera 6ptima sus
necesidades.

4. La cantidad de personal disponible es suficiente para garantizar una atencion

oportuna.

Figura N°4.
Disponibilidad de personal para tencion

&0

46 (32 2%)
40

32 (22 4%)

-0 25 (175%) e

18 (12.6%)

0
1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.
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Analisis: del grafico se observa que el 44,8% de los usuarios atendidos considera que el
personal existente en la empresa es suficiente para satisfacer sus necesidades de manera
oportuna. En contraste, el 32,9% indica que la disponibilidad de personal es insuficiente para
brindar una atencién adecuada en salud. Aunque el porcentaje de satisfaccion es predominante,
es importante no descuidar la proporcion de usuarios que perciben carencias en el personal, ya
que esto podria afectar la calidad y oportunidad del servicio.

5. El tiempo de espera para ser atendido en Salud Sogamoso E.S.E. es razonable y

adecuado.

Figura N°5.

Percepcidn sobre el tiempo de espera para ser atendido

40
38 (26.6%)

35 (24.5%)
30

24 (16.8%) 24 (16.8%)

20 22 (15.4%)

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.

Andlisis: el grafico muestra que 60 de los 143 usuarios encuestados perciben el tiempo
de atencion como adecuado y razonable. Sin embargo, 48 usuarios consideran que el tiempo de
espera es inadecuado. Aunque la mayoria esta conforme con el tiempo de atencion, no se debe
ignorar la cifra significativa de usuarios que expresan desacuerdo, lo cual evidencia una
oportunidad de mejora.

6. EIl personal responde de manera agil y eficaz ante las solicitudes de los usuarios.
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Figura N°6.

Percepcidn sobre tiempo de respuesta a solicitudes

60

40

39 (27.3%)

20

22 (15.4%)
19 (13.3%
16 (11.2%) ¢ )

0

1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.

Anélisis: un 46,2% de los usuarios opina que la empresa responde con agilidad y eficacia
ante cualquier solicitud. Sin embargo, 38 encuestados expresan su desacuerdo sobre la rapidez en
las respuestas a dichas solicitudes.

7. El personal muestra un trato respetuoso, amable y empético hacia los usuarios.
Figura N°7.

Percepcidn sobre el trato hacia los usuarios

60

40 45 (31.5%)

32 (22.4%)

26 (18.2%)

20 21 (14.7%)

19 (13.3%)

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.
Andlisis: El grafico muestra que un 49,7% de los usuarios encuestados consideran haber
recibido un buen trato por parte de la institucion prestadora de servicios. En contraste, un 28%

afirma no haber recibido un trato respetuoso por parte de los colaboradores.
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Cuestionario 2: evaluacion del Talento Humano en Salud Sogamoso E.S.E

Para el segundo cuestionario, fue importante determinar la cantidad de personal interno
colaborador de la empresa. Se eligié una muestra representativa, de la cual se obtuvieron
respuestas de 23 colaboradores, generando los siguientes resultados para cada uno de los items
planteados:

1. El proceso de incentivos y beneficios complementa la compensaciédn salarial de manera
adecuada, estimulando el desempefio y reteniendo a la fuerza de trabajo en Salud
Sogamoso E.S.E.

Figura N° 8.

Percepcidn sobre icentivos y beneficios de compensaion salarial

20

18 (78.3%)

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.

Analisis: un 87% de los colaboradores de Salud Sogamoso considera que la
compensacion salarial y los incentivos son elementos fundamentales para estimular la
motivacion laboral y la productividad. En contraste, solo una proporcién minima del 4,3% de los
encuestados no esta de acuerdo con esta afirmacion.

2. Lapercepcion de bienestar y satisfaccion laboral es una variable fundamental en la
construccion de un clima laboral positivo.
Figura N° 9.

Percepcion sobre bienestar y satisfaccion laboral
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20

15 16 (69.6%)

4 (17.4%)

0 (ol%)

2 (8.7%)
1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.

0

Anélisis: de los 23 encuestados, 20 expresaron que el bienestar y la satisfaccién laboral
son variables esenciales para construir un clima laboral positivo. Este resultado sugiere que la
mayoria de los colaboradores reconoce la importancia de fomentar el bienestar y la satisfaccion
en el entorno de trabajo, ya que estos factores contribuyen significativamente a crear un
ambiente propicio para el desempefio y la cohesion del equipo.

3. Las condiciones de higiene y seguridad en Salud Sogamoso E.S.E son adecuadas y
contribuyen a un ambiente laboral saludable.
Figura N° 10.
Percepcidn sobre condiciones de higiene y seguridad

15

14 (60.9%)

5(21.7%)

2 (8.7%) 2 (8.7%)

1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.
Analisis: el grafico muestra que el 82,6% de los encuestados considera gque tienen
condiciones adecuadas de seguridad e higiene, las cuales son fundamentales para mantener un

clima laboral saludable dentro de la empresa.
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4. Salud Sogamoso E.S.E. implementa estrategias eficientes para contratar, seleccionar,
formar y fidelizar a su equipo de trabajo.
Figura N° 11.

Percepcion sobre estrategias de contratacion, seleccion, formacion y seleccion

14 (60.9%)

5 (21.7%)

0(0%) 2 (8.7%) 2 (8.7%)

1 2 3 4 5

Fuente: Formulario Google elaborado por los autores.

Anélisis: aunque la mayoria de los colaboradores asegura que la empresa dispone de
estrategias eficientes para la seleccion, contratacion, formacion y fidelizacion de equipos, hay
una proporcion significativa del 17,4% que se muestra en desacuerdo con esta afirmacion. Esto

representa una oportunidad para que la empresa refuerce y mejore estos procesos.

5. ¢Qué tipo de planes de bienestar e incentivos consideraria valiosos para fortalecer el
compromiso y la motivacion del personal?

Las respuestas de los colaboradores referente a planes de bienestar e incentivos proponen
diversas iniciativas para fortalecer el compromiso y la motivacion del personal, destacando la
importancia de horarios flexibles y trabajo remoto. Otros aspectos significativos incluyen el
enfoque en la salud fisica y mental a traves de programas de bienestar y actividades recreativas,
asi como la implementacidn de permisos remunerados y bonificaciones laborales para valorar el

esfuerzo del personal. Ademas, se subraya la necesidad de mejorar las condiciones laborales y
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fomentar un ambiente de respeto y dignidad, junto con la organizacion de actividades sociales
que refuercen el trabajo en equipo.
6. ¢Hay algun aspecto del clima organizacional o de las politicas de talento humano que
considere importante mejorar?

En respuesta a esta pregunta, los encuestados consideran esenciales mejorar el clima
organizacional y las politicas de talento humano, destacando la importancia de una comunicacién
asertiva y recompensas por buen desempefio. También se menciona la necesidad de mejorar el
ambiente fisico y de implementar méas programas de capacitacion y aprendizaje durante el
horario laboral. Otros puntos relevantes incluyen dar autonomia a los empleados, fomentar un
entorno de apoyo, y promover la igualdad y el bienestar en el trato entre colegas.

7. Sidesea, puede compartir cualquier otro comentario que considere relevante sobre su

experiencia laboral en Salud Sogamoso E.S.E.

Como resultado a este item se refleja cierta insatisfaccion con la experiencia laboral en
Salud Sogamoso E.S.E. Aunque algunos colaboradores expresan agradecimiento por el ingreso
econdmico que proporciona la institucion, muchos sefialan un deterioro en el trato hacia el
personal por parte de los directivos, lo que ha incrementado los niveles de estrés y ha afectado la
salud fisica y mental de los empleados. También se sugieren medidas como talleres de salud

mental y mayores incentivos econdmicos para mejorar el bienestar del personal y sus familias.
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Acciones Responsable Recursos Tiempo de Indicadores de control
gjecucion
Implementar progama de Direccidn Presupuesto Trimestral % de cumplimiento de metas
reconocimiento a la Administrativ para institucionales; participacion de
trayectoria laboral. ay bonificaciones. empleados en logros destacados.
Financiera.
Implementar un sistema de Supervisores Planilla de Loideal es  NUmero de horas extras
registro y pago justo de y Talento registro de horas que se registradas y compensadas
horas extras segun Humano trabajadas, implemente  correctamente.
normativa laboral vigente. presupuesto de forma
autorizado. permanente.
Plan de beneficios como Direccion Informes Anélisis de costo-beneficio.
subsidios de transporte, Administrativ financieros, Trimestral ~ Nivel de utilizacion de
alimentacion o vivienda, a anélisis de beneficios.
asegurando que sean Costos.
sostenibles y significativos
para el personal.
Promover la movilidad Departament ~ Programas de % de vacantes cubiertas
interna y el desarrollo 0 de Talento evaluacion, Permanente  internamente.
profesional mediante Humano capacitacion y Nivel de satisfaccion en
ascensos y reubicacion desarrollo. programas de desarrollo.
laboral segun competencias
demostradas.
Direccién Espacios Nivel de participacién en
Promocion y prevencion de  Administrativ adecuados, Permanente  actividades, y capacitaciones de
la salud. a 'y Bienestar personal habitos saludables.
especializado. Encuestas de percepcion del
ambiente laboral.

Garantizar estabilidad Direccion Consultorias indice de rotacion de personal.
laboral mediante la Administrativ legales, sistemas  Permanente % de renovacion de contratos.
implementacion de ay Talento de gestion de
contratos claros y politicas Humano contratos.
de retencion laboral.
Realizar programas Bienestar Presupuesto Nivel de participacion en evento.
deportivos y recreativos, Social para eventos y Trimestral ~ Encuestas sobre el sentido de
establecidos en convenios actividades. pertenencia.
con entidades.
Fomentar un estilo de Supervisores  Capacitacion en Percepcidn de autonomia en
liderazgo que delegue y Talento liderazgo Permanente  encuestas.
funciones y empodere al Humano Evaluaciones de liderazgo.
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su trabajo.

Disefiar y ejecutar Departament Presupuesto Numero de empleados
programas de formacion 0 de Talento para Anual capacitados.

necesarias para los cargos Humano. capacitaciones, Cumplimiento de metas de
continua basados en proveedores de aprendizaje.

competencias actuales y formacion.

futuros.

Reconocimiento a los Talento Recursos para NUmero de empleados
empleados mas eficicientes Humanoy premios y Mensual reconocidos.

en el cumplimiento de los Supervisores  reconocimiento Satisfaccion general con el

objetivos organizacionales.

programa.

Fuente: elaboracion propia

Para la empresa, se propone una serie de acciones estratégicas. No obstante, la

implementacion estara sujeta a una evaluacion interna para determinar cuales de estas se ajustan

mejor a sus necesidades especificas y a las restricciones presupuestales disponibles. Este enfoque

flexible permitira priorizar las acciones mas efectivas y sostenibles, garantizando que los

recursos se utilicen de manera optima en beneficio del talento humano y la calidad del servicio.
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Conclusiones

A través del planteamiento de un Modelo estratégico de planificacion del Talento
Humano para Salud Sogamoso E.S.E, se busca brindar seguridad y calidad de los servicios y un
talento humano con un valor intangible compuesto de conocimientos, habilidades y destrezas,
con el objetivo de convertir su formulacién en un componente fundamental para lograr metas y
objetivos estratégicos, lo que permite a la entidad tener un sin numero de consecuencias
positivas, y una atencién adecuada, integra, eficiente y segura a los usuarios.

La recoleccion de datos, se realizo a 143 usuarios y a 23 personas del talento humano de
Salud Sogamoso E.S.E , mediante una encuesta elaborada con varios items, se llevo a cabo la
calificacion de las perspectivas y expectativas de la calidad del servicio y la evaluacion sobre la
planificacion del talento humano de la entidad, con base a este instrumento se detecto lo
siguiente: existe una proporcion significativa de ususarios insatisfechos, sobre la eficiencia en el
servicio de atencion prestada, también cabe destacar la importancia de implementar planes de
conpensaciones, fortalecer el compromiso de motivacion, poner en marcha una estrategia con
enfoque en la salud fisica y mental a través de programas de bienestar y actividades recreativas

para el personal.
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Recomendaciones

Establecidas las conclusiones de este proyecto de investigacion, el centro de Salud
Sogamoso E.S.E, con base a la percepcion y expectativas del personal de trabajo y usuarios
encuestados, arroja un porcentaje significativo de usuarios insatisfechos en la prestacion de los
servicios ofrecidos, como también la importancia de implementar programas en la salud fisica,
mental y compensaciones e incentivos del personal que labora en dicha entidad. Para mitigar las
debilidades sobresalientes se recomienda:

- Mejorar la calidad del servicio y alinear la atencion con las expectativas de los usuarios.

- Fortalecer los recursos tecnoldgicos para mejorar la experiencia general de los usuarios.

- Consolidar un equipo de enfermeria competente para atender de manera optima las
necesidades.

- Dar un trato respetuoso por parte de los colaboradores a los usuarios.

- Sugerir diversas iniciativas para fortalecer el compromiso y la motivacion del personal,
destacando mejoras en las condiciones laborales, horarios flexibles, ambiente de respeto
y dignidad.

- Esesencial mejorar el clima organizacional y las politicas de talento humano, destacando
la importancia de una comunicacion asertiva, compensaciones e incentivos, un ambiente
fisico y adecuado, implementacién mas programas de capacitacion y aprendizaje durante
el horario laboral, fomentar un entorno de apoyo, y promover la igualdad y el bienestar
en el trato entre colegas.

- Mejora en el trato hacia el personal por parte de los directivos, evitando el incrementado

de los niveles de estrés que afectan la salud fisica y mental
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