Gestion estratégica del talento humano en una empresa del sector asegurador en Colombia:

propuestas para reducir la rotacion y consolidar la retencion del personal asistencial

Nathaly Johana Eraso Mora
Paula Andrea Gonzalez Mejia
Rosa Milena Meneses Herazo

Maria Fernanda Barrera Barrera

Gustavo Adolfo Torres Montoya

Asesor

José David Hernandez Lopez

Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD
Escuela de Ciencias Administrativas, Contables, Econdmicas y de Negocios ECACEN
Pregrado en Administracion de Empresas

2026



Dedicatoria

A Dios que es el motor y duefio de mi vida, el cual nunca me dejé caer de su santa proteccion en

los momentos més dificiles, siempre estuvo ahi iluminando mi camino. A mi hermosa y
apreciada familia, madre, esposa, hija, siempre su apoyo Yy sacrificio de momentos familiares fue

fundamental para poder llegar hasta este gran momento tan especial en mi vida, ya que sin sus
hermosas palabras de amor y aliento en momentos en los que decia que ya no mas que este era el
término de este hermoso viaje del aprendizaje, nunca me dejaron tomar esa mala decision y
siempre fueron grandes pilares para continuar; hija espero que tomes este ejemplo, nunca es
tarde para conseguir lo que deseas, s6lo necesitas creer que todo lo puedes lograr, enfocarte en
tus metas y tener mucha disciplina.
Gustavo Adolfo Torres Montoya

Dedico este trabajo a todas las personas que, desde la gestién del talento humano, contribuyen al
bienestar, desarrollo y fortalecimiento de las organizaciones. De manera especial, a los docentes

del diplomado, por su acompafiamiento y orientacion académica, y a quienes promueven
practicas responsables e innovadoras en la administracion del talento humano, reconociendo que

el verdadero valor de las instituciones reside en las personas que las conforman.
Paula Andrea Gonzalez Mejia

Dedico este trabajo, en primer lugar, a Dios, por brindarme la fortaleza y la perseverancia
necesarias para no renunciar a este proyecto de vida. A mis padres, a mi hermano, a mis amigos

y comparieros, quienes han sido pilares fundamentales y un apoyo constante durante este
proceso. De manera especial, a los profesores de la universidad, por sus ensefianzas, orientacion

y compromiso, los cuales han sido clave en mi formacion académica y personal.

Nathaly Johana Eraso Mora



Dedico este trabajo a mi familia, quienes han sido mi mayor fuente de apoyo, fortaleza y
motivacion en cada etapa de mi formacidn. Su paciencia, comprension y amor me han impulsado
a seguir adelante y a no rendirme frente a los retos que este proceso académico ha representado.
De manera especial, lo dedico a mi pareja, por su compafiia constante, por ser mi equilibrio y mi
inspiracion, y por brindarme siempre palabras de aliento que me han permitido mantenerme
firme en la construccion de mis suefios.
Este logro es también suyo, porque gracias a su respaldo y confianza he podido avanzar con
determinacion y entusiasmo en este camino de aprendizaje.
Maria Fernanda Barrera Barrera
Dedico este trabajo de grado, en primer lugar, a Dios, por brindarme la fortaleza, la sabiduria y la
constancia necesarias para culminar este proceso académico; a mi familia, por su apoyo
incondicional, paciencia y motivacion constante, que fueron fundamentales para no desfallecer
ante los retos presentados. De manera especial, a mi mama4, cuyo ejemplo de esfuerzo y
perseverancia ha sido una fuente permanente de inspiracion en mi vida personal y profesional.

Rosa Milena Meneses Herazo



Agradecimientos
A todos los docentes de la Universidad UNAD, los cuales compartieron sus conocimientos y con
mucha dedicacion, paciencia, responsabilidad, fortalecieron los mios; a todo el personal
administrativo de la Universidad que siempre estuvo muy atento a la solucion de mis
requerimientos. Jefes y comparfieros de trabajo, que me brindaron espacios para poder interactuar
y desarrollar actividades académicas. A los compafieros de estudio, que con sus aportes
constructivos, recomendaciones y guias, me ayudaron a poder comprender y solucionar de forma
asertiva los diferentes procesos académicos.
Gustavo Adolfo Torres Montoya
Agradezco profundamente a los docentes y tutores del diplomado en Gerencia del Talento
Humano por su guia, conocimientos y acompafiamiento, los cuales han sido fundamentales para
fortalecer mis competencias profesionales.

También agradezco a mi familia y colegas por su apoyo constante y motivacion, que han
permitido avanzar con dedicacién y compromiso en mi formacion académica. Este trabajo
representa no solo un logro académico, sino un paso importante en mi desarrollo profesional,
reafirmando mi compromiso con la gestion del talento humano y la mejora continua en el &ambito
organizacional.

Paula Andrea Gonzélez Mejia



Agradezco sinceramente a los docentes que, a lo largo de esta carrera, me brindaron su apoyo,
dedicacion y valiosos conocimientos, contribuyendo de manera significativa a mi formacién
academica y profesional. De igual manera, expreso mi gratitud a mis padres, a mi familia, a mis
jefes y a mis compafieros de trabajo, por su comprension y por permitirme contar con los
espacios necesarios para dedicarme al estudio.

Nathaly Eraso Mora
Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a la Universidad Nacional Abierta y a Distancia
— UNAD, por brindarme la oportunidad de fortalecer mis conocimientos y competencias en el
area de la gerencia del talento humano, y por acompafiar este proceso de formacion con calidad y
compromiso.

Agradezco profundamente a mis docentes, quienes con su guia, paciencia y dedicacién han sido
fundamentales para orientar cada etapa de este diplomado, motivandome a reflexionar y aplicar
los aprendizajes en un contexto real y significativo.

De manera especial, agradezco a mi familia, por su apoyo constante, por ser mi fuente de
fortaleza y por acompafiarme con amor y comprension en cada reto académico. A mi pareja, por
su compariia, motivacién y confianza, que han sido esenciales para mantenerme firme en la
construccion de mis metas y suefos.

Finalmente, agradezco a mis compafieros de equipo, con quienes comparti este camino de
aprendizaje colaborativo. Su compromiso, respeto y espiritu de trabajo en conjunto hicieron
posible la integracion de ideas y la construccion de un proyecto que refleja el esfuerzo colectivo
y la importancia de la gestion del talento humano en las organizaciones.

Maria Fernanda Barrera Barrera



Agradezco a Dios por permitirme culminar esta etapa académica y por guiar cada uno de mis
pasos durante el desarrollo de este trabajo; también, expreso mi sincero agradecimiento a mi
familia por el apoyo emocional y el acompafiamiento constante a lo largo de este proceso.
Asimismo, agradezco a los docentes y tutores de la UNAD por sus orientaciones, conocimientos
y aportes académicos, los cuales fueron fundamentales para el desarrollo y fortalecimiento de
este trabajo de grado. Finalmente, agradezco a la empresa del sector asegurador en Colombia por
permitir el analisis académico de sus procesos, contribuyendo al desarrollo de esta investigacion.

Rosa Milena Meneses Herazo



Resumen
La retencion del talento humano se convierte en un elemento fundamental para todas las
organizaciones, ya que permite el adecuado funcionamiento en todos los diferentes procesos que
se desarrollan dentro de estas y hace posible contener la rotacién del talento, situacion que evita
al maximo las diversas deficiencias en la calidad de los bienes y/o servicios ofertados, lo que
concuerda con lo expuesto por Chiavenato, 2009, citado por Ames, R. (2021), “Los costos de
rotacion de personal tienen un impacto directo en la sostenibilidad de actividades laborales”. En
la empresa del sector asegurador en Colombia, la cual ofrece servicios esenciales y especiales
para la prevencion y cuidado integral de la salud de todos sus usuarios, presenta una alta rotacion
de su personal asistencial, especialmente en los procesos de induccién y adaptacion,
circunstancias que afectan su funcionamiento, algo que es muy preocupante para la actividad que
desarrolla la empresa. Su buena demanda en servicios de salud han generado que se deban
implementar acciones necesarias para responder acertadamente a estos requerimientos, donde se
ha implementado una de las soluciones méas inmediatas como es la incorporacion del personal
para hacerle frente a la situacién y no permitir la migracion de usuarios y el buen prestigio que
tiene la empresa; por lo tanto, es trascendental desarrollar dentro de la empresa la
implementacién de diversas estrategias que permitan lograr la aplicacion e implementacion de
una excelente induccion, adaptacion y retencién del talento humano.

Palabras clave: Retencion, talento humano, induccion, adaptacion, personal asistencial.



Abstract
Retaining human talent becomes a fundamental element for all organizations, as it allows for the
proper functioning of all the different processes within them and makes it possible to contain
talent turnover. This minimizes various deficiencies in the quality of the goods and/or services
offered, which aligns with what Chiavenato (2009), cited by Ames (2021), stated: “The costs of
staff turnover have a direct impact on the sustainability of work activities.” At the healthcare
company in Colombia, which offers essential and specialized services for the prevention and
comprehensive healthcare of all its users, there is a high turnover rate among its healthcare staff,
especially during the induction and adaptation processes. These circumstances affect its
operations, which is very concerning for the company's activities. The high demand for
healthcare services has necessitated the implementation of actions to adequately meet these
requirements. One of the most immediate solutions implemented has been the recruitment of
additional staff to address the situation and prevent the loss of patients and the company's good
reputation. Therefore, it is crucial to develop and implement various strategies within the
company to ensure the effective induction, adaptation, and retention of human talent.

Keywords: Retention, human talent, induction, adaptation, healthcare personnel
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Introduccion

En el contexto del sector salud, la gestion del talento humano es un eje estratégico que
impacta directamente la calidad asistencial, la seguridad del paciente y la estabilidad
organizacional. En instituciones como la empresa del sector asegurador en Colombia,
caracterizada por su atencién integral y su alto volumen de usuarios, la disponibilidad de
personal asistencial competente y comprometido es fundamental para el logro de los objetivos
misionales. Sin embargo, el crecimiento sostenido de la empresa ha incrementado la
incorporacion de nuevo personal, lo cual exige procesos de seleccion y vinculacion mas
estructurados, acompafiados de estrategias efectivas para garantizar la retencién del talento.

La alta rotacion del personal asistencial se ha convertido en un fenémeno que no solo
afecta la continuidad de los servicios, sino que también incrementa los costos operativos,
dificulta la consolidacion de equipos estables y puede incidir en la experiencia del usuario. Este
escenario exige fortalecer los procesos de seleccion, induccidn, entrenamiento y capacitacion, de
modo que respondan de manera oportuna a las exigencias técnicas, normativas y humanas del
entorno clinico.

La presente investigacion analiza los factores que influyen en la rotacion del personal
asistencial en la empresa del sector asegurador en Colombia, con especial énfasis en los procesos
de incorporacion y adaptacion del nuevo talento humano. Asimismo, se proponen estrategias de
gestion orientadas a mejorar la retencion del personal, potenciar el desarrollo profesional y
consolidar una cultura organizacional basada en la calidad, el bienestar y el compromiso
institucional. La investigacion se estructura en tres apartados principales: un marco tedrico que
contextualiza la importancia de la gestion del talento humano en el sector salud; un diagndstico

de la situacion actual en empresa del sector asegurador en Colombia; y una propuesta de
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estrategias orientadas a reducir la rotacion y consolidar la retencion del personal asistencial. De
esta manera, se busca contribuir con el bienestar del personal y la mejora continua en la atencion
al usuario, mediante préacticas innovadoras que promuevan la sostenibilidad y la excelencia

organizacional.
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Planteamiento del Problema

La empresa del sector asegurador en Colombia, reconocida por su compromiso con la
calidad asistencial y la atencién humanizada, enfrenta un desafio creciente en la gestion del
talento humano. El aumento sostenido en la demanda de servicios de salud ha exigido la
incorporacion constante de nuevo personal asistencial, lo que ha generado dificultades en los
procesos de induccion, capacitacion y adaptacion. Estos colaboradores deben asimilar en un
corto periodo de tiempo una amplia cantidad de informacion técnica y normativa relacionada con
la seguridad del paciente, los protocolos clinicos y los estandares de calidad exigidos en el sector
salud.

La falta de un acompafiamiento estructurado durante las primeras etapas de vinculacion
puede provocar inseguridad, errores operativos y desmotivacion, lo que incrementa los indices de
rotacion del personal asistencial. Esta situacion repercute negativamente en la estabilidad de los
equipos de trabajo, en la continuidad del servicio y en la experiencia de los usuarios, ademas de
aumentar los costos asociados a la contratacion y formacion de nuevos colaboradores.

El problema central radica en que los procesos actuales de induccion y capacitacion,
aungue cumplen con lineamientos béasicos, no logran responder de manera integral a las
exigencias técnicas, normativas y humanas del entorno clinico. La ausencia de estrategias
innovadoras y sostenibles de gestion del talento humano limita la retencion del personal, afecta
la consolidacion de una cultura organizacional sélida y pone en riesgo la calidad de la atencion
en salud.

En este contexto, surge la necesidad de disefiar e implementar estrategias de gestion del
talento humano que fortalezcan la induccion, el entrenamiento y la capacitacion continua,

integrando aspectos técnicos, eticos y de bioseguridad. Abordar este problema permitira reducir
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la rotacion del personal asistencial, optimizar los recursos destinados a la formacién, mejorar el
clima laboral y garantizar la excelencia en la atencion al paciente. Asimismo, resulta
indispensable establecer indicadores de impacto que evallen la efectividad de las estrategias
propuestas, tales como la disminucion de la rotacion en el primer afio, el cumplimiento de
protocolos clinicos, la satisfaccion de los colaboradores y la mejora en la estabilidad

organizacional.
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Justificacion

La gestion del talento humano en instituciones de salud constituye un factor determinante
para garantizar la calidad asistencial, la seguridad del paciente y la sostenibilidad organizacional.
En empresa del sector asegurador en Colombia, se ha identificado que la rotacién del personal
asistencial y las dificultades en la adaptacion de los nuevos colaboradores estan vinculadas a
procesos de induccion y entrenamiento que, aunque cumplen lineamientos bésicos, requieren
fortalecerse para responder a las exigencias de un entorno clinico altamente regulado y dindmico.
Tal como sefialan Cabezas y Rodriguez (2021), una induccién completa y un entrenamiento
progresivo no solo reducen errores operativos, sino que también facilitan la integracién cultural y
fortalecen el sentido de pertenencia del colaborador.

La falta de una planificacion formativa sélida puede generar ansiedad, fallas en los
procedimientos asistenciales y disminucidn en el compromiso organizacional, aspectos que
impactan directamente la calidad del servicio. Chiavenato (2020) afirma que la capacitacion
constituye un proceso sistematico y continto orientado al desarrollo de competencias que
permiten a los colaboradores actuar con eficacia y alinearse estratégicamente con los objetivos
institucionales. En el contexto de empresa del sector asegurador en Colombia, esta afirmacion
adquiere especial relevancia, debido a la necesidad permanente de actualizacion en protocolos
clinicos, normativas de bioseguridad y procesos administrativos.

Para responder a estas demandas, se propone un plan integral que articule los procesos de
induccion, entrenamiento y capacitacion continua. La induccion institucional y asistencial debe
garantizar que cada colaborador conozca la mision, vision y valores de la organizacion, ademas
de los protocolos clinicos, rutas de atencion, normativas de bioseguridad y procedimientos de

atencion al usuario. En complemento, el entrenamiento en el puesto de trabajo debe contemplar
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acompafiamiento con un mentor clinico, retroalimentacién continua y evaluacion estructurada
durante el periodo de prueba. Asimismo, la capacitacion continua, basada en estrategias de
upskilling y reskilling, resulta esencial para el desarrollo profesional en el sector salud (Bricefio,
2023).

La transformacion digital constituye otro eje estratégico en este proceso. Herramientas
como aulas virtuales, simuladores clinicos, microlearning y plataformas de teleformacion
facilitan el aprendizaje autonomo y flexible para el personal asistencial. Javeriana Virtual (2025)
sostiene que los procesos de aprendizaje apoyados en tecnologias digitales fortalecen el
desarrollo profesional y reducen brechas formativas dentro de las organizaciones. En este
sentido, Ramos (2015) explica que la capacitacion continua incrementa la efectividad en el
trabajo, facilita la adaptacion al cambio y promueve la creacion de lideres capaces de aportar al
desarrollo institucional.

En el caso de empresa del sector asegurador en Colombia, fortalecer el entrenamiento
asistencial permitira consolidar equipos de trabajo estables, disminuir riesgos asociados a la
atencion en salud y garantizar una experiencia satisfactoria tanto para los usuarios como para los
colaboradores. De esta manera, la induccion y capacitacion dejan de ser un tramite
administrativo para convertirse en herramientas estratégicas de seguridad del paciente,
continuidad del servicio y coherencia con la cultura institucional. Este proyecto se justifica en la
necesidad de disefiar estrategias innovadoras que reduzcan la rotacion, fortalezcan la retencion
del talento humano y aporten al desarrollo sostenible de la organizacion, consolidando su

liderazgo en el sector salud.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar los procesos de seleccion y contratacion del personal asistencial en empresa del
sector asegurador en Colombia, con el fin de proponer estrategias de gestion del talento humano
que reduzcan la rotacion y fortalezcan la retencion del talento.
Objetivos Especificos

Identificar los factores que generan la alta rotacién del personal asistencial.

Examinar los procesos de induccion y adaptacion al entorno técnico y normativo.

Analizar las politicas y criterios de seleccion y vinculacion conforme a la normatividad
laboral colombiana.

Disefiar propuestas de mejora que optimicen la seleccion, induccion y retencién del

talento humano.
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Antecedentes
Presentacion Institucional de Empresa del Sector Asegurador en Colombia
Datos generales de la empresa:
Nombre de la empresa: Empresa del Sector Asegurador en Colombia
Tipo de empresa: Privada
Sector econdmico: Servicios de salud (sector terciario)
Ubicacion: Medellin, Antioquia, Colombia
Tamario: Gran empresa
Misidn: Contribuir al bienestar de las personas mediante servicios de salud oportunos,
seguros y humanizados, promoviendo la prevencion y el cuidado integral.
Vision: Ser reconocida como una institucion lider en servicios de salud, innovadora, confiable y
comprometida con la excelencia clinica y la experiencia del usuario.
Valores: Calidad, respeto, compromiso, innovacion, trabajo en equipo y responsabilidad
social.

Entre sus principales servicios se encuentran:

. Atencion médica general y especializada

. Urgencias

o Laboratorio clinico

. Iméagenes diagndsticas

o Programas de promocion y prevencion

o Servicios de medicina laboral y ocupacional.

La empresa del sector asegurador en Colombia forma parte de una compafiia con amplia

trayectoria en seguros, salud y gestién de riesgos en América Latina. Su sede en Medellin es una
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de las mas representativas, tanto por su cobertura como por su capacidad de atencion
especializada. La empresa del sector asegurador en Colombia enfrenta actualmente un desafio
significativo en la gestion del talento humano, especialmente en lo relacionado con la induccion
y capacitacion del nuevo personal asistencial. EI crecimiento sostenido de la organizacion ha
requerido la incorporacion de nuevos colaboradores, quienes deben asimilar rapidamente
informacion técnica y normativa sobre seguridad del paciente, protocolos clinicos y estandares
de calidad.

Este proceso acelerado puede generar sobrecarga, desmotivacion y una alta rotacion del
personal, afectando la continuidad del servicio y la consolidacién de equipos estables. Por ello,
se hace necesario disefiar estrategias innovadoras que fortalezcan la retencién del talento
humano, optimicen los recursos de formacién y mejoren la comunicacién interna, en coherencia
con los objetivos estratégicos de la institucion.

Adicional a todo lo mencionado anteriormente, empresa del sector asegurador en
Colombia nacié como una respuesta a la
necesidad de ofrecer servicios de salud integrados, centrados en el bienestar del paciente y la
calidad asistencial. A lo largo de los afios, ha evolucionado hacia un modelo de atencién que
combina tecnologia médica avanzada, talento humano altamente calificado y procesos centrados
en la seguridad del paciente.

Estructura Organizacional

La estructura organizacional de empresa del sector asegurador en Colombia esta disefiada
para garantizar eficiencia
operativa y calidad en la atencion. Se organiza en areas funcionales como:

° Direccion médica
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o Direccion administrativa y financiera
o Gestion del talento humano

o Calidad y seguridad del paciente

o Atencion al usuario
o Servicios asistenciales (enfermeria, medicina general, especialidades)
o Apoyo diagndstico y terapéutico

Cada area cuenta con equipos multidisciplinarios que trabajan de manera articulada para
cumplir los objetivos estratégicos de la institucion.
Contexto y Entorno

En el contexto actual, empresa del sector asegurador en Colombia se enfrenta a diversos
desafios derivados del crecimiento sostenido de la demanda de servicios de salud, la evolucion
tecnoldgica, y los cambios en la normativa del sector. La incorporacién constante de nuevo
personal asistencial ha generado la necesidad de fortalecer los procesos de induccién,
capacitacion y retencion del talento humano.

Entre los principales retos se destacan:

. La rapida adaptacién del nuevo personal a protocolos clinicos y estandares de
calidad.

o La necesidad de consolidar equipos estables que garanticen continuidad en la
atencion.

o La optimizacion de recursos de formacion y comunicacion interna.

o La implementacion de estrategias innovadoras para mejorar el clima laboral y

reducir la rotacién del personal.

Este entorno exige una gestion del talento humano mas estratégica, alineada con los
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valores institucionales y orientada a fortalecer el compromiso del equipo asistencial con la
mision de la empresa.

Estrategias para Fidelizar y Retener Talento en Empresa del Sector Asegurador en
Colombia

o Disefiar programas de induccion efectivos, adecuados al contexto clinico, con
acompafiamiento y acompafiamiento en los primeros meses.

. Capacitacion continua, actualizacion constante en normativas de salud, buenas
practicas, nuevas tecnologias, atencion centrada en el paciente.

o Oportunidades de desarrollo profesional: formacion, especializacion, ascensos,

rutas de carrera dentro de la organizacion.

. Buen clima laboral, liderazgo humano, reconocimiento del desempefio,
acompafamiento al bienestar fisico y emocional de los trabajadores — especialmente importante
en salud por la carga laboral, estrés, turnos, desgaste emocional.

o Implementar politicas de bienestar y balance: salud ocupacional, pausas activas,
programas de autocuidado, acompafiamiento psicoldgico, capacitacion en manejo de estrés,
apoyo en situaciones dificiles, valoracion del esfuerzo, incentivos, reconocimiento.

o Evaluacion permanente del desempefio y del impacto de la capacitacion: asegurar
que los esfuerzos formativos se traduzcan en mejoras reales en atencion, servicio, satisfaccion

del usuario, cumplimiento de metas institucionales.
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Anélisis Sobre el Proceso de Seleccidon y Contratacion del Talento Humano

El proceso de seleccion y contratacion del talento humano en instituciones de salud como
la empresa del sector asegurador en Colombia constituye un componente estratégico que impacta
de manera directa la calidad asistencial, la seguridad del paciente y la sostenibilidad
organizacional. La incorporacion de nuevo personal asistencial es una necesidad constante
debido al crecimiento sostenido de la demanda de servicios, lo que obliga a la institucion a
mantener procesos de vinculacion agiles y efectivos. Sin embargo, se han identificado
dificultades que repercuten en la adaptacion de los colaboradores recién vinculados y en la
estabilidad de los equipos de trabajo, generando indices de rotacion que afectan la continuidad
del servicio y aumentan los costos asociados a la contratacion y formacion.

En la préctica, empresa del sector asegurador en Colombia ha desarrollado lineamientos
institucionales que incluyen la definicién de perfiles por competencias, el uso de canales internos
y externos para atraer candidatos, la aplicacion de entrevistas estructuradas y pruebas técnicas.
Estos mecanismos permiten garantizar un nivel basico de idoneidad técnica y ética en los nuevos
ingresos. No obstante, el analisis evidencia que el mayor reto se presenta en las etapas
posteriores a la contratacion, especialmente en la induccién y el acompafiamiento durante el
periodo de prueba. La induccién inicial, aunque cumple con requisitos administrativos y
normativos, resulta insuficiente para asegurar que los colaboradores asimilen de manera integral
los protocolos clinicos, las normativas de bioseguridad y los estandares de calidad exigidos en el
sector salud. Esta situacion genera inseguridad, errores operativos y desmotivacion, lo que
incrementa la rotacion temprana y limita la consolidacion de equipos estables.

La literatura especializada sefiala que un proceso de seleccion eficaz debe contemplar

fases estructuradas como la planeacion del talento humano, el reclutamiento, la preseleccion, la
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evaluacion de competencias, la seleccion final y la vinculacion. Autores como Chiavenato
destacan que la seleccion es un proceso de comparacion entre las caracteristicas del candidato y
los requisitos del puesto, donde la precision en la evaluacion determina la calidad del talento
incorporado. En el contexto de empresa del sector asegurador en Colombia, esta afirmacion
adquiere especial relevancia, dado que el personal asistencial debe cumplir con competencias
técnicas, normativas y humanas que impactan directamente la seguridad del paciente y la calidad
del servicio. Asimismo, la normatividad laboral colombiana establece criterios claros para la
contratacion, garantizando la equidad, la transparencia y el cumplimiento de estandares legales,
pero mas alla del cumplimiento normativo, la gestion estratégica del talento humano exige
integrar modelos de seleccion por competencias que incluyen tanto habilidades técnicas como
competencias blandas, tales como la comunicacion efectiva, el manejo del estrés, el trabajo en
equipo y la orientacion al paciente.

El analisis del proceso actual permite identificar varios retos que deben ser abordados de
manera prioritaria. Entre ellos se destacan la induccion insuficiente, limitada a aspectos
administrativos y normativos sin profundizar en protocolos clinicos ni en la cultura
organizacional; la falta de un sistema estructurado de seguimiento durante el periodo de prueba;
la rotacion temprana derivada de la desmotivacion y la falta de adaptacion; la ausencia de
programas de mentoria clinica que acompafien a los nuevos colaboradores en sus primeras
semanas; Yy la débil integracion de herramientas digitales en los procesos de reclutamiento y
capacitacion, que aun dependen en gran medida de metodologias tradicionales.

Para superar estos retos, se propone fortalecer el proceso mediante la implementacion de
un modelo integral que articule la planeacion estratégica del talento humano, el reclutamiento

digital, la seleccion por competencias y la induccion estructurada. EI modelo de seleccion por
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competencias permitiria evaluar de manera mas precisa las habilidades técnicas y blandas de los
candidatos, garantizando que quienes ingresen a la institucion no solo posean conocimientos
clinicos, sino también capacidades de comunicacion, empatia y trabajo en equipo. El
reclutamiento digital, por su parte, ampliara el alcance de la bisqueda de candidatos y permitiria
una evaluacion més eficiente mediante plataformas tecnolégicas, redes profesionales y
herramientas de evaluacion virtual. La induccion estructurada deberia incluir médulos
pedagogicos y tecnoldgicos que aborden protocolos clinicos, estandares de calidad, normativas
de bioseguridad y cultura organizacional, complementados con un sistema de mentoria clinica
que brinde apoyo técnico y emocional a los nuevos ingresos. Finalmente, el seguimiento
sistematico durante el periodo de prueba, con indicadores de desempefio y satisfaccion,
permitiria identificar de manera temprana las dificultades de adaptacion y ofrecer
retroalimentacion continua.

La implementacion de estas estrategias tendria un impacto significativo en la reduccién
de la rotacion del personal asistencial, en la consolidacién de equipos de trabajo estables y en la
garantia de la excelencia en la atencién al paciente. Ademas, contribuiria a optimizar los recursos
destinados a la formacion, mejorar el clima laboral y fortalecer la cultura organizacional, en
coherencia con los valores institucionales de calidad, respeto y compromiso. En este sentido, el
proceso de seleccidn y contratacion dejaria de ser un tramite administrativo para convertirse en
un eje estratégico de la gestion del talento humano, capaz de responder a las exigencias de un
entorno clinico dindmico y altamente regulado, y de consolidar el liderazgo de empresa del

sector asegurador en Colombia en el sector salud.
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Matriz DOFA Empresa del Sector Asegurador en Colombia

Oportunidades (O)

Amenazas (A

O1. Avances tecnoldgicos para el
reclutamiento.

Al. Competencia por talento en otras
IPS.

DOFA 02. Mayor oferta laboral en salud. A2. Alta presion asistencial.
Cruzada 0O3. Tendencias hacia seleccion por A3. Cambios normativos constantes.
competencias. A4. Migracion laboral.
O4. Plataformas de formacion A5. Riesgo de desmotivacion del
continua. personal.
O5. Crecimiento del sector salud.
Fortaleza (F) Estrategias FO Estrategias FA
F1. Amplia FO1. Aprovechar la trayectoria FAL. Fortalecer la culturay el
trayectoria a nivel  institucional (F1) y la seleccion por  cumplimiento normativo (F4) para
nacional en el competencias (O3) para mejorar la  enfrentar la competencia por talento
sector de servicios induccion y reducir la rotacion (Al)y d_|s_m|nU|r_ la rotacion (D1).
(D1-D2). FA2. Utilizar la infraestructura y el
de salud. FO2. Utilizar la infraestructura (F2) talento calificado (F2—F5) para
F2. Buena y plataformas de formacion (O4) reducir el impacto de la presion
infragstructura de  para fortalecer el entrenamiento y el asistencial (A2) en el bienestar.
sus sedes. seguimiento inicial (D2-D3). FA3. Apoyarse en la trayectoria
F3. Amplio FO3. Usar el portafolio de servicios institucional (F1) para adaptarse a
portafolio de (F3) y el crecimiento del sector cambios pormat_ivos (A3) y evitar
Servicios (O5) para crear rutas (_je desarrollo  fallas en mducmén_ (_D2_). o
L que mejoren la retencion (D1). FA4. Usar el prestigio institucional
E;‘;n?:t’i?};“m'emo FOA4. Integrar la experiencia del (F1-F3) para disminuir el riesgo de

F5. Talento humano
calificado.

talento calificado (F5) con
tecnologias de reclutamiento (O1)
para disminuir falencias en
seleccion e induccion (D2-D4).

migracion laboral y desmotivacién
(A4-A5).

Debilidades (D)

Estrategias DO

Estrategias DA

D1. Alta rotacion
del personal
asistencial.

D2. Induccion
insuficiente.

DOL1. Usar tecnologias de
reclutamiento (O1) para mejorar el
uso de herramientas digitales (D4).
DO2. Integrar plataformas de
formacion (O4) para fortalecer la

DAL. Redisefiar la induccion y
acompariamiento (D2-D3) para
evitar fuga de talento y sobrecarga
asistencial (A1-A2).

DAZ2. Crear un programa de
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D3. Poco induccion y la adaptacion (D2). bienestar y retencion (D1-D5) para
seguimiento DO3. Implementar sistemas prevenir desmotivacion y renuncias
durante el periodo  digitales de seguimiento (O1-04) (A5).

de prueba. para mejorar el periodo de prueba DAS3. Estandarizar la comunicacién
D4. Uso limitado de  (D3). interna (D5) para enfrentar cambios
herramientas DO4. Aprovechar herramientas normativos (A3).

digitales. digitales (O1-0O4) para mejorar la ~ DAA4. Implementar onboarding y
D5 Comunicacion  comunicacion institucional (D5). mentoria (D2-D3) para disminuir
institucional efectos de la competencia 'y
insuficiente. migracion laboral (A1-A4).

Nota. La matriz presenta las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas identificadas en

la empresa del sector asegurador en Colombia, asi como la cruza estratégica entre estas variables.
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Anélisis de Causas, Efectos y Soluciones Propuestas
Tabla 2

Causas, Efectos y Soluciones Propuestas Empresa del Sector Asegurador en Colombia

Causas Efectos Soluciones propuestas
Induccién insuficiente en Errores operativos, Redisefar el programa de induccion
protocolos clinicos inseguridad en el cargo con modulos técnicos y simulaciones

Falta de seguimiento

. Desmotivacion, renuncias Implementar sistema de mentoria y
durante el periodo de

tempranas evaluacion progresiva
prueba P prog
Comunicacion Desconocimiento de Fortalecer canales digitales y sesiones
institucional limitada politicas internas informativas
Uso limitado de -
: - Dificultad para atraer Incorporar plataformas de
herramientas digitales en . : S
- perfiles adecuados reclutamiento y evaluacion virtual
seleccién
. . Agotamiento, estrés Disefar programas de bienestar y
Alta presion asistencial . .
laboral gestion emocional

Nota. Se presentan las posibles causas y efectos de la alta rotacion del talento humano en la
empresa del sector asegurador en Colombia, asi como una propuesta para la solucién de cada una

de estas.
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Plan de Induccion, Entrenamiento y Capacitacion Individual al Contexto Grupal para la
Empresa del Sector Asegurador en Colombia
Induccion

De acuerdo con Mayorga, V. et al. (2023) la induccion “es el proceso por el
cual un empleado adquiere los conocimientos necesarios para manejarse dentro de la empresa e
integrarse plenamente en su funcionamiento”, teniendo en cuenta lo anterior, se puede evidenciar
que es un paso demasiado importante que permite crear esa sinergia fundamental entre empresa y
colaborador, dando a conocer todas esas caracteristicas especiales (mision, vision, cultura
organizacional, valores, etc.) de la empresa, para generar en el nuevo colaborador el ambiente
adecuado al cual se integra y ayudard a mejorar y mantener constantemente con sus diversos
aportes en las diversas actividades laborales, y asi este identificara el momento de verdad el cual
en palabras de Ayala, F. (2017) “es el momento que surge en la interaccion entre cliente y
empresa en el que el primero genera o cambia su sentir o su impresion respecto de la segunda y
esto lo guia a tomar la decision que le conviene” analizando si esté en el trabajo adecuado y
deseado.

Una organizacion que no realice de forma adecuada y acertada el proceso de induccion de
sus nuevos colaboradores, esta propensa a no tener un éptimo rendimiento ya que se pueden
presentar factores como: la generacion de demoras en los procesos, desperdicios de materias
primas, errores en las actividades a desarrollar en el puesto de trabajo, etc., los cuales para el
sector de los servicios de la salud seria una situacion totalmente lamentable teniendo en cuenta
su enfoque misional. Segun Calderon et al. (como se cito en Lopez, H. & Sanchez, C. 2020),
detectan varias limitaciones dentro de la induccion, como:

J Tiempo.
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o Disposicion de los directivos para participar en el proceso de socializacion.
o Oportunidad de induccién.

o Falta de claridad de temas a tratar en el proceso de induccién de personal.
o Dispersion de prioridades.

Por consiguiente, se deben abordar diversas formas de eliminar las circunstancias que
hacen que no se pueda efectuar una adecuada induccion, en la actualidad el uso de las TIC es
esencial para eliminar limitantes a diversas acciones importantes que se necesitan efectuar en las
organizaciones, desde el punto de vista de Belloch, (como se cita en Lopez, H. & Sanchez, C.
2020), “la virtualizacion de procesos organizacionales pretende brindar a los colaboradores la
oportunidad de adquirir conocimientos con mayor facilidad gracias a los avances tecnoldgicos”,
es asi como las organizaciones mediante una buena planeacién de los temas introductorios, uso
de software especificos, de manera que los nuevos colaboradores puedan aprovechar al maximo
esta modalidad para dar a conocer temas como: la cultura organizacional, estructura
organizacional, valores, etc., que puedan ser estudiados y analizados por los colaboradores por
medio de los diferentes dispositivos electrénicos existentes en la actualidad, situaciéon que ayuda
a minimizar el tiempo y permite el avance en la induccidn, lo cual para la empresa del sector
asegurador en Colombia seria de mucha utilidad ya que como se menciond anteriormente el
aprovechamiento del tiempo es fundamental y la empresa puede profundizar y tener mas tiempo
para la induccidn en temas mas técnicos, practicos, procedimentales, etc., que obligatoriamente

requieren ser estudiados de forma presencial y meticulosamente.
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Pasos a Seguir para Hacer una Induccion

Bienvenida: se le muestra al empleado la
estructura de la organizacion en un
organigrama general de la compafiia,
objetivos, historia, mision, vision, tamafio
de la empresa.

Politicas generales como el horario
laboral, dia, lugar, hora de pago, qué se
debe hacer cuando no se asiste al trabajo,
normas de seguridad, areas de servicio
para el personal o actividades recreativas
de la empresa.

Ubicacion del empleado en su puesto de
trabajo: objetivo del puesto, labores a
cargo del empleado, la relacion con otros
puestos de trabajo.

Lineamientos generales de la empresa,
normas, responsabilidades, prestaciones,
horario general de trabajo, horario de
comida, horario de descanso, sanciones,
uso de tarjeta o reloj de entradas y salidas,
dia, lugar y hora de pago. Politicas en
cuanto a tiempo extra, manejo de
compensaciones e incrementos de salario.

Qué se debe hacer cuando se falta, a quien
debe dirigirse, si necesita un permiso o
tiene un problema de salud, explicarle
cuales son las sanciones correspondientes
en caso de faltas no justificadas.

2. Recorrido por la empresa: Hablarle de la

empresa: como empez0, sus fundadores,
quienes la integran, cuales son sus objetivos,
metas, tipo de empresa, explicarle la mision,
vision, objetivos y metas.

Presentaciones: con el supervisor o jefe
directo, con los compafieros de trabajo o
subordinados, en su caso. Los turnos de
produccion y permisos.

Qué tipo de empresa es, a qué se dedica la
empresa, qué tipo de servicios presta, cual es
su giro, que tipo de clientes se tienen, cOmo
es el sistema productivo hasta llegar al
producto final.

Cual es el periodo vacacional y como se
pide, especificar los dias que no se trabaja y
si existen, en qué dias se trabaja Unicamente
hasta mediodia.

10. Ley Federal de Trabajo, contrato colectivo y

contrato personal, reglamento interior de
trabajo.
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Pasos a Seguir para Hacer una Induccion

11. Presentar al nuevo empleado con el grupo 12. Realizar una reunion informal para presentar

de trabajo, procurar que alguien le dé la al nuevo empleado con sus compafieros,

bienvenida para una buena integracién jefes y subordinados, presentarlo, diciendo

del trabajador con sus comparieros. su nombre, el puesto que va a ocupar y desde

cuando, su relacion laboral con el supervisor

13. Que se espera de su desempefio en el o jefe directo, con los comparieros de trabajo
trabajo, de sus funciones, debe de o con los subordinados, si los tiene.

hablarsele del desempefio, de Ia
responsabilidad, de como debe manejar la  14. Manual de funciones del cargo a desarrollar

informacion, explicarle como debe ser su definiendo con claridad las
conducta y su presentacion, en caso de responsabilidades, alcances y funciones
que deba usar uniforme, decirle por qué y especificas del cargo a desempefiar.

para qué.

Nota. Esta tabla se basa en los procedimientos propuestos de procedimiento para el
reclutamiento, seleccion e induccion del personal: perspectivas y tendencias. Adaptado de:
Procedimiento para el reclutamiento, seleccion e induccién del personal: perspectivas y
tendencias (2023), Mayorga, V. et al,

https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/sahagun/article/download/9820/9802/

De acuerdo con Martinez, R et al. (2023), “El upskilling involucra el proceso de alcanzar
nuevos conocimientos, competencias y habilidades, o mejorar las ya existentes con el proposito
de mantenerse actualizado con las Ultimas tendencias, tecnologias y requerimientos laborales”,
por lo tanto, la adecuada aplicacion, combinada con las nuevas tecnologias, le permite a la
empresa del sector asegurador en Colombia, mejorar sus procesos, entregar una informacion
oportuna y pertinente y mejorar la eficiencia para todos sus colaboradores, teniendo en cuenta
que dinamiza la nueva adquisicion de conocimientos. Segun Illanes et al. (2018), citado por
Martinez, R et al. (2023), “aportan, que el upskilling busca cerrar la brecha entre las habilidades

actuales de los trabajadores y las habilidades requeridas por las industrias emergentes,
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garantizando asi su empleabilidad a largo plazo”, teniendo en cuenta lo anterior, el nuevo
conocimiento permite mejorar las capacidades y actitudes de los colaboradores, para hacerle
frente a todas las nuevas tendencias emergentes de un mercado globalizado, disminuyendo
errores, mejorando la cultura organizacional, propiciando nuevas acciones para mejorar procesos
y adaptacion al entorno laboral, lo cual es demasiado importante para la empresa del sector
asegurador en Colombia para afrontar de forma asertiva la problemética de la retencion del
talento humano, teniendo en cuenta que se logra una cooperacién mutua entre las partes
involucradas, por una parte (el colaborador) mejora y amplia sus conocimientos lo cual es
demasiado importante para sus logros personales y profesionales; la otra parte (empresa) recibe
el beneficio del conocimiento del colaborador en el cumplimiento de metas y objetivos que se
tengan proyectados en las diferentes areas.

Para Li (2022), citado por Martinez, R et al. (2023), “el reskilling es una estrategia que
busca equipar a los trabajadores con habilidades actualizadas y relevantes para que puedan
afrontar las transformaciones tecnoldgicas y las tendencias cambiantes del mercado laboral”, es
importante resaltar que se hace un amplio énfasis en la actualizacion debido a los constantes
cambios que se generan en el mercado; por otro lado Li (2022), citado por Martinez, R et al.
(2023), “el reskilling es una herramienta vital para facilitar la transicion de los trabajadores hacia
nuevos roles y funciones que estén alineados con las demandas actuales”, en consecuencia se
convierte en una excelente oportunidad para aquellos colaboradores que desean desempefiar y
adquirir nuevos conocimientos para realizar nuevas actividades, mediante la oportunidad que le
brinda la empresa para demostrar todas sus capacidades, saberes y habilidades, y asimismo la
empresa puede obtener una mayor retencion del talento humano a través de colaboradores que

tienen un amplio conocimiento del funcionamiento interno y externo de la empresa. En
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consecuencias estas dos herramientas de aprendizaje, mas el uso de las nuevas tendencias
tecnologicas, le permite a la empresa del sector asegurador en Colombia mejorar de forma
amplia su proceso de educacion continua en todos sus colaboradores y mejorar la retencién del
talento.

Entrenamiento

El entrenamiento del personal asistencial en empresa del sector asegurador en Colombia
constituye una etapa critica para garantizar la calidad del servicio y la seguridad del paciente, ya
que permite que los colaboradores desarrollen competencias técnicas especificas y se adapten de
manera efectiva al entorno clinico. Este proceso debe estructurarse como un programa
progresivo que combine la practica supervisada con el aprendizaje teorico, asegurando que cada
trabajador domine protocolos clinicos, normativas de bioseguridad, manejo de equipos médicos
y uso de herramientas digitales de apoyo asistencial. De acuerdo con Cabezas y Rodriguez
(2021), un entrenamiento bien disefiado reduce errores operativos, fortalece la confianza
profesional y mejora la integracién del colaborador a la cultura institucional.

En coherencia con las tendencias actuales de reskilling y upskilling (Bricefio, 2023;
Javeriana Virtual, 2025), se recomienda implementar metodologias innovadoras como
simuladores clinicos, talleres practicos, estudios de caso y plataformas virtuales interactivas, que
permitan al personal actualizarse de manera constante frente a los cambios normativos y
tecnoldgicos del sector salud. El entrenamiento debe incluir tanto competencias técnicas como el
manejo de historias clinicas digitales, protocolos de atencion en urgencias y hospitalizacion, y
estandares de calidad asistencial como competencias transversales, entre ellas la comunicacion
asertiva, el trabajo en equipo y la gestién emocional, indispensables en un entorno de alta presion

asistencial.
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Para garantizar su efectividad, el entrenamiento debe estar acompafado de un sistema de
evaluacion continua que combine observacion directa, retroalimentacion del jefe inmediato,
pruebas de conocimiento y encuestas de satisfaccion. Estos instrumentos permitiran identificar
vacios formativos y ajustar el proceso en tiempo real, asegurando que el personal logre un
desempefio éptimo en sus funciones. Asimismo, se sugiere implementar un modelo de mentoria
institucional, en el cual colaboradores con mayor experiencia acomparfien a los nuevos durante su
periodo de adaptacion, fortaleciendo la transferencia de conocimiento y la cohesién de los
equipos.

En sintesis, el entrenamiento en empresa del sector asegurador en Colombia debe
concebirse como un proceso integral, dindmico y permanente, que articule la practica clinica con
la innovacién pedagdgica y digital, garantizando que los colaboradores no solo cumplan con los
estandares técnicos exigidos, sino que también se sientan motivados, seguros y comprometidos
con la mision institucional de brindar atencién humanizada y de excelencia.

Tabla 4

Actividades e Indicadores del Entrenamiento en Empresa del Sector Asegurador en Colombia

Actividad Descripcion Indicador de Meétodo de evaluacion
impacto
Simuladores Practicas virtuales Reduccion de Observacion directa y listas de
clinicos de protocolos errores chequeo.
asistenciales y operativos en el
bioseguridad. primer mes.
Talleres Sesiones Nivel de Pruebas de conocimiento y
practicos presenciales sobre  dominio técnico  desempefio.
manejo de equipos del personal
médicos y nuevo.

software clinico.
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Mentoria
institucional

Capacitacion
digital
(microlearning)

Gestion
emocional y
trabajo en
equipo.

Acompafiamiento
de colaboradores
experimentados a
nuevos ingresos.

Cursos cortos en
plataformas
virtuales sobre
normativas y
protocolos.

Talleres de
comunicacion
asertiva y manejo
del estrés.

Disminucién de
renuncias
tempranas.

Cumplimiento
de estandares
clinicos.

Mejora en clima
laboral y
motivacion.

Encuestas de satisfaccion y
seguimiento del periodo de
prueba.

Evaluacion en linea 'y
retroalimentacion.

Encuestas de clima y entrevistas
de retroalimentacion.

Nota. En la tabla se indican las actividades, descripcion, indicador de impacto y el método de

evaluacion, disefiado para el entrenamiento del personal asistencial en la empresa del sector

asegurador en Colombia.

Capacitacion

La capacitacion individual, articulada al contexto grupal, constituye un eje estratégico

para garantizar que cada colaborador de empresa del sector asegurador en Colombia no solo

adquiera competencias técnicas y blandas de manera personalizada, sino que también logre

integrarlas en la dinamica colectiva de los equipos asistenciales. Este proceso debe partir de un

diagnostico de necesidades formativas especificas de cada trabajador, considerando su

experiencia previa, area de desempefio y nivel de adaptacion, para luego disefiar rutas de

aprendizaje que se complementen con los objetivos institucionales. De acuerdo con Bricefio

(2023) y Javeriana Virtual (2025), los enfoques de reskilling y upskilling permiten que los

colaboradores se actualicen en nuevas funciones y tecnologias, mientras fortalecen sus

capacidades para responder a los retos del sector salud.
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Igualmente, esta se materializa en médulos personalizados sobre protocolos clinicos,
normativas de bioseguridad, manejo de software asistencial y competencias transversales como
comunicacion asertiva y gestion emocional. Estos contenidos se desarrollan mediante
metodologias flexibles como microlearning, simuladores clinicos, talleres préacticos y recursos
digitales interactivos, que aseguran un aprendizaje adaptado al ritmo y estilo de cada
colaborador. Posteriormente, estos aprendizajes se integran al contexto grupal mediante sesiones
de socializacion, trabajo colaborativo y mentoria institucional, lo que favorece la cohesion de los
equipos, la transferencia de conocimiento y la construccion de una cultura organizacional
compartida.

Para evaluar el impacto de la capacitacion, se recomienda implementar indicadores tanto
individuales como colectivos: nivel de dominio técnico, satisfaccion del colaborador,
cumplimiento de protocolos clinicos, mejora en el clima laboral y reduccion de la rotacion. De
esta manera, la capacitacion individual no se concibe como un proceso aislado, sino como un
componente articulado al desarrollo grupal, que fortalece la retencién del talento humano y
asegura la sostenibilidad de la atencion humanizada y de excelencia en empresa del sector
asegurador en Colombia (Cabezas & Rodriguez, 2021; Rangel Sanchez et al., 2025).

La capacitacion individual articulada al contexto grupal en empresa del sector asegurador
en Colombia debe complementarse con un sistema de seguimiento y retroalimentacion continua
que permita verificar la aplicacion de los aprendizajes en la practica asistencial. Asimismo,
resulta estratégico vincular el bienestar laboral al proceso formativo, integrando actividades de
autocuidado, manejo del estrés y acompafiamiento psicolégico, que refuercen la motivacion y el
compromiso del personal. De igual manera, la capacitacion debe proyectarse como una ruta de

desarrollo profesional que ofrezca oportunidades de especializacion, certificacion y ascenso
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dentro de la institucién, fortaleciendo la fidelizacién del talento humano. Estos elementos,

sumados a la evaluacién mediante indicadores claros de impacto tanto individual como grupal,

consolidan la capacitacion como un proceso integral que contribuye a la retencion del personal,

la sostenibilidad organizacional y la excelencia en la atencién al paciente (Rangel Sanchez et al.,

2025; Bricefio, 2023).

Tabla b

Indicadores de Capacitacion

Nivel de capacitacion  Obijetivo principal Indicadores de Método de

impacto evaluacion

Individual Fortalecer Nivel de dominio Pruebas de
competencias técnico, satisfaccion  conocimientos,
técnicas y blandas del colaborador. encuestas de
especificas. satisfaccion.

Grupal Integrar aprendizajes  Mejora en clima Encuestas de clima,
en equipos laboral, cohesion de  entrevistas grupales,
asistenciales. equipos y reduccion  analisis de rotacion.

de rotacion.

Institucional Alinear formacion Cumplimiento de Auditorias internas,

con mision y valores.

protocolos clinicos,
calidad asistencial.

indicadores de
seguridad del
paciente.

Nota. La tabla presenta los indicadores de capacitacion del personal en tres niveles especificos:
individual, grupal, institucional; asi como el objetivo para cada uno, los indicadores que mediran

el impacto y método evaluativo.

La consolidacion de un plan de induccion, entrenamiento y capacitacion en empresa del
sector asegurador en Colombia no puede limitarse Unicamente a la transmision de conocimientos
técnicos y normativos, sino que debe integrar una dimension ética y humanizada que garantice la

coherencia con los valores institucionales y la responsabilidad social del sector salud. En este
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sentido, resulta fundamental que cada proceso formativo incluya principios de bioética, trato
digno al paciente y compromiso con la seguridad asistencial, fortaleciendo la confianza del
colaborador en su rol y en la institucion. Asimismo, la transformacion digital se convierte en un
eje estratégico para modernizar la capacitacion, mediante el uso de metodologias innovadoras
como microlearning, simuladores clinicos, plataformas virtuales y recursos interactivos, que
permiten un aprendizaje flexible, continuo y adaptado a las exigencias del entorno clinico. Para
asegurar la efectividad de estas acciones, es indispensable establecer indicadores de impacto que
midan la reduccion de la rotacion en el primer afio, el cumplimiento de protocolos clinicos, la
satisfaccion de los colaboradores y la mejora en el clima laboral, de manera que se evidencie
como la formacion contribuye directamente a la retencion del talento humano y a la
sostenibilidad organizacional. De esta forma, el plan no solo responde a las necesidades
inmediatas de adaptacion del personal, sino que también se proyecta como una estrategia integral
que articula ética, innovacion y evaluacion, consolidando equipos estables y comprometidos con
la mision de brindar atencién humanizada, segura y de excelencia (Cabezas & Rodriguez, 2021,

Chiavenato, 2020; Javeriana Virtual, 2025).
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Marco Teoérico
Entrenamiento y Capacitacion del Personal como Determinantes del Clima Organizacional

El clima organizacional se define como el conjunto de percepciones que los
colaboradores tienen sobre su entorno laboral, las relaciones interpersonales, el estilo de
liderazgo, la comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo. En instituciones del sector
salud como empresa del sector asegurador en Colombia, el clima organizacional adquiere un
papel estratégico, dado que influye directamente en la calidad de la atencion, la seguridad del
paciente y el bienestar del talento humano.

En este contexto, la capacitacion y el entrenamiento del personal se constituyen en
factores determinantes del clima organizacional, ya que fortalecen la confianza del colaborador,
mejoran su desempefio y generan una percepcion positiva de apoyo organizacional. Segln
Garcia Solarte, Murillo Vargas y Gonzélez (2010), la capacitacion es un esfuerzo permanente
orientado a desarrollar habilidades y mejorar el desempefio organizacional, lo cual impacta de
manera directa en la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores.

De acuerdo con Crespo (2021), la gestion moderna de los recursos humanos concibe la
capacitacién como un eje estratégico que no solo mejora la productividad, sino que también
contribuye a construir ambientes laborales saludables. En empresa del sector asegurador en
Colombia, donde el personal enfrenta altos niveles de exigencia emocional y técnica, los
procesos de formacion continua se convierten en un mecanismo clave para reducir el estrés
laboral y fortalecer un clima organizacional positivo.

Capacitacion, Desarrollo del Talento Humano y Percepcion del Ambiente Laboral
La capacitacion no solo responde a necesidades técnicas, sino que también influye en la

percepcion que los colaboradores tienen sobre la organizacion. Carmona (2004) plantea que la
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capacitacion es una inversion estratégica en el capital humano, capaz de generar beneficios
sostenibles tanto para la organizacion como para los empleados. En empresa del sector
asegurador en Colombia, esta inversion se traduce en una mayor percepcion de reconocimiento y
valoracion del personal, elementos fundamentales del clima organizacional.

Por su parte, Byars y Rue (1997) destacan que la capacitacion fortalece habilidades
individuales y colectivas, favoreciendo el trabajo en equipo y la cooperacién, factores esenciales
para un clima organizacional armoénico en entornos de atencion en salud. En concordancia,
Chiavenato (2020) sefiala que la gestion del talento humano debe alinear las competencias del
personal con los objetivos institucionales, promoviendo entornos laborales participativos y
motivadores.

Etapas del Proceso de Capacitacion y su Impacto en el Clima Organizacional

El proceso de capacitacion propuesto por Sherman, Bohlander y Snell (1999) —
identificacion de necesidades, disefio, ejecucion y evaluacion— permite estructurar
intervenciones formativas coherentes y pertinentes. En empresa del sector asegurador en
Colombia, la adecuada identificacion de necesidades de capacitacion contribuye a que los
colaboradores perciban que la organizacion reconoce sus dificultades y apoya su desarrollo,
fortaleciendo asi la confianza y el sentido de pertenencia.

El disefio y ejecucion de programas de capacitacion alineados con las necesidades reales
del personal favorecen un clima organizacional caracterizado por la comunicacion efectiva, el
aprendizaje continuo y la mejora del desempefio. Asimismo, la evaluacion del programa permite
evidenciar resultados, lo que refuerza la credibilidad institucional y el compromiso de los

colaboradores.
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Estrategias Pedagogicas, Liderazgo y Clima Organizacional

Las estrategias pedagdgicas empleadas en la capacitacion organizacional influyen
significativamente en el clima laboral. Segun Ausubel (2002), el aprendizaje significativo se
logra cuando los nuevos conocimientos se relacionan con la experiencia previa del individuo. En
empresa del sector asegurador en Colombia, el uso de simulaciones clinicas, anlisis de casos
reales y retroalimentacion constante favorece el aprendizaje préctico y fortalece la percepcion de
apoyo institucional.

En este sentido, Leal Afanador (2021) resalta que el liderazgo transformador es un
elemento clave para promover ambientes de aprendizaje positivos, ya que fomenta la motivacion,
la confianza y la participacion del personal. Un liderazgo orientado al desarrollo humano
contribuye de manera directa a la construccion de un clima organizacional saludable y
colaborativo.

Motivacién Laboral, Capacitacién y Clima Organizacional

La motivacion laboral es un componente central del clima organizacional. Lépez (2021)
explica que factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional y el sentido de logro
influyen directamente en la satisfaccion y el desempefio del trabajador. En empresa del sector
asegurador en Colombia, la capacitacion actia como un factor motivacional al ofrecer
oportunidades de crecimiento, actualizacién profesional y mejora de competencias, fortaleciendo
la percepcion de bienestar laboral.

Asimismo, Leal Afanador (2023) introduce el concepto de trabajo inteligente productivo,
el cual promueve el uso eficiente del tiempo, la autonomia y el aprendizaje continuo. Este
enfoque contribuye a mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal, impactando

positivamente en el clima organizacional.
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Uso de Herramientas Tecnologicas y su Influencia en el Clima Organizacional

La incorporacion de herramientas tecnoldgicas en los procesos de capacitacion ha
transformado la experiencia de aprendizaje organizacional. Plataformas virtuales, simuladores
clinicos y recursos digitales facilitan una formacion flexible y personalizada. Segun Salinas
(2004), las tecnologias educativas permiten el seguimiento del aprendizaje y promueven la
autoformacion, lo cual incrementa la percepcion de autonomia y control del trabajador sobre su
desarrollo profesional.

En empresa del sector asegurador en Colombia, estas herramientas contribuyen a reducir
la sobrecarga presencial y a mejorar la accesibilidad a la formacion, generando un impacto
positivo en el clima organizacional.

Planificacién del Talento Humano, Estrategia de Capacitacién y Clima Organizacional

La planificacion del talento humano es un proceso estratégico que permite anticipar
necesidades y garantizar la disponibilidad de competencias clave. Segin Dessler (2013) y
Chiavenato (2020), una adecuada planificacion reduce la rotacion, mejora la eficiencia laboral y
fortalece el compromiso organizacional.

En empresa del sector asegurador en Colombia, la articulacién entre planificacion del
talento humano y estrategia de capacitacion permite consolidar un clima organizacional basado
en la confianza, la estabilidad laboral y la proyeccion profesional, aspectos fundamentales para la
sostenibilidad institucional.

Evaluacion del Entrenamiento y Mejora del Clima Organizacional

La evaluacion de los resultados del entrenamiento permite verificar el impacto de la

capacitacion tanto en el desempefio como en el clima organizacional. Connors (1993) plantea

que esta evaluacion debe considerar indicadores como la satisfaccion del personal, la calidad del
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servicio y la productividad. En empresa del sector asegurador en Colombia, la retroalimentacion
derivada de estos procesos fortalece la comunicacion interna y la mejora continua, contribuyendo

a un clima organizacional positivo.
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Marco Legal

La empresa del sector asegurador en Colombia fundamenta su gestion del talento humano
en el marco normativo colombiano que regula las relaciones laborales, la formacion del personal
y la prestacién de los servicios de salud, disposiciones que inciden de manera directa en los
procesos de seleccidn, induccion, capacitacion, entrenamiento y retencion del personal
asistencial, asi como en el fortalecimiento del clima organizacional.

En primer lugar, el Codigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663 de 1950) constituye la
base normativa que regula las relaciones entre empleadores y trabajadores en Colombia, con el
proposito de garantizar la justicia laboral. Este codigo establece la obligatoriedad de contar con
reglamentos internos de trabajo, condiciones claras de vinculacion, derechos y deberes de las
partes, asi como lineamientos relacionados con la formacién y el desempefio laboral. Para
empresa del sector asegurador en Colombia, estas disposiciones permiten estructurar procesos
formales de induccidn y capacitacion que facilitan la adaptacion del personal asistencial,
fortalecen el cumplimiento de las funciones asignadas y contribuyen a la reduccion de la rotacion
laboral.

De manera complementaria, la Ley 50 de 1990, que modifica el Codigo Sustantivo del
Trabajo, introduce disposiciones relacionadas con la capacitacion y el bienestar laboral. En su
articulo 21, capitulo 11, establece que las empresas con mas de cincuenta (50) trabajadores que
laboren cuarenta y ocho (48) horas semanales deben destinar dos (2) horas de la jornada laboral,
proporcionadas por el empleador, para actividades recreativas, culturales, deportivas o de
capacitacion. Esta norma resulta plenamente aplicable a empresa del sector asegurador en
Colombia, al respaldar legalmente la destinacion de tiempo laboral para el fortalecimiento de

competencias del talento humano.
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Asimismo, la Constitucion Politica de Colombia de 1991, en su articulo 53, reconoce la
capacitacion y el adiestramiento como principios minimos fundamentales del trabajo, junto con
la estabilidad laboral y la igualdad de oportunidades. Este mandato constitucional refuerza la
obligacion de las organizaciones de implementar procesos sistematicos de formacion, entendidos
como herramientas para mejorar el desempefio, la motivacion y la permanencia del personal
asistencial, aspectos estrechamente vinculados con el clima organizacional.

En relacién con la seguridad y la salud en el trabajo, el Decreto 1072 de 2015, que regula
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), establece dentro de las
obligaciones del empleador la proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, asi como
la implementacion de programas de capacitacién permanente en identificacion de peligros,
evaluacion y control de riesgos laborales. En el contexto del sector salud, esta normativa
adquiere especial relevancia debido a la exposicién constante del personal asistencial a riesgos
fisicos, bioldgicos y psicosociales, haciendo indispensable el entrenamiento continuo como
estrategia de bienestar laboral, prevencién de accidentes y permanencia del talento humano.

De igual forma, la Resolucion 0312 de 2019, que define los estandares minimos del SG-
SST, exige la capacitacién periddica, documentada y evaluada del personal, lo cual obliga a la
empresa del sector asegurador en Colombia a disefiar y ejecutar planes de formacion ajustados a
los riesgos propios de la prestacion de servicios de salud. Adicionalmente, la Resolucion 4927 de
2016 permite la ejecucion de programas de capacitacion virtual en el marco del SG-SST,
facilitando procesos de entrenamiento flexibles que no afectan la continuidad de la atencion en
salud.

Por su parte, el Decreto 1127 de 1991, en sus articulos 3, 4 y 5, establece que las

capacitaciones, charlas y actividades formativas organizadas por el empleador son de caracter
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obligatorio para los trabajadores y pueden desarrollarse dentro de la jornada laboral o mediante
tiempo compensado. Esta disposicion respalda juridicamente la implementacién de programas de
entrenamiento y actualizacion continua como parte integral de la gestion del talento humano en
empresa del sector asegurador en Colombia, favoreciendo el desarrollo de competencias
técnicas, actitudinales y la adaptacion del personal asistencial a las exigencias del entorno
clinico.

En cuanto a los procesos de induccion, el Decreto Ley 1567 de 1998, en sus articulos 7'y
8, establece la obligatoriedad de implementar programas de induccion y reinduccion orientados a
facilitar la integracion del trabajador a la cultura organizacional y suministrarle la informacién
necesaria para el adecuado desempefio de sus funciones. Esta normativa sustenta la necesidad de
fortalecer la induccidén como una etapa clave para la adaptacion inicial del personal asistencial,
contribuyendo a disminuir la rotacion temprana y a mejorar el sentido de pertenencia
institucional.

Finalmente, el Decreto 1227 de 2005, en su articulo 35, define el periodo de prueba como
una etapa en la que el trabajador demuestra sus competencias, capacidad de adaptacién y
desempefio laboral, sefialando que este debe iniciar con un proceso de induccién al cargo. Esta
disposicion se relaciona directamente con la importancia de un acompafiamiento efectivo durante
el ingreso del personal asistencial, como estrategia para fortalecer su compromiso, desempefio y

permanencia en empresa del sector asegurador en Colombia.
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Metodologia del Proyecto

Para el desarrollo de la presente investigacion se implementara un enfoque mixto, el cual,
de acuerdo con Cook T, & Retechardt, Ch, (2004), citados por Durén, D. (2019), “el disefio o
método mixto comprende utilizar en un mismo proyecto de investigacion el uso de estrategias
cuantitativas y cualitativas”. Por su parte Bryman, (2007 y 2008), Hernandez, et al. (2010),
citados por Viteri, C. (2012), sugieren justificaciones para el uso del método mixto como son:
“Triangulacion o incremento de la validez; compensacion; complementacion; amplitud (proceso
mas integral); multiplicidad (diferentes preguntas de indagacion); explicacion; reduccién de
incertidumbre ante resultados inesperados; desarrollo de instrumentos; muestreo; credibilidad,;
contextualizacién; ilustracion; utilidad; descubrimiento y confirmacion; diversidad; mejora;
claridad”; todos estos son elementos esenciales que brinda aceptabilidad y legitimidad, lo
anterior teniendo en cuenta la problematica planteada para la empresa del sector asegurador en
Colombia, la cual posee diferentes caracteristicas que deben ser abordadas de una forma mas
detallada que permita obtener la informacidn necesaria y pertinente para evaluar las diversas
posibilidades que son generadores de la afectacion en el proceso de induccion y capacitacion los
cuales a su vez permitan la retencién del talento humano, este enfoque seguin Chaves, A. (2018),
«estudia mas a fondo una situacion especifica porque los instrumentos de ambos métodos al
trabajar juntos, arrojan informacién que permite comprender y analizar esa realidad objeto de
estudio para su posterior transformacion”, considerando lo expresado por el autor se convierte en
el insumo esencial para que la empresa del sector asegurador en Colombia pueda implementar
las estrategias y planeacion acertada de acuerdo a los resultados obtenidos que permitan una

mejora continua para los procesos afectados mencionados con anterioridad.
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El disefio de la investigacion es de tipo no experimental y descriptivo, el primer tipo
segun Agudelo, L. et al. (2008) “es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables”, el segundo tipo de acuerdo con Guevara et al (.2020, p. 171) citado por Valle, A. et al
. (2022), “El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas”, dado que lo primordial es analizar en la empresa del sector
asegurador en Colombia su realidad en materia a las acciones que realiza con el talento humano
en la induccidn y retencion. La técnica e instrumento de investigacion desde el punto de vista de
Abero, (2015) citado por Valle, A. et al. (2022), la técnica que seleccionemos “tiene directa
relacion con el problema, los objetivos y el paradigma que sustenta toda la investigacion”, y el
instrumento en palabras de Nifio (2011) citado por Valle, A. et al. (2022), “son los elementos 0
materiales que permiten la ejecucion o aplicacién de las técnicas, como seria el cuestionario en la
técnica de la encuesta”, se aplicara en la presente investigacion de la empresa del sector
asegurador en Colombia como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario, para un personal
que cumple funciones administrativas y para el personal asistencial, los cuales proporcionaran la
informacion en relacion con la problematica planteada.

Planes de Desarrollo y Evaluacion del Desempefio en Empresa del Sector Asegurador en
Colombia

Ademas de fortalecer el clima laboral, empresa del sector asegurador en Colombia

requiere implementar estrategias claras de desarrollo y evaluacién del desempefio para garantizar

la retencion del talento humano y la calidad asistencial.
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Planes de Desarrollo

o Programas de capacitacién continua en protocolos clinicos y seguridad del
paciente.

o Mentorias internas para acompafiar al nuevo personal asistencial.

o Talleres de liderazgo transformacional para jefes de area.

o Estrategias de bienestar laboral (pausas activas, acompafiamiento psicoldgico,

flexibilidad horaria).

Evaluacion del Desempefio

. Evaluaciones 360° que incluyan retroalimentacion de superiores, pares y
pacientes.
o Indicadores de calidad asistencial (cumplimiento de protocolos, tiempos de

respuesta en urgencias).

. Metas individuales y colectivas alineadas con la mision institucional.

o Reconocimiento de logros mediante incentivos econdmicos y simbdlicos.

La integracion de estos planes permite que el talento humano perciba un acompafiamiento
constante en su desarrollo profesional y personal, lo cual fortalece la motivacion, el compromiso

y la permanencia en la organizacion.



54

Resultados
Figural

Tipo de Cargo que Desempefia

Tipo de cargo que desempena:
33 respuestas

@ Asistencial
@ Administrativo

La Figura 1 muestra la distribucién de los participantes del estudio segun el tipo de cargo
que desempefian en la empresa del sector asegurador en Colombia de la ciudad. De un total de 33
respuestas, el 57,6 % corresponde a colaboradores con cargos administrativos, mientras que el
42,4 % desemperia cargos de tipo asistencial.

Estos resultados evidencian una mayor participacion del personal administrativo dentro
de la muestra, lo cual puede influir en la interpretacion general de los hallazgos del estudio,
especialmente en aquellos aspectos relacionados con la gestion del talento humano, el clima
organizacional y los procesos internos. No obstante, la presencia significativa de personal
asistencial permite contar con una vision relativamente equilibrada entre ambos grupos, lo que
favorece un andlisis més integral de la organizacion.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, esta distribucion resulta relevante,

ya que los cargos administrativos y asistenciales suelen presentar necesidades, expectativas y
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condiciones laborales diferentes. Mientras el personal asistencial esta directamente vinculado a la
atencion del usuario y a la prestacion del servicio de salud, el personal administrativo cumple un
rol clave en la planificacion, coordinacion y soporte de los procesos organizacionales. Por tanto,
los resultados del estudio deben analizarse considerando estas diferencias, con el fin de disefiar
estrategias de talento humano acordes a cada tipo de cargo.

Figura 2

Antigliedad en la Empresa del Sector Asegurador en Colombia

Antigliedad en la empresa del sector asegurador en Colombia

33 respuesias

@ Menos de 6 meses

@ Entre 6 meses v 1 afio
Entre 1 y 3 afios

@ Mas de 3 afos

La Figura 2 presenta la distribucion de los participantes del estudio segun su antigtiedad
laboral en la empresa del sector asegurador en Colombia. De las 33 respuestas obtenidas, se
evidencia que la gran mayoria de los colaboradores, correspondiente al 84,8 %, cuenta con una
antigliedad superior a 3 afios dentro de la organizacion. En contraste, el 12,1 % de los
encuestados se encuentra en un rango de entre 6 meses y 1 afio, mientras que un porcentaje
minimo corresponde a colaboradores con menos de 6 meses o entre 1 y 3 afios de permanencia.

Estos resultados reflejan una alta estabilidad laboral y un significativo nivel de retencion
del talento humano en la empresa del sector asegurador en Colombia, lo cual puede interpretarse
como un indicador positivo de la gestion organizacional, especialmente en aspectos como el

clima laboral, las condiciones de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional. La
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permanencia prolongada del personal suele asociarse con un mayor sentido de pertenencia,
compromiso organizacional y acumulacién de conocimiento institucional.

La elevada antigtiedad del personal representa tanto una fortaleza como un reto. Por un
lado, permite contar con colaboradores experimentados que aportan calidad y continuidad a los
procesos asistenciales y administrativos; por otro, plantea la necesidad de implementar
estrategias de actualizacion, formacién continua y planes de carrera, que eviten la desmotivacion
y promuevan la innovacion dentro de la organizacion. Asimismo, es importante considerar
acciones de relevo generacional y transferencia de conocimiento para garantizar la sostenibilidad
del talento a largo plazo.

Figura 3

Area o Servicio en el que Labora

Area o servicio en el que labora:
32 respuestas

@ Urgencias

@ Consulta externa
Hospitalizacion

@ Apoyo diagnéstico

@ Area administrativa

Esta figura muestra la distribucion de los colaboradores encuestados segun el area o
servicio en el que laboran en la empresa del sector asegurador en Colombia, con un total de 32
respuestas. Los resultados evidencian que el 50 % de los participantes pertenece al area

administrativa, seguido muy de cerca por el servicio de consulta externa, que representa el 46,9
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% de la muestra. En contraste, los servicios de hospitalizacion, apoyo diagnéstico y urgencias
presentan una participacién minima dentro del estudio.

Esta distribucion indica una concentracion de la muestra en areas administrativas y de
consulta externa, lo cual guarda coherencia con los resultados presentados en la Figura 1, donde
predominan los cargos administrativos. La baja representacion de areas asistenciales criticas
como urgencias y hospitalizacion puede influir en la percepcion general de los resultados, dado
que estos servicios suelen enfrentar mayores niveles de carga laboral, presién asistencial y
exigencias emocionales. Estos hallazgos resaltan la importancia de segmentar el andlisis de los
resultados por area o servicio, ya que las condiciones laborales, necesidades de formacién y
factores de motivacion pueden variar significativamente entre el personal administrativo y el
asistencial. Asimismo, se evidencia la necesidad de fortalecer estrategias de talento humano
diferenciadas, que consideren las particularidades de cada servicio, especialmente en aquellos
con menor participacion pero alto impacto en la calidad de la atencién en salud.

Figura 4

Considera que el Proceso de Seleccion fue Claro y Coherente con el Cargo que Desempefia

Considera que el proceso de seleccion fue claro y coherente con el cargo que desempefia.
33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo




Percepcion de los colaboradores de la empresa del sector asegurador en Colombia de

frente a la afirmacion: “Considera que el proceso de seleccion fue claro y coherente con el
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cargo que desemperia”’, con un total de 33 respuestas. Los resultados evidencian una valoracion

altamente positiva del proceso de seleccion, ya que el 78,8 % de los encuestados manifiesta estar

totalmente de acuerdo, mientras que el 15,2 % indica estar de acuerdo.

En contraste, un porcentaje minimo de los participantes se ubica en las categorias de ni de

acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que las
percepciones negativas frente al proceso de seleccion son poco representativas dentro de la
muestra.

Estos resultados constituyen un indicador favorable de la efectividad del proceso de
reclutamiento y seleccion en la empresa del sector asegurador en Colombia, al reflejar
coherencia entre el perfil del cargo y las funciones desempefiadas por los colaboradores. Un
proceso de seleccidn claro y alineado con las competencias requeridas contribuye a una mejor
adaptacion al puesto, mayor satisfaccion laboral y reduccién de la rotacién del personal.

Asimismo, esta percepcion positiva puede relacionarse con los altos niveles de
antigliedad observados en la Figura 2, lo que refuerza la idea de que un proceso de seleccién
adecuado incide directamente en la retencion del talento humano y en el fortalecimiento del

compromiso organizacional. No obstante, se recomienda mantener procesos de evaluacién y

mejora continua que permitan identificar oportunidades de ajuste, especialmente para los grupos

minoritarios que no perciben de manera totalmente favorable dicho proceso.
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Figura 5
Durante el Proceso de Seleccion Recibio Informacion Suficiente sobre las Funciones y

Responsabilidades del Cargo

Durante el proceso de seleccion recibié informacion suficiente sobre las funciones y
responsabilidades del cargo.

33 respuestas

® si
@ Parcialmente
No

Podemos observar que el 84,8% de los colaboradores de la empresa del sector asegurador
en Colombia recibi6 informacién suficiente en el proceso de seleccion sobre las funciones y
responsabilidades del cargo que deben desempefiar en su actividad laboral, lo cual evidencia un
impacto positivo para la organizacion en una de las etapas mas importantes para la integracion
del talento humano. También se puede evidenciar que un 12,1% de los colaboradores
manifiestan que el proceso de seleccidn sobre las funciones y responsabilidades del cargo que
deben desempefiar en su actividad laboral fue otorgada parcialmente, situacion que genera
cuestionamientos en relacion de cuales fueron esos elementos influyentes para que el proceso no
se hubiese transmitido de forma total para estos colaboradores, ya que esta situacion genera
incertidumbre y amplia confusion para el talento humano participante en el proceso. Un 3,1% el
cual representa 1 participante de los encuestados, manifiesta que no recibié informacion

suficiente en el proceso de seleccion sobre las funciones y responsabilidades del cargo que deben
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desempefiar en su actividad laboral. La empresa del sector asegurador en Colombia debe
eliminar la incertidumbre en esta importante etapa, ya que todos deben tener un conocimiento
claro de cuales son esas necesidades empresariales que se quieren solventar.

Figura 6

El Proceso de Induccion le Permitio Comprender la Mision, Vision, Valores y Cultura

Organizacional de empresa del sector asegurador en Colombia

El proceso de induccion le permitié comprender la mision, vision, valores y cultura organizacional

de la empresa del sector asegurador en Colombia.
33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
@ En desacuerdo

Los resultados evidencian que la mayoria (un 78,8%) de los colaboradores percibe que el
proceso de induccion les permitié comprender los principios institucionales de la empresa del
sector asegurador en Colombia, lo cual representa un aspecto positivo en términos de alienacion
cultural y adaptacion organizacional, favoreciendo el sentido de pertenencia y la coherencia entre
el desempefio individual y los objetivos misionales de la institucion.

Sin embargo, existen respuestas neutrales (18, 2%) o negativas (3%) que indican que no
todos los colaboradores logran interiorizar de manera efectiva la cultura organizacional durante
la induccion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer las estrategias pedagogicas y

comunicativas utilizadas en esta etapa.
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Figura 7
La Induccion Brindo6 Informacion Clara sobre Protocolos Clinicos, Normas de Bioseguridad y

Seguridad del Paciente

La induccion brindo informacidn clara sobre protocolos clinicos, normas de bioseguridad y

seguridad del paciente.
33 respuestas

® si
® Parcialmente
No

Los resultados evidencian que el 81,8 % de los encuestados considera que si recibid
informacidn clara sobre los protocolos clinicos, las normas de bioseguridad y la seguridad del
paciente. Este alto porcentaje refleja que el proceso de induccidn es, en términos generales,
efectivo y bien estructurado, contribuyendo al adecuado desempefio del personal y al
fortalecimiento de la cultura de seguridad institucional.

No obstante, un 12,1 % de los colaboradores manifiesta haber recibido la informacion de
manera parcial, lo que sugiere gue existen oportunidades de mejora en la profundidad,
uniformidad o metodologia empleada durante la induccion. Adicionalmente, un porcentaje
menor indica que no recibid informacion clara, lo cual, aunque reducido, resulta relevante dado

el impacto que estos temas tienen en la atencion segura y de calidad al paciente.
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Figura 8

Considera que el Tiempo Destinado a la Induccion fue Suficiente para Adaptarse al Cargo

Considera que el tiempo destinado a la induccidn fue suficiente para adaptarse al cargo.
33 respuestas

® si
® Parcialmente
No

Un 78,8% de los colaboradores de la empresa del sector asegurador en Colombia
consideran que el tiempo destinado a la induccion fue suficiente para adaptarse al cargo, lo cual
demuestra que la organizacién destind un tiempo acorde para este importante proceso, como se
ha mencionado en diferentes apartados de esta investigacion, es una de las etapas mas
importantes para el talento humano, debido a que se logra ese momento de verdad en relacion
con las diferentes actividades que el colaborador debe desempefiar. Un 15,2% de los
colaboradores consideran como parcialmente el tiempo destinado a la induccion para adaptarse al
cargo, y un 6% lo cual tiene una aproximacion de 2 colaboradores que consideran como no
suficiente el tiempo destinado a la induccion para adaptarse al cargo. La empresa del sector
asegurador en Colombia debe analizar cuéles fueron las diversas circunstancias o situaciones que
Se generaron para que este proceso tan importante y significativo no tuviese una aprobacion total
por parte de los colaboradores, teniendo en cuenta que una incorporacion demasiado temprana

del talento humano a sus diversas funciones sin los adecuados conocimientos para desarrollarlas
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a cabalidad, genera errores en los procesos y a su vez frustracion en el talento humano,
desmotivacidn, etc., lo cual puede generar consecuencias como la fuga del talento humano, el
incumplimiento de metas y objetivos, que afectan de forma personal, grupal e institucional.
Figura 9

Durante el Periodo de Prueba Recibié Acompafiamiento o Supervision Adecuada

Durante el periodo de prueba recibié acompafiamiento o supervisiéon adecuada.
33 respuestas

@ Siempre
@ Algunas veces
Nunca

La Figura 9 muestra que el 81.8% de los colaboradores manifest6 haber recibido
acompafiamiento o supervision siempre durante el periodo de prueba, mientras que el 18.2%
indicd que esto ocurrid solo algunas veces. Ningun participante sefialé ausencia total de
supervision, lo cual refleja un esfuerzo institucional por garantizar apoyo en la etapa inicial de
adaptacion al cargo.

Este resultado evidencia que la mayoria de los trabajadores perciben un proceso de
induccidn solido, lo que favorece la integracion al equipo y la comprensién de las
responsabilidades. Sin embargo, el porcentaje que reporta supervision intermitente sefiala un area

de mejora: en un entorno como empresa del sector asegurador en Colombia, donde la seguridad
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del paciente y el cumplimiento de protocolos clinicos son esenciales, la supervision debe ser
constante y especializada para todos los nuevos ingresos.

Asegurar un acompafiamiento uniforme no solo fortalece la confianza del talento
humano, sino que también reduce riesgos asociados a la falta de claridad en procedimientos
técnicos y normativos. Por ello, se recomienda reforzar los mecanismos de seguimiento durante
el periodo de prueba mediante estrategias como mentorias, retroalimentacion periddica y
herramientas digitales de apoyo. De esta manera, se consolidara una cultura organizacional
orientada al aprendizaje continuo, la calidad asistencial y la retencion del personal.

Figura 10
El Entrenamiento Recibido le Permitié Desempefiar sus Funciones con Mayor Seguridad y

Confianza

El entrenamiento recibido le permitié desempenar sus funciones con mayor seguridad y confianza.
33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo

Segun los resultados, el 81.8% de los colaboradores esta totalmente de acuerdo en que el
entrenamiento recibido les permitié desempefiar sus funciones con mayor seguridad y confianza.
Un 9.1% esta de acuerdo, mientras que otro 9.1% esta en desacuerdo, lo que indica que, aunque
la mayoria se sintio fortalecida por el proceso formativo, aln existen casos donde la capacitacion

no fue suficiente.
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En el contexto de empresa del sector asegurador en Colombia, este hallazgo refuerza la
importancia de una induccidn técnica y normativa robusta, especialmente en areas criticas como
la seguridad del paciente y los protocolos clinicos. Garantizar que todos los colaboradores se
sientan seguros y confiados desde el inicio no solo mejora el desempefio, sino que también
contribuye a la retencion del talento humano y a la calidad del servicio asistencial.

Figura 11
Considera que Existe Seguimiento Durante el Periodo de Prueba para Identificar Dificultades y

Brindar Apoyo

Considera que existe seguimiento durante el periodo de prueba para identificar dificultades y

brindar apoyo.
33 respuestas

® si
® Parcialmente
No

El 72.7% de los colaboradores considera que si existe seguimiento durante el periodo de
prueba para identificar dificultades y brindar apoyo. Un 21.2% lo percibe de forma parcial,
mientras que un grupo minoritario indica que no lo recibe.

Este resultado refleja un esfuerzo institucional por acompaiiar al talento humano en su
proceso de adaptacién, aunque también evidencia que casi un tercio de los colaboradores no
experimenta un seguimiento completo. En el contexto de empresa del sector asegurador en

Colombia, donde la induccion técnica y normativa es clave para garantizar la seguridad del
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paciente y el cumplimiento de estandares clinicos, es fundamental que el seguimiento sea
constante, personalizado y oportuno.

Fortalecer este componente permitiria detectar brechas desde el inicio, brindar apoyo
especifico y mejorar la experiencia del colaborador, impactando positivamente en la retencion y
desempefio del personal asistencial.

Figura 12

¢ Con Qué Frecuencia Recibe Capacitaciones Relacionadas con su Cargo?

¢Con qué frecuencia recibe capacitaciones relacionadas con su cargo?

33 respuestas

@ Mensualmente
@® Trimestralmente

Semestralmente
@ Anualmente
@ No recibe capacitaciones

Segun los resultados, el 54.5% de los colaboradores recibe capacitaciones mensualmente,
lo que refleja un compromiso institucional con el desarrollo continuo del talento humano. Sin
embargo, el resto se distribuye entre frecuencias trimestrales (18.2%), semestrales (12.1%),
anuales (6.1%), e incluso un 9.1% que no recibe capacitacion alguna, lo cual representa una
alerta.

En el contexto de empresa del sector asegurador en Colombia, donde la actualizacion
técnica y normativa es esencial para garantizar la seguridad del paciente y la calidad asistencial,

es fundamental que todos los colaboradores reciban formacion periodica y pertinente. La
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capacitacion frecuente no solo mejora el desempefio, sino que también fortalece la confianza,
reduce errores y contribuye a la retencion del personal
Figura 13
¢, Cuéntas Capacitaciones ha Recibido Desde su Ingreso a la Empresa del Sector Asegurador en
Colombia?
i Cuantas capacitaciones ha recibido desde su ingreso a la empresa del sector asegurador en
Colombia?
33 respuestas

® Ninguna

@ Enre1y2
Entre 3y 5

@ Masde 5

N4

Los resultados demuestran que la mayoria de los colaboradores encuestados ha recibido

una alta cantidad de capacitaciones desde su ingreso a la empresa del sector asegurador en
Colombia, el 63,6 % de los participantes manifiesta haber recibido méas de cinco capacitaciones,
lo cual refleja un fuerte compromiso institucional con la formacion continua y el desarrollo de
competencias del talento humano.

Por otro lado, el 24,2 % indica haber recibido entre tres y cinco capacitaciones, una parte
significativa del personal que ha tenido acceso frecuente a procesos formativos. En contraste, el
12,1 % de los encuestados sefiala haber recibido entre una y dos capacitaciones, lo que podria
indicar oportunidades de mejora en la periodicidad de los programas de capacitacion para este

grupo especifico. Cabe destacar que ningin encuestado reporta no haber recibido capacitaciones,
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esto evidencia que todos los colaboradores han tenido algin nivel de acceso a procesos de
formacion desde su vinculacion a la organizacion.

Figura 14

Considera que las Capacitaciones Recibidas le han Permitido Mejorar la Calidad de la

Atencion y Reducir Errores en su Labor Diaria

Considera que las capacitaciones recibidas le han permitido mejorar la calidad de la atencién y

reducir errores en su labor diaria.
33 respuestas

@® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
En desacuerdo

Los resultados evidencian que un 63,6 % de los encuestados se encuentra totalmente de
acuerdo en que las capacitaciones han contribuido significativamente a mejorar la calidad del
servicio y a disminuir la ocurrencia de errores. Asimismo, un 33,3 % manifiesta estar de acuerdo,
lo que indica una valoracion ampliamente positiva de los procesos formativos implementados
por la institucién.

Por otro lado, un porcentaje minimo de los participantes se muestra en desacuerdo, lo
cual, aungue no es representativo de la mayoria, sugiere la necesidad de identificar posibles
brechas en la cobertura, pertinencia o metodologia de algunas capacitaciones.

En términos generales, los resultados reflejan que las estrategias de capacitacion

desarrolladas por la empresa del sector asegurador en Colombia son efectivas y bien valoradas
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por el personal, contribuyendo de manera directa al fortalecimiento de la calidad de la atencion y
a la seguridad del paciente. No obstante, se recomienda continuar con la evaluacion periodica de
estos procesos, incorporando mecanismos de retroalimentacion que permitan optimizar
continuamente los programas de formacion.

Figura 15

Considera que la Institucion Promueve el Desarrollo Profesional y el Crecimiento Laboral

Considera que la institucion promueve el desarrollo profesional y el crecimiento laboral.
33 respuestas

® si
@® No

Parcialmente

Se puede observar que un 63,6% de los colaboradores de la empresa del sector
asegurador en Colombia, consideran que la institucion promueve el desarrollo profesional y
crecimiento laboral; en contraste observamos que un 18,2% manifiesta que no, y un 18,2%
manifiesta que se realiza parcialmente. Se deben analizar cuales son esas circunstancias dentro
de la empresa que no permiten que algunos de los colaboradores puedan tener de forma completa
un desarrollo profesional y crecimiento laboral; por lo tanto, se hace necesario que la empresa
brinde a todos los colaboradores a través de diversos convenios con entidades de educacion
superior de caracter publico y/o privado, la posibilidad de poder ampliar su desarrollo
profesional, considerando que este es uno de los activos intangibles mas valiosos que puede tener
una organizacion, teniendo en cuenta que el talento humano posteriormente pondra a disposicion

de la organizacién todos los conocimientos adquiridos. Es necesario que el colaborador que
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adquiera nuevos conocimientos o los refuerce, pueda aplicarlos en un area especial dentro de la
empresa, debido a que esta situacion produce satisfaccion y motivacion en el colaborador y a su
vez incentiva su progreso y crecimiento laboral. Es importante tener presente que el beneficio
(ganar-ganar) debe ser bidireccional, y mediante el bienestar recibido se genera una gran
retribucion en la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores y de la empresa, lo que
contribuye en un alto porcentaje en la retencién del talento humano.

Figura 16

¢ Quée Modalidad Predomina en las Capacitaciones que ha Recibido?

¢Qué modalidad predomina en las capacitaciones que ha recibido?
33 respuestas

@® Presencial
® Virtual
Mixta
@ No ha recibido capacitaciones

Los resultados evidencian que la modalidad mixta es la predominante en las
capacitaciones recibidas por los colaboradores de la empresa del sector asegurador en Colombia,
con un 39,4 % de las respuestas. Este hallazgo sugiere que la institucion ha optado por integrar
estrategias presenciales y virtuales, lo cual favorece la flexibilidad en los procesos formativos, el
acceso al conocimiento y permite una mejor adaptacion a las necesidades y dinamicas del

personal.
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En segundo lugar, la modalidad presencial representa el 36,4 %, lo que demuestra que
continda siendo una alternativa relevante, especialmente en aquellos procesos de formacion que
requieren interaccion directa, préctica supervisada y el fortalecimiento de habilidades especificas
propias del entorno asistencial.

Por su parte, la modalidad virtual alcanza un 24,2 %, reflejando el uso de herramientas
digitales como apoyo a los programas de capacitacion, aunque en una proporcion menor en
comparacion con las deméas modalidades.

Finalmente, aunque la modalidad mixta presenta mayor participacion, el menor
porcentaje de capacitaciones desarrolladas de forma virtual podria evidenciar un su
aprovechamiento de las tecnologias de la informacion, las cuales ofrecen oportunidades para
ampliar la cobertura, optimizar recursos y facilitar el acceso a la formacion continua,
especialmente para colaboradores con restricciones de tiempo o turnos laborales rotativos.
Figura 17
Desde su Percepcion, las Capacitaciones Ofrecidas por la Empresa del Sector Asegurador en

Colombia Contribuyen a su Permanencia y Compromiso con la Institucion

Desde su percepcion, las capacitaciones ofrecidas por la empresa del sector asegurador en

Colombia contribuyen a su permanencia y compromiso con la institucion.
33 respuestas

@ Totaimente de acuerdo
@® De acuerdo
En desacuerdo
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Los resultados evidencian que una proporcion significativa, especificamente, el 60,6% de
los colaboradores percibe que las capacitaciones ofrecidas por la empresa del sector asegurador
en Colombia influyen positivamente en su permanencia y compromiso institucional; esta
percepcion confirma que los procesos de formacion no solo cumplen una funcion técnica, sino
que también fortalecen el sentido de pertenencia y la identificacion con la organizacion. No
obstante, la presencia de respuestas moderadas (33,3%) o0 negativas (6,1%) sugiere que existe
una oportunidad de mejora en la cobertura, frecuencia o pertinencia de las capacitaciones,
especialmente para aquellos colaboradores que no logran percibir un impacto directo en su
estabilidad laboral.

Figura 18

Se Siente Motivado(A) y Comprometido(A) con la Empresa del Sector Asegurador en Colombia

Se siente motivado(a) y comprometido(a) con la empresa del sector asegurador en Colombia.

33 respuesias

@ Totalmente de acuerdo
@ Do acuerdo

En desacuerdo
15,2%

.'I‘II
/

La grafica muestra que la mayoria de los encuestados (el 81,8 %) manifiesta sentirse
motivada y comprometida con la institucion, lo cual constituye un indicador positivo del clima
laboral y de la gestion del talento humano. Sin embargo, la existencia de colaboradores con
niveles moderados (15,2%) o bajos (3%) de motivacion revela la necesidad de fortalecer

estrategias complementarias a la capacitacion, tales como el reconocimiento del desempefio, el
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bienestar laboral y las oportunidades de crecimiento profesional, con el fin de consolidar un
compromiso sostenido a largo plazo.
Figura 19

Ha Considerado Renunciar a la Empresa del Sector Asegurador en Colombia en el Ultimo Afio

Ha considerado renunciar a la IPS SURA en el ultimo afio.
33 respuestas

® si
® No

Los resultados evidencian que un 12,1% ( un porcentaje relevante) del personal ha
considerado renunciar en el ultimo afio, lo cual confirma la problematica de rotacion identificada
en el planteamiento del problema. Este hallazgo sugiere que, a pesar de los esfuerzos
institucionales en induccion y capacitacion, persisten factores estructurales y emocionales que
inciden en la intencion de retiro, tales como la carga laboral, el estrés asistencial, la percepcion
de inequidad salarial o la falta de reconocimiento; reforzando asi, la necesidad de implementar

estrategias integrales de retencion que vayan mas alla de los procesos formativos.
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Figura 20

Principales Factores que Influyen en la Rotacion del Personal

En su opinion, los principales factores que influyen en la rotacion del personal son:
33 respuestas

Sobrecarga laboral
Falta de induccion o capacitacion

Estrés y presion asistencial 17 (51,5 %)

Falta de reconocimiento 7(21,2 %)

2 (6,1 %)

La salud 1(3 %)

La rotacion es para transferenc... 1(3 %)

No aplica 1(3 %)

En la figura se identifican multiples factores asociados a la rotacién del personal
asistencial, entre los que se destacan aspectos relacionados con el reconocimiento, la carga
laboral y el bienestar emocional; estos resultados permiten evidenciar que la rotacion no
responde a una Gnica causa, sino a una combinacion de variables organizacionales, laborales y
personales. En este sentido, se reafirma la importancia de disefiar estrategias de gestion del
talento humano integrales, que articulen induccidn, capacitacién, bienestar, compensacion y

liderazgo.
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Tabla 6

Opiniones Sobre Areas a Fortalecer

Desde su experiencia, ¢Qué acciones considera que deberia fortalecer la empresa del sector

asegurador en Colombia para mejorar la adaptacion y retencion del personal asistencial?

Reconocer el desemperio de los colaboradores
Solo compromiso por parte de los colabores y respetar los valores corporativos

Bienestar integral y salud mental
Estrategias de apoyo psicolégico y manejo del estrés laboral.

Espacios de escucha, pausas activas y prevencion del desgaste profesional
Comunicacion

Flexibilidad

Mejoramiento en la seleccion del personal

Mejorar salarios

Equiparar los sueldos

Velar por el bienestar emocional y fisico del trabajador

Realizar una mejor distribucion en las funciones del personal, teniendo en cuenta que la
sobrecarga laboral puede generar estrés en sus empleados, generando muchas veces

enfermedades generalmente mentales.

Enfatizar en el trato adecuado a los pacientes, reconocimiento de los valores corporativos en el

personal, velar por la constante capacitacion del personal en pro de mejorar siempre

Mas flexibilidad en el trabajo
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Mas union entre los compafieros y ser transparentes a la hora de resolver conflictos
Posibilidades de crecer y aumentar la academia
Nada

En los dltimos afios después de pandemia mas capacitacion para las personas que ingresan

nuevos
Sueldos acordes a la funcién realizada
Comparierismo

Mas trabajo en equipo. Que el area administrativa tenga en cuenta al area asistencial.

Nota. Opiniones de las areas a mejorar en la empresa del sector asegurador en Colombia, dadas

por los participantes de la encuesta.

En la tabla anterior se muestran las percepciones de los colaboradores sobre las acciones
que la empresa del sector asegurador en Colombia deberia fortalecer para mejorar la adaptacion
y retencion del personal asistencial. Entre los aspectos mas reiterados se encuentran el
reconocimiento del desempefio, el bienestar integral y la salud mental, la mejora salarial, la
flexibilidad laboral, el fortalecimiento del trabajo en equipo y una mejor distribucién de
funciones para evitar la sobrecarga laboral. Asimismo, se destaca la necesidad de mayor
acompafiamiento emocional, estrategias de apoyo psicologico, espacios de escucha y
capacitacion constante, especialmente para el personal que ingresa después de la pandemia.

Estas opiniones reflejan una clara demanda por una gestion del talento humano méas

humana, equitativa y centrada en el bienestar, lo cual coincide con los hallazgos cuantitativos



77

presentados en las figuras anteriores y respalda la pertinencia de las estrategias propuestas en el
estudio.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten consolidar una
comprension integral de la problemaética abordada, evidenciando que la rotacion del personal
asistencial en la empresa del sector asegurador en Colombia responde a una combinacién de
factores organizacionales, formativos y psicosociales; tal como se planted inicialmente, el
crecimiento sostenido de la institucion ha incrementado la necesidad de incorporar nuevo talento
humano, lo que ha puesto a prueba la efectividad de los procesos de seleccion, induccion,
capacitacion y acompafiamiento durante las primeras etapas de vinculacion.

El andlisis de los resultados muestra que, si bien la empresa del sector asegurador en
Colombia cuenta con procesos formales de induccion y capacitacion alineados con los
lineamientos del sector salud, estos no siempre garantizan una adaptacion integral y progresiva
del personal asistencial al entorno clinico. Las respuestas que indican insuficiencia en el tiempo
de induccion y la necesidad de mayor seguimiento durante el periodo de prueba confirman que el
acompafamiento inicial requiere fortalecerse para reducir la inseguridad laboral y prevenir la
desmotivacion temprana.

Asimismo, los resultados relacionados con la capacitacion evidencian un compromiso
institucional significativo con la formacion continua, reflejado en la frecuencia y cantidad de
capacitaciones recibidas por la mayoria de los colaboradores. Sin embargo, el impacto de estos
procesos en la permanencia laboral no es percibido de manera homogénea, lo que sugiere la
necesidad de mejorar la pertinencia, personalizacion y articulacion de las capacitaciones con las

expectativas profesionales y emocionales del personal asistencial.
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Por otro lado, aunque los niveles de motivacion y compromiso reportados son
mayoritariamente positivos, existe una intencion de renuncia manifestada por una parte de los
colaboradores que confirma la persistencia de factores criticos como la carga laboral, el estrés
asistencial, la percepcion de inequidad salarial, la falta de reconocimiento y las limitaciones en el
bienestar emocional; resaltando la necesidad de formular estrategias de gestion del talento
humano més humanas, equitativas y centradas en el bienestar integral.

En sintesis, los resultados corroboran que la rotacion del personal asistencial en la
empresa del sector asegurador en Colombia no responde a una Unica causa, sino a la interaccion
de variables relacionadas con la induccion, la capacitacion, el bienestar laboral, el
reconocimiento y las condiciones de trabajo; este diagndstico respalda la necesidad, planteada al
inicio del estudio, de implementar estrategias integrales e innovadoras de gestion del talento
humano que fortalezcan la adaptacion inicial, promuevan el desarrollo profesional, mejoren el
clima organizacional y contribuyan de manera efectiva a la retencion del personal asistencial,

garantizando asi la calidad y continuidad del servicio de salud.
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Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo permitid identificar que la rotacion del personal en las
diferentes organizaciones, como la empresa del sector asegurador en Colombia, la cual presenta
una gran complejidad en varios procesos, como los efectuados diariamente por el personal
asistencial; representa una problematica estratégica que incide directamente en la continuidad de
los servicios, la estabilidad de los equipos de trabajo y la calidad de la atencidn al paciente. A
partir del diagnostico inicial, se evidencio la necesidad de fortalecer la gestion del talento
humano como un eje fundamental para la sostenibilidad y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

A lo largo del proyecto se disefiaron y analizaron estrategias integrales orientadas a
optimizar los procesos de seleccién, induccion, entrenamiento y capacitacion, reconociendo que
una adecuada vinculacion y adaptacion del personal es determinante para mejorar la retencion
del talento humanao. Estas estrategias incorporaron enfoques actuales como la gestion por
competencias, la transformacion digital, el upskilling y el reskilling, los cuales facilitan la
adaptacion del personal a las exigencias del entorno asistencial y promueven el desarrollo
profesional continuo.

La fase de evaluacion mediante encuestas permitid evidenciar que la mayoria de los
colaboradores ha tenido acceso a procesos de capacitacion, destacandose la modalidad mixta
como la més utilizada, lo que refleja una apuesta institucional por la flexibilidad y la
diversificacion de las estrategias de formacion. No obstante, los resultados también sefialan
oportunidades de mejora, especialmente en el fortalecimiento de la capacitacion virtual y en la
evaluacion sistematica del impacto de estas acciones sobre el desempefio laboral y la satisfaccion

del personal.
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Asimismo, el anlisis de los resultados permitié concluir que la retencion del talento
humano no depende exclusivamente de procesos técnicos, sino de la articulacion entre la
capacitacion, la evaluacion del desempefio, las estrategias de bienestar y los sistemas de
reconocimiento. Un clima laboral positivo y el acompafiamiento integral al colaborador se
consolidan como factores clave para reducir la rotacion y fortalecer el compromiso
organizacional.

Finalmente, se concluye que la gestion estratégica del talento humano en instituciones de
salud debe trascender el enfoque operativo, integrandose a la planeacion organizacional mediante
indicadores claros de seguimiento y evaluacion. La implementacién de estas estrategias
contribuye no solo a la disminucion de la rotacion del personal asistencial, sino también al
fortalecimiento de una cultura organizacional sélida, orientada a la calidad del servicio y a la

satisfaccion del usuario.
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Recomendaciones

Es recomendable que empresa del sector asegurador en Colombia fortalezca sus procesos
de induccion y capacitacion mediante programas estructurados que permitan al nuevo personal
adaptarse con mayor rapidez a los protocolos clinicos y estandares de calidad. Esto no solo
reduce la curva de aprendizaje, sino que también disminuye la posibilidad de errores y favorece
la sequridad del paciente.

Asimismo, la institucién deberia implementar estrategias de motivacion que incluyan
tanto incentivos econémicos como reconocimientos simbélicos, de manera que los colaboradores
perciban que su esfuerzo es valorado. La creacion de espacios de participacion y comunicacion
abierta también resulta fundamental para que los trabajadores se sientan escuchados y vinculados
a las decisiones organizacionales.

En cuanto a la evaluacién del desempefio, se recomienda aplicar metodologias integrales
como las evaluaciones 360°, que permitan obtener retroalimentacion desde diferentes
perspectivas. Esto, acompariado de indicadores claros de calidad asistencial y metas alineadas
con la mision institucional, contribuira a un seguimiento mas justo y transparente del
rendimiento de cada colaborador.

Finalmente, empresa del sector asegurador en Colombia debe concebir la gestion del
talento humano como un proceso estratégico que combine bienestar, desarrollo y evaluacién. De
esta manera, se lograra reducir la rotacion, consolidar equipos estables y garantizar un servicio
de salud confiable y humanizado, en coherencia con los valores de la organizacion y las

exigencias del sector.
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Anexo
Anexo A
Formulario de Encuesta Aplicado el Personal Asistencial y Administrativo de la Empresa del
Sector Asegurador en Colombia
Cuestionario para la Identificacion de Factores Asociados a la Rotacién del Personal
Asistencial y Administrativo en la Empresa del Sector Asegurador en Colombia Sede
Medellin.

Reciba un cordial saludo de parte del equipo de trabajo nimero 16 del DIPLOMADO DE
PROFUNDIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO - (101007A_2035) de la
universidad Nacional Abierta y a Distancia- UNAD; somos un grupo de estudiantes de Administracion de
empresas los cuales nos encontramos realizando una encuesta de investigacion para identificar las
percepciones sobre los procesos de seleccion, induccion, capacitacion, adaptacion y su relacion con la
rotacion y retencion del talento humano en la empresa del sector asegurador en Colombia. Agradecemos

su participacion en esta breve encuesta.

Dirigido a: Personal asistencial y administrativo de la empresa del sector asegurador en Colombia.

1. Tipo de cargo que desempefia:

. Asistencial

. Administrativo

2. Antigliedad en la empresa del sector asegurador en Colombia:
. Menos de 6 meses

. Entre 6 meses y 1 afio

. Entre 1y 3 afios

° Mas de 3 afos



4.

desempefia.

5.
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Area o servicio en el que labora:
Urgencias

Consulta externa
Hospitalizacion

Apoyo diagnostico

Area administrativa

Considera que el proceso de seleccion fue claro y coherente con el cargo que

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni deacuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Durante el proceso de seleccion recibié informacion suficiente sobre las funciones

y responsabilidades del cargo.

6.

Si
Parcialmente
No

El proceso de induccion le permitié comprender la mision, vision, valores y

cultura organizacional de empresa del sector asegurador en Colombia.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo



7.
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La induccién brindé informacion clara sobre protocolos clinicos, normas de

bioseguridad y seguridad del paciente.

cargo.

10.

Si
Parcialmente
No

Considera que el tiempo destinado a la induccidn fue suficiente para adaptarse al

Si

Parcialmente

No

Durante el periodo de prueba recibié acompafiamiento o supervision adecuada.
Siempre

Algunas veces

Nunca

El entrenamiento recibido le permitié desempefiar sus funciones con mayor

seguridad y confianza.

11.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Considera que existe seguimiento durante el periodo de prueba para identificar

dificultades y brindar apoyo.

Si

Parcialmente



93

° No
12.  ¢Con qué frecuencia recibe capacitaciones relacionadas con su cargo?
o Mensualmente

° Trimestralmente

Semestralmente

Anualmente

No recibe capacitaciones

13.  ¢Cuéntas capacitaciones ha recibido desde su ingreso a la empresa del sector

asegurador en Colombia?

o Ninguna

Entrely?2

Entre3y5

Mas de 5

14.  Considera que las capacitaciones recibidas le han permitido mejorar la calidad de

la atencion y reducir errores en su labor diaria.

laboral.

° Totalmente de acuerdo
° De acuerdo
° En desacuerdo

15. Considera que la institucion promueve el desarrollo profesional y el crecimiento

° Si
° Parcialmente

° No
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16.  ¢Qué modalidad predomina en las capacitaciones que ha recibido?

o Presencial

o Virtual

° Mixta

o No ha recibido capacitaciones

17. Desde su percepcion, las capacitaciones ofrecidas por la empresa del sector

asegurador en Colombia contribuyen a su permanencia y compromiso con la institucion.

° Totalmente de acuerdo
° De acuerdo
° En desacuerdo

18.  Se siente motivado(a) y comprometido(a) con la empresa del sector asegurador en

Colombia.
o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o En desacuerdo

19. Ha considerado renunciar a la empresa del sector asegurador en Colombia en el

ultimo ano.
° Si
° No

20.  Ensuopinion, los principales factores que influyen en la rotacion del personal
son:
o Sobrecarga laboral

o Falta de induccion o capacitacién
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. Estrés y presion asistencial
° Falta de reconocimiento
° Otros:

21. Desde su experiencia, ¢qué acciones considera que deberia fortalecer la empresa
del sector asegurador en Colombia para mejorar la adaptacion y retencién del personal
asistencial?

Nota. El formulario fue aplicado de manera virtual mediante la plataforma Google

Forms. Enlace de referencia: https://forms.gle/H5TxGpsDRzwyEvjD8



Anexo B

Diagrama de Gantt en el cual se Evidencia el Cronograma para el Desarrollo de la

96

Investigacion
Detalle Faze 1 Fase 2 Fase 3 Fase d Fase5 |
No Actividad Rezponzable Fecha de inicio | Fecha final 51|52 |53[5451(52 |53|54/51|S2 |53 54/ 515253 54|51/ 52 53|54
g [eleecion dela empresa y define Todos 14102025 | 201102025
tema de trabajo.
2 |Planteamisnto del problema. Todos 21062025 27102025
3 |Titulo proviosonal. Todos 28110:2023 21172023
4 |Introduccion Todos 31172025 81112023
5 |Obietive general y objetivos Todos om12025 | 12110025
especificos.
Angalisiz preliminar sobre la
6 |seleccibn y contratacion del Todos 13/3/2025 181172023
talento humano.
Profundizacion en el - -
f i
7 planteamiento del problema Todos 191172023 21112023
8 [Justificacion. Todos 201120235 301112023
Plan de induccion, entrenamiento
% |y capacitacion individual al Todos 11202023 10012/2023
10 |Marco tedrico. Todos 1171272025 20112/2025
11 |Marco Legal. Todos 2001272023 24112:2023
12 |Metodologia. Todos 25/12/2025 28112/2025
3 |Aplieacion de tienica e Todos §1206 | 1212026
instrumento.
14 | Anilisis de los resultados. Todos 137172026 16172026
13 |Conclusiones. Todos 112026 200172026
15 |Recomendaciones. Todos 217172026 24172026
16 |Consolidacion del trabajo final Todos 241172026 26172026




