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Resumen Ejecutivo

La funcion enmarcada con la Gestion del Talento Humano [GTH], y los demés procesos
y sub proceso nominado de competencia a la GTH, inicié previo planeamiento de lo requerido
segun las necesidades en este caso en particular de la Clinica Ortega SRL de la ciudad de Huancayo
—Junin - Perd, pues en este marco, el reto de proponer el disefiar los puestos de trabajo para luego
realizar el reclutamiento, identificando los candidatos més idoneos y calificados para el cargo en
cuestion; asi mismo, pasado este proceso y sus variantes, estaba atender todo requerimiento de
nuevo personal para las distintas areas administrativas y/o asistenciales, en cumplimiento de los
procedimientos estandarizados y respetando la linea de autoridad, canalizando todos ellos con la
debida celeridad y formalidad que amerita cada caso. Del mismo valor y no por ello menos
importante estuvo organizar, coordinar, desarrollar y ejecutar todos los actuados pendientes,
proyectos y propuestas relacionados a la GTH las mismas que fueron instaladas de manera
progresivas y de acuerdo a las prioridades establecidas por esta area en un 100%, fomentando los
canales de comunicacion efectiva entre el trabajador y el empleador; con todo ello, en definitiva
se fortalecio el clima y cultura organizacional con la finalidad de propiciar la calidad de vida de la
fuerza laboral en cumplimiento de las normativas laborales vigentes, la politica institucional y
relacionados. A esto, también se proyectd y coordind el desarrollo de actividades y programas de
capacitacion para los trabajadores, a fin de cumplir con los planes de formacién, desarrollo y
actualizacién del personal, a través de la priorizacion de los cursos, desarrollo de eventos de
capacitacion y simulacros logrando el reconocimiento de la autoridad competente y cumpliendo
lo programado en un 100%; con la finalidad de asegurar el maximo aprovechamiento del talento
humano y promover la motivacion al logro, en términos personales, de integracion sociolaboral y

desarrollo organizacional.
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De otro lado, y como parte complementaria a la ya cargada e importante labor que realiza
un profesional de campo de administracion de empresas y bajo la especialidad de Recursos
Humanos [RR.HH], fue supervisar los procesos de servicios en la administracion de personal, a
objeto de dar cumplimiento a los planes y programas establecidos por la empresa. Supervisar y
controlar los pasivos laborales del personal activo (vacaciones, anticipos de prestaciones sociales,
subsidios, etc.) y liquidaciones de prestaciones sociales, a objeto de cumplir con los
procedimientos establecidos en la Clinica y aquellos exigidos por la autoridad competente; por
ello mi labor también abarcd la supervision y revision de los procesos de planillas a fin de
garantizar el depdsito oportuno a los trabajadores de sus remuneraciones; asi como el control y
supervision de los diferentes beneficios que la ley vigente contempla que no estaba adecuadamente
desarrollado; por lo que al término de la gestion se organizd, consolido y serr6 todos los pendientes
desarrollado en la gestion saliente.

Todo lo descrito es una parte fundamental de la labor que realiza el profesional de
administracion en la especialidad de RR.HH. dentro de una empresa, que muchas veces esta
limitado a ello; sin embargo en esta oportunidad, se dieron las condiciones para adicionar dos
componentes (procesos) de igual o mayor importancia segun el sector o entidad que lo requiera;
nos referimos a La Gestion del Bienestar Laboral, que deberia ser liderado, y de preferencia, de
manera exclusiva por un profesional de Trabajo Social, pero, por ello no deja de lado la
importancia de llevar la direccion, coordinacion y control del profesional de administracion. Del
mismo modo, esta los requerimientos en materia de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
que en términos generales deberia ser liderado por un profesional de la ingenieria, sin embargo no
es limitante para ninguna profesion en particular, ya que es multidisciplinaria y polifacética, en la

cual nuevamente el profesional de administracion de empresas asume el liderazgo, con mayor
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razén si esta dentro de su competencia del manejo y gestion del recurso humano; para ello, he
tenido que ser entrenada en el tema y contar con la asistencia pertinente para lograr una gestion
adecuada en estos tres niveles. Por ello, y previa gestion, bajo mi cargo y direccion han estado
estos tres procesos que, al término del presente informe, puedo decir categéricamente que se ha
logrado implementar al 100% las bases sélidas para su direccion y gestion respectivamente,
obviamente y sin desmerecer el apoyo directo e indirecto segin cada caso por personal profesional
externo e interno solicitado.

De lo expuesto, todos los procesos y sub procesos descritos han tenido la finalidad de
garantizar una buena gestion y control entre todos los niveles de la organizacion y toda la fuerza
laboral, lo cual permitié mantener un ambiente organizacional adecuado donde fue mas armoénica
la comunicacion y las jornadas laborales, proporcionando mayor credibilidad del recurso humano
y por ende de la Clinica; es alli en la cual recae la importancia de esta profesion y especialidad que
Plenamente Justifica su razén de ser como una actividad profesional integral, fundamental, con
proyeccion y de alta demanda, la misma que merece su continuidad y justifica el valioso aporte.

En resumen, se logr6 cumplir y consolidar los compromisos asumidos referidos a la
Implementacion de los tres procesos del Area de Recursos Humanos [ARH], alcanzando en cada
caso: Implementar el Proceso de Gestidn del Talento Humano, Implementar el Proceso de Gestidn
de Bienestar Laboral e Implementar el Proceso de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo; por
ello todos los actuados realizados en un determinado periodo de tiempo se plasmaron en
documentos de gestiones (informes, manuales, formatos, etc.), que forman la evidencia fisica
debidamente diligenciada (firmada por quien lo realiza, validado por quien lo revisa y aprobado
por la maxima autoridad institucional; desde el punto de vista empresarial); la misma que para los

fines del presente informe constituyen prueba fidedigna de su validez y que en la mayoria de los
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casos ya han sido puesta en operatividad, es decir estan al servicio de la Clinica Ortega SRL., con
ello se refuerza con mayor precision que su construccion ha sido sin duda el aporte minimo
necesario para la organizacion documentaria, pero su implementacion en campo es el reto que cada
dia nos toma para poder socializar cada proceso identificado, cada programa incorporandolos a los
ya existentes, o aquellas herramientas nuevas que requieren ser probadas; del mismo modo entra
en este grupo, por obligacion y/o necesitada de incorporacion el cumplimiento de todos los
requisitos legales generados por la autoridad competente y que es responsabilidad directa o
indirecta del ARH, por ello en esta primera etapa se opta por organizar las actividades descritas en
procesos de trabajo clasificados de acuerdo a las actividades y tareas que componen cada proceso
identificado y segmentado; en conclusion, el area de recursos humanos, se ha dividido
organicamente con tres procesos mayores: Gestion del Talento Humano, Gestién del Bienestar
Laboral y Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, y cada uno de ellos con sus respectivas
actividades inherentes de los cuales se describe aquellos procesos que se han implementado a nivel
documentario y a nivel de resultados tangibles de su aplicacion en las labores cotidianas del ARH.

Finalmente, las funciones y actividades profesionales encomendada y exigidas en el Area
de Recursos Humanos en la empresa denominada Clinica Ortega SRL de la ciudad de Huancayo -
Junin; que como profesional de la carrera de Administracién de Empresas, luego de realizar el
Diagnostico Situacional del &rea en cuestion, progresivamente se ha iniciado con el ordenamiento
estructural basico del mismo, que sin duda se evidencio en las instalaciones fisicas donde funciona
el area de RR.HH. (Oficinas de RR.HH que se ubica en el Pabellon C, segundo nivel, colindante
con el hall del auditorio de la Clinica); en tanto que cada propuesta, alcance y entregable de las
actividades desarrolladas se describe en el Capitulo IV, en tanto que los resultados de esas

intervenciones se describe con detalle en el Capitulo V, que corresponde a la implementacion,
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validados con los productos entregables referido en el Capitulo IV que sin duda ha constituido el
mejor aporte de esta experiencia profesional, y finalmente los resultados obtenidos a nivel de
gestion, logros alcanzados tanto generales como especificos, entre otros, se consolidan en el aporte

generado como Bachiller en la empresa que me dio la oportunidad de laborar.
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Introduccion

Toda organizacién cual fuera su constitucion, tamafio, giro econdmico y/o actividad dentro
del territorio peruano y hasta a nivel internacional, se rige por politicas internas creadas por su
propia naturaleza y las que poco a poco tiene que ser validadas y homologadas a otros de mayor
jerarquia y/o aquellas ya dispuestas por instancias superiores de nivel pablico o privado, en suma
nos referimos a los estandares de gestion de calidad, de los procesos sistematizados, de protocolos
de atencion, de procedimientos de trabajo, etc., que en su adopcion y adecuacion a las necesidades
y realidades sin duda tiene efectos mas que positivos en varios niveles de la misma organizacion;
sin embargo es preciso indicar que no todo lo que se propone y/o implementa en una empresa
puede resultar en otra, cada uno tiene sus matices, en ello recae la parte vital para sostener,
modificar, implementar y hasta innovar una gestion, me refiero particularmente a las personas, que
en su condicidn de trabajadores, es sin duda la fuerza motriz y la razén de ser de toda organizacion,
es alli en la que recae importancia la Gestion del Talento Humano, que a través del area de
Recursos Humanos [RR.HH.] tiene la capacidad de articular al hombre con la méaquina, con el area
de trabajo, con los usuarios o clientes, etc., con la finalidad de brindar servicios y/o productos que
satisfagan las necedades de los consumidores o beneficiarios finales, en este caso los pacientes; no
basta tener infraestructuras imponentes, equipos de Ultima tecnologia o inversiones millonarias, si
en esto no se incorpora mediante procesos y procedimientos escritos de trabajo debidamente
fundamentados al capital humano en sus distintas intervenciones ya sea a nivel administrativo,
operativos y/o asistencial, cada uno con sus especialidades, experiencias, niveles jerarquicos,
culturas, costumbres, etc.; y que en toda esta mixtura el profesional del RR.HH., tiene la capacidad
de integrarlos y alinearlos con un solo objetivo, guiados por la mision y vision institucional,

comprometerlos al cumplimiento de la politica institucional y sobre todo establecer las reglas de



juego comunes a todos mediante los reglamentos internos y asi como establecer los mecanismos
de sanciones y estimulos, en base a las funciones, responsabilidades, deberes y derechos emitidos
por la misma organizacién y aquellas de cumplimiento dados por la autoridad competente, y que
en su falta y/o su inobservancia de no haber implementado, de haber llevado de manera irregular,
de no haber cumplido con sus obligaciones, etc., son sujetos de sanciones pero a nivel
organizacional, es decir, la falta administrativa, por una accién individual de un colaborador o
conjunto de ellos, a nivel institucional la sancion es a la empresa, no a los colaboradores directos,
asi como la responsabilidad civil y hasta penal recae en la alta gerencia; y nuevamente el Area de
Recursos Humanos [ARH] toma relevancia en estos casos, ya que bajo su direccion y control esta
evitar estas acciones al llevar el liderazgo, control, supervisién y hasta sancién de actos y
condiciones sub estandar, de inobservancias al cumplimiento interno de normas por parte de los
trabajadores, etc., con ello, tener un ARH debidamente fortalecido a nivel organizacional,
documentario y de contar con un sistema de trabajo homologado, permite Ilevar una gestion,
independientemente quien lo lidere, ya que al ser un modelo de trabajo probado, no puede ser
desestimado, mas por el contrario todo aporte, cambio o modificacidn va a ser siempre un proceso
de mejora continua, ya que las bases ya estan dadas a nivel de Gestién del Talento Humano [GTH],
y adicionalmente se han incorporado otros componentes de igual o mayor valor dependiendo quien
sea el ente fiscalizador, nos referimos a la Gestion del Bienestar Laboral y la Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo; con ello considero que la Clinica Ortega SRL, es una de las
primera instituciones privadas de salud que ha implementado este metodo de trabajo en el ARH,
con la cual viene liderando la GTH con respecto a su competencia directa, y es un modelo factible

y viable de ser replicado en bienestar de todo trabajador de la region y del pais.



Capitulo I: Aspectos Generales de la Institucién

Referirnos a una Institucion Prestadora de Servicios de Salud [IPRES], que en suma esta
comprendido toda entidad publica y/o privada dedicada a brindar servicios y/o productos
orientados a la atencion de la salud humana y relacionados, con la finalidad de garantizar una
atencion de calidad, con calidez y acorde a las exigencias técnicas, administrativas, operacionales
y de cumplimiento legal emitidos por la autoridad competente sectorial, nacional y hasta
internacional; en este contexto la Clinica Ortega SRL, se pone a la vanguardia en la Region Junin

de manera s6lida desde su constitucion y hasta la fecha.

1.1. Datos generales de la institucion

e Tipo de contribuyente : Sociedad Comercial de Responsabilidad Limitada
e Nombre Comercial : Clinica Ortega SRL.
e RUC : 20130297685
e Ubicacion : Av. Daniel A. Carrion N° 1124
e Represéntate legal : Félix Ortega Alvarez
e Cargo : Gerente General
e Inicio de actividades : 16/03/2015
¢ Vigencia de poder : Vigente a favor del Dr. Félix Ortega Alvarez
e NuUmero de trabajadores : 115 trabajadores declarados.
e Actividad(es) economica(s) : Tabla CIIU REV. 4.0 — SUNAT; Actividades de

hospitales (8610) y Venta al por menor de productos farmacéuticos y médicos, cosméticos

y articulos de tocador en comercios especializados (4772).



1.2. Actividad principal de la institucion (giro empresarial)

La Clinica Ortega es una empresa con tipo societario, como Sociedad Comercial de
Responsabilidad Limitada [SRL], y tomando en consideracién la actividad principal es
considerada como Institucion Prestadora de Servicios de Salud [IPRESS], de caracter privado
dedicada a brindar servicios de salud a las personas desde el diagnostico, tratamiento,

recuperacion, rehabilitacion, promocion y prevencion respectivamente.

Siendo una IPRESS, ha implementado y complementado sus servicios mediante la compra
y venta de productos farmacéuticos y bienes anadlogos (insumos de médicos, biomédicos,
sanitarios, etc.) Asi mismo los convenios interinstitucionales para la prestacion de servicios

hospitalarios especializados de acuerdo a requerimiento internos.

1.3. Resefa historica.

A principios de 1970, en Huancayo ya contaba con dos hospitales pertenecientes al
ministerio de salud, el hospital EI Carmen y Daniel A. Carrion. En el sector privado, la clinica
Hans Ruhr y la clinica Huancayo; que sin suda no cubrian las demandas cada vez méas exigentes
en infraestructura, personal y sobre todo trato digno a pacientes; la Clinica Ortega es, desde su
fundacion (mayo de 1972), la institucién privada de salud que atiende la demanda de los

departamentos de Junin, Pasco, Huanuco, Ayacucho y Huancavelica.

El fundador, Dr. Félix Ortega Arce, habia llegado a esta ciudad el afio 1958 recién graduado
como médico. Pronto se daria cuenta de la evidente falta de infraestructura adecuada para tratar a
pacientes, tanto en hospitales publicos como en privados. Decidid, en consecuencia, emprender la
construccion de un hospital privado. Los primeros 15 afios de funcionamiento marcaron la

diferenciaen la calidad de atencion a los pacientes. El trato cordial, personalizado, la alta capacidad



médica, y la infraestructura moderna fueron conocidas por la poblacion, consolidando el liderazgo.
El fallecimiento repentino y doloroso del director a los 57 afios de edad, aunado a los tiempos
violentos que vivia principalmente la region, fueron un reto colosal para quienes quedaron a cargo

de la conduccion de la empresa.

Actualmente, la clinica cuenta con un staff de méas de 80 médicos de todas las
especialidades, 55 camas de hospitalizacion, un centro quirdrgico que cuenta con una sala de
operaciones inteligente con laparoscopia en tres dimensiones la primera en Sudamérica, una
central de esterilizacion que cumple las mas estrictas normas de calidad, unidad de cuidados
intensivos, servicio de terapia fisica y rehabilitacion, el laboratorio mas completo y moderno de la

region con certificacion 1SO 9001.

En cuanto al diagndstico por imégenes, tiene un tomografo multicorte que emite hasta 80%
menos radiacion que los convencionales. En la parte quirdrgica realiza intervenciones de la mas
alta complejidad, y atiende més de 500 consultas al dia. Desde el 2018, ha implementado el uso

de la historia clinica digital, que permitira la implementacion de la telemedicina.

1.4. Organigrama de la Clinica Ortega SRL.

La Clinica Ortega SRL., cuenta con un organigrama ya definido, que es una representacién
de tipo funcional vertical, la misma que esta contemplada en el Manual de Organizacion y
Funciones [MOF] que consta de 16 items, de los cuales 10 corresponde a la descripcion de Areas
y 06 corresponde a la descripcion de Servicios respectivamente, concluyendo con un anexo que
muestra la representacion gréfica del organigrama vigente; en la cual esta contemplado el Area de
Recursos Humanos bajo la direccion de la Gerencia Administracidn y Finanzas, con independencia

funcional y dependencia administrativa.
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Figura 1.0rganigrama Estructural - Clinica Ortega SRL. Version 18/04/2017.
Nota: Tomado de la Gerencia de Administracion de la Clinica Ortega (2017)

1.5. Vision y Misién

Segun el Plan Estratégico Institucional [PEI], para el 2015, la declaracién de la vision y
misién institucional de la Clinica Ortega SRL, es una parte fundamental para conocer la cultura
organizacion de los trabajadores, y estos a su vez, se guian en base a estos postulados generando
compromisos personales y de grupo. Es preciso indicar que estos documentos técnicos, que incluye
el organigrama funcional, la vision, misién e incluso la cultura de valores has sido propuestos por
la institucion, y una labor del jefe de recursos humanos es realizar la difusion, socializacion y
evaluacion de su adopcion en el personal; por ello en las reuniones de trabajo promovidas por la
Gerencia, hemos manifestado nuestro punto de vista de mejorar aspectos de fondo en cada uno de

ellos, los cuales fueron tomados por el comité para su evaluacion. La labor del area no esta en



formular estas herramientas, sino validar mediante la retroalimentacion generada por los

trabajadores en el proceso de socializacion.
1.5.1. Vision

Organizacién innovadora y eficiente para mejorar la salud.

1.5.2. Mision

Somos una organizacion prestadora de servicios de salud preventiva, recuperativa y
rehabilitadora, en la region central del Per(; con atencion célida, humana y oportuna,
contando con un equipo humano especializado y tecnologia actualizada; actuando con

responsabilidad social y preocupacion por el medio ambiente.

1.6. Bases legales o documentos administrativos

1.6.1. Documentos administrativos con base legal tenemos:
e Constitucion de la empresa: La minuta.
¢ Representante Legal: Certificado de vigencia de poder.
1.6.2. Requisitos legales del sector comercial, se tiene:
1.6.2.1. Entidad sectorial competente - reguladora en salud.

Dentro de los requisitos legales sectoriales, la clinica como tal, esta regido por
los lineamientos politicos, legales y administrativos dados por el Ministerio de Salud
[MINSA], que es la entidad publica del poder ejecutivo (maxima autoridad en salud).
Estd compuesta por 6rganos y unidades organicas definidas hasta un tercer nivel
organizacional, las cuales buscan desarrollar y dar cumplimiento a los objetivos

institucionales y sectoriales.



1.6.2.2. Entidad sectorial competente —fiscalizadora.

Esta labor fundamental corresponde a la Superintendencia Nacional de Salud
cuyas siglas corresponde a [SUSALUD]. Es la institucion encargada de proteger los
derechos en salud de cada peruano, para lo cual orienta sus acciones a empoderar y
colocar al ciudadano en el centro del sistema de salud nacional, sin importar donde

se atienda o su condicion de aseguramiento.

Ademas, supervisan los establecimientos del plan confianza del Seguro Social
de Salud [ESSALUD], postas médicas, puestos de salud, bancos de sangre, centros
de hemodialisis, servicios del Sistema metropolitano de solidaridad (SISOL),
establecimientos de salud privados, entre otros; en este ultimo entran lo que

corresponde a Boticas, Farmacias, Consultorios y sobre todo Clinicas Particulares.
1.6.2.3. Entidad sectorial competente —sancionadora.

La Superintendencia Nacional de Aseguramiento en Salud [SUNASA], atiende
los reclamos y consultas de pacientes de establecimientos de salud sean estos:

publicos, privados y/o mixtos a nivel nacional.

Esta institucion ha sido creada para velar por la calidad de los servicios en salud
de las administradoras de fondos como de los establecimientos asistenciales de salud,
regulando el uso eficiente y oportuno de los fondos y supervisando que las atenciones
en salud se realicen con oportunidad, calidad, eficiencia y eficacia. SUSALUD tiene
potestad sobre todas las Instituciones Prestadoras de Salud [IPRESS] y las
Instituciones Administradoras de Fondos de Aseguramiento en Salud [IAFAS],

publicas, privadas y mixtas del pais.


http://peru21.pe/noticias-de-sisol-12469

1.6.2.4. Denominacidn sectorial competente —ejecutora.

Debe ser entendida IPRESS a todos aquellos establecimientos de salud y
servicios medicos de apoyo publico, privado o mixto que realizan atenciones en salud
con fines de prevencion, promocion, diagnostico, tratamiento y/o rehabilitacion, asi

como aquellos servicios complementarios de la atencion médica.

El Art® 100 del reglamento de salud y servicios médicos de apoyo aprobado
mediante D.S. N° 013-2006-SA, establece que los establecimientos de salud y
servicios médicos de apoyo deben someterse a procesos de categorizacion y
recategorizacion; la vigencia de la categoria de su respectiva IPRESS dura tres afios,
por lo que el representante legal estara en la obligacién de solicitar su renovacion de

la categoria con meses de anticipacion al vencimiento de la vigencia.

De lo expuesto, la Clinica Ortega SRL, es una IPRESS, y cuenta con la
Categorizacion 11.2, vigente a la fecha (2018), siendo de este modo una institucion
legal, formal y que cuenta con los reconocimientos exigidos por ley para operar como

empresa bajo el régimen privado societario y sectorial.

1.7. Descripcion del area donde realiza sus actividades profesionales

La Clinica Ortega SRL, entre sus areas estratégicas dispone de la Gerencia Administrativa
y Financiera [GAF], quien depende directamente de la Gerencia General [GG]; en tanto que se
tiene como 6rgano de apoyo estratégico el Area de Recursos Humanos [ARH] la que tiene
autonomia funcional, que reporta sus actividades a la GAF como jefe inmediato; por temas

relacionados a gestion del talento humano desde su integracion hasta la baja del personal, de la



misma forma el bienestar laboral. Adicionalmente se abordd temas de seguridad y salud en el

trabajo.

Es preciso indicar que, el ARH, segun la tabla de asignacion de personal, esté liderado solo
por una persona, que corresponde al Jefe de Recursos Humanos [JRH], no estd contemplado un
asistente o apoyo directo; por ello, la Gestion del Talento Humano [GTH], es llevada directamente
por el jefe en mencién como actividad misionaria principal, sin desestimar la importancia de las
otras lineas de responsabilidad; para lo cual se ha gestionado y se tiene el apoyo de locadores
(asistenta social), asesores externos y comités de trabajo que coadyuvan a la gestion y direccion
de los mismo, bajo la direccién del JRH, como responsable directo, como se muestra en la figura

2.

Gerencia
General

Gerencia
Administrativa y
Financiera

Area de Recursos
Humanos

Figura 2. Linea de autoridad del ARH.
Nota: Tomado del organigrama de la Clinica Ortega 2017.
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1.8. Descripcién del cargo y responsabilidades del bachiller en el ARH

1.8.2. Descripcion del Cargo.

e Cargo . Jefe de Recursos Humanos (JRH)
e Unidad Orgénica : Area de Recursos Humanos (ARH)
e Lineade Dependencia : Gerencia Administrativa y Financiera (GAF)

e NuUmero de Puestos : Uno
1.8.3. Funcidn general del cargo (Responsabilidades del Bachiller).

Administrar, gestionar y garantizar la asignacion continua, control y motivacion
permanente de la fuerza laboral (trabajadores) necesarios y adecuados, que posibilite el

cumplimiento de los objetivos estratégicos de la institucion.

Es por ello que las funciones se encuentran en tres procesos: Gestion del Talento
Humano (Reclutamiento y seleccion, Escalafon y legajo, Control y registro de asistencia,
Administracion de contratos, Evaluacion de desempefio, Formacion continua), Gestién del
Bienestar Laboral (Programa de Bienestar laboral y Cultura organizacional) y Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (Programa de seguridad y salud en el trabajo, Comité
paritario de seguridad y salud en el trabajo, Formacion continua en seguridad y salud en el
trabajo, Registro del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo) ademas es
oportuno indicar que no son sub areas, unidades, ni puestos laborales; sino son procesos
nominales que cada uno tiene interdependencia y a la vez autonomia ya que son
especialidades y requerimientos por las partes interesadas internas y sobre todo por la
autoridad competente externa, que exige el cumplimiento acorde a lo dispuesto por ley, sin

escatimar el nivel de responsabilidad funcional.

11



Por otro lado, se supervisa a colaboradores en general, locador directo (asistenta
social) y terceros. En lo que respecta a seguridad y salud en el trabajo, segun lo dispone la

ley, se reporta directamente al Gerente General, como maxima autoridad de la institucion.

Las coordinaciones internas se hacen con los gerentes, jefes de areas, director médico
y responsables de servicios asistenciales y administrativos respectivamente; en tanto que en
las coordinaciones externas se encuentran las diversas instituciones publicas y privadas que
por la funcién, responsabilidad sociolaboral y legal le compete: Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo [MTPE], Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
[SUNAFIL], Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo - Junin [DRTPE-J],
Direccion Regional de Salud [DIRESA], Ministerio de Salud [MINSA], etc.; que con cada
uno de ellos necesariamente el area de recursos humanos tiene responsabilidad
administrativa y en representacion cuando la gerencia asi lo decida y cuando la autoridad

competente lo requiera.
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Capitulo I1: Aspectos generales de las actividades profesionales

Toda empresa hoy en dia es consciente de que debe poner especial atencién a la Gestidn
del Talento Humano, ya que en suma, es la fuerza laborar vital para poder hacer, tener y sostener
su politica institucional, mision, vision y cultura de valores que es su razon de ser; por ello la
intervencion del Profesional de Administracion con la especialidad de Recursos Humanos, se ha
convertido en uno de los pilares fundamentales que aporta valor a toda gestion; en ese sentido es
fundamental desarrollar un trabajo sistematico y conocer sus antecedentes, desarrollar un
diagndstico situacional, identificar oportunidades y/o necesidades y plantear acciones de mejora

continua que justifican ampliamente la labor profesional basado en resultados tangibles.

2.1. Antecedentes o diagnostico situacional

El 17 de abril del afio 2017 he tomado el cargo del area de recursos humanos de la Clinica
Ortega SRL, en calidad de jefe del area; donde el problema habitual, entre otros, era la alta rotacion
del personal por diversos motivos; y a la fecha hemos realizado actividades cotidianas como parte
de la continuidad del servicio administrativo delegado con el objetivo de reducir y mantener dicha

rotacion en valores menores al 5% en general y fortalecer la gestion del area.

Tomando de referencia los actuados de la gestion saliente, al parecer no se llevé un orden
metodoldgico, sistémico y estandar a nivel de documentacién como parte de la organizacién del
area 'y de la empresa, ya que no se tenia documentacion organizada a nivel de especialidad, es decir
clasificados por actividades mayores (remuneraciones, bienestar social, capacitacion, etc.), lo que
refleja las debilidades manifiestas, la cual presumo que fue la causa de cese del anterior
responsable. Esta presuncion se sustenta también a razdén de que no se tiene ningun reporte
relacionado a logros alcanzados del area, o algun informe de gestion de las actividades (el antes y

el después), el estatus de los pendientes, los procesos cerrados Yy las actividades proyectadas; por
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ejemplo: Se encontrd un libro denominado Acta del comité de Seguridad y Salud en el Trabajo
desde el 2012, pero no existia ningln otro documento de gestion del mismo, celebracion de
reuniones, acuerdos, etc., en suma estaba desactualizado y mal formulado; por ello practicamente
se tuvo que reformular todo y considerarlo como una prioridad alta para evitar inconvenientes en
casos de fiscalizaciones, expresada esta en sanciones econdmicas (multas); recibiendo literalmente
un area de manejo basico; la cual, sin duda, motivé a formular un plan de accion para atender estas
prioridades, de este modo se dio inicio a una reorganizacién, elaboracion, construccion,
segmentacion, control y su consiguiente evaluacion al momento de su aplicacion de los
documentos técnicos propuestos. A todos estos actos promovidos por esta nueva gestion, y para
los fines del presente informe la denominamos implementacion; que cuenta con etapas progresivas
orientadas a la mejora continua; y con la finalidad de llevar la direccion y liderazgo del area de
personal de una de las mas prestigiosas Clinicas de la region, se ha realizado la siguiente matriz
de diagndstico situacional (Tabla 1), que es una lista de cotejo aplicado a la gestion saliente que
tiene la finalidad de saber el estatus de implementacion de documentos de gestion evaluados en
ese momento; es decir solo saber si tiene 0 no tiene, no se evalla el contenido ni la forma, todo

ello nos sirvio para plantear las acciones correctivas.

Tabla 1.
Matriz del diagndstico situacional del area de Recursos Humanos — Clinica Ortega SRL.
Check List del Diagndstico Situacional SI NO Observacion
Cuenta con un organigrama funcional vigente X Borrador
Cuenta con un organigrama estructural vigente X Borrador

Cuenta con el MOF debidamente actualizado y socializado
Cuenta con el ROF debidamente actualizado y socializado
Cuenta con el CAP debidamente actualizado y socializado
Cuenta con el PEI debidamente actualizado y socializado

Cuenta con un Plan de trabajo del area de recursos humanos

X X X X X X

Ha implementado el procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de personal
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Ha implementado el procedimiento de Escalafén y Legajo con sus X
respectivos formatos y registros.

Ha implementado el procedimiento de Control y Registro de Asistencia con X
sus respectivos formatos y registros.

Ha implementado el procedimiento de Administracion de contratos con sus X
respectivos formatos y registros.

Ha implementado el procedimiento de Evaluacion de Desempefio con sus X
respectivos formatos y registros.

Ha implementado el procedimiento de Formacidn Continua con sus X
respectivos formatos y registros.

Cuenta con un Plan de trabajo del area de Bienestar Laboral X
Ha implementado el procedimiento de Cultura Organizacional con sus X
respectivos formatos y registros.

Cuenta con un Plan de trabajo del area de SST. X
Ha implementado el procedimiento del Comité Paritario de Seguridad y X
Salud en el Trabajo (SST) y libro de actas vigente.

Ha implementado el procedimiento de Programa y Cronograma de SST con X
sus respectivos formatos y registros.

Ha implementado el procedimiento del programa de Formacién Continua de X
SST con sus respectivos formatos y registros.

Ha implementado el instructivo de los Registro del Sistema de gestién de X

SST con sus respectivos formatos y registros.

Nota: Tomado y adaptado del Diagnostico Situacional realizado en el area de Recursos Humanos de la clinica
Ortega SRL (2017)

Se puede apreciar que de 20 items evaluados en el diagnostico situacional, el 98% de
actividades segmentadas no se han ejecutado dentro de la gestién anterior, solo contaban con dos
documentos técnicos a nivel de borrador (2%); vale decir que no estaban debidamente aprobados
por la gerencia general. Teniendo este panorama critico se procedid a su organizacion, elaboracion,
adecuacion e implementacion de todo cuanto es competencia de un profesional de administracion
y dando inicio al reto de la gestion de un area vital para la Clinica Ortega, y sin tener un antecedente
confiable o plantilla a seguir, literalmente se ha tenido que construir todo lo que en este informe

se detalla apoyandome en los conocimientos tedricos adquiridos en la vida universitaria, siendo
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mi primera experiencia al respecto y dentro de una institucion prestadora de servicios de salud, y
que al asumir el cargo como jefe del &rea, el nivel de responsabilidad y presion mas que una

limitante, fueron factores motivadores para llevar la teoria hacia la préactica.

2.2. ldentificacion de oportunidades o necesidades en el &rea de actividad profesional

Una vez realizado el diagnostico situacional del ARH, se ha identificado una serie de
oportunidades y en la mayoria de los casos constituyen necesidades reales de caracter urgente y a
la vez importantes, , que considero que es lo que debe tener un verdadero area de recursos
humanos, y a diferencia de una empresa tradicional, esta, al ser una Clinica, fue todo un reto
plantear diversas propuestas de mejoras ya que mediante la Gerencia de Administracion y el apoyo
de otras areas complementarias, se procedid hacer notar debilidades a nivel general y
oportunidades a nivel del ARH; de lo cual, nuestro actuar fue validado por la gerencia general,
siendo una de nuestras primeras intervenciones de apoyo en la actualizacion de las herramientas
de gestion misionaria y que en base a ello se plasmo las demas actividades puestas, los cuéles se

haran mencion en la siguiente tabla 2.

Tabla 2.
Oportunidad o Necesidad identificada en el area de actividad profesional a nivel de Apoyo en la Actualizacion de
documentos de gestién administrativa general.

Oportunidad o Necesidad Identificada

- Apoyo en la actualizacion del organigrama funcional

Apoyo en la - Apoyo en la actualizacion del organigrama estructural.

Actualizacion de

Apoyo en la actualizacion del MOF: Manual de organizacion y Funciones.
documentos de

ge§tién . Apoyo en la actualizacion del ROF: Reglamento de Organizacion y Funciol
administrativa
general. - Apoyo en la actualizacion del CAP: Cuadro de Asignacion de Personal.

- Apoyo en la actualizacion del PEI: Plan Estratégico Institucional.
Nota: Tomado del Archivo General de la Clinica Ortega SRL (2017)
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Al respecto, la necesidad identificada luego de la revision de dichos documentos de vital
importancia para establecer las reglas de juego del ARH y por ende el apoyo de la linea de
autoridad, se observé que todos los instrumentos descritos no guardaban relacion directa con las
actividades y funciones que realizaba el personal, al parecer no fueron sometidos a evaluacion por
un especialista y como son documentos internos, la gerencia general y los demaés jefes no le dieron
la debida importancia en su momento (exceso de confianza); sin embargo al exponer las
debilidades identificadas ante el jefe inmediato superior, inmediatamente el Gerente General,
gestiond la contratacion de un especialista bajo su direccion directa y con el apoyo de las otras
areas involucradas (Gerencia administrativa financiera, calidad, sistemas, etc.), en tanto que el
ARH empez6 a liderar su gestion interna elaborando el MOF y el Cuadro de Asignacion de
Personal [CAP] del mismo é&rea, siendo uno de los aportes fundamentales para organizar la
institucion a este nivel. Luego de 11 meses de trabajo y el apoyo a los asesores externos, a la fecha
se cuenta con estas herramientas elaboradas y estan sujetas de evaluacion por cada jefe de area
para su validacion final, y que finalmente dara su visto bueno la gerencia; todo ello generado

gracias a nuestra humilde intervencion.

Tabla 3.
Oportunidad o Necesidad identificada en el area de actividad profesional a nivel de la Implementacion del Proceso
de Gestion del Talento Humano.

Oportunidad o Necesidad Identificada

Elaboracion del Plan de Trabajo del area de recursos humanos.

Implementacién del sub proceso de Reclutamiento y Seleccion.
Implementacion de - Implementacién del sub proceso de Escalafon y Legajo.

la Gestion del - Implementacion del sub proceso de Control y Registro de asistencia.
Talento Humano - Implementacidn del sub proceso de Administracion de Contratos.

- Implementacion del sub proceso de Evaluacién de Desempefio.

- Implementacion del sub proceso Formacion Continua.

Nota: Tomado y adaptado de documentos existentes en el area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017)
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Tabla 4.
Oportunidad o Necesidad identificada en el area de actividad profesional a nivel de la Implementacion del Proceso
de Gestion del Bienestar Laboral.

Oportunidad o Necesidad Identificada

- Implementacion del manual del plan de trabajo del programa de

Implementacion de Bienestar laboral / social con sus respectivos formatos.
la Gestion del
bienestar laboral - Implementacion del sub proceso de Cultura organizacional.

Nota: Tomado y adaptado de documentos existentes en el area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017)

Tabla 5.
Oportunidad o Necesidad identificada en el area de actividad profesional a nivel de la Implementacion del Proceso
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Oportunidad o Necesidad Identificada

- Implementacidn del Manual de Plan de trabajo de Seguridad y Salud en

el Trabajo (SST) exigido por ley.

- Implementacion del Comité Paritario de SST.

Implementacion de - Implementacion del instructivo del Programa y Cronograma de
la Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud
en el Trabajo - Implementacidn del procedimiento de

- Formacion continua en Seguridad y salud en el trabajo

- Implementacidn del instructivo de los Formatos de Registro del Sistema

de gestién de Seguridad y Salud en el trabajo

Nota: Tomado y adaptado de documentos existentes en el area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017

Las tablas 03, 04 y 05 respectivamente, corresponde a una propuesta innovadora, que bajo
una organizacion logica y secuencial se pretenden implementar para la gestion eficiente del ARH;
por ello es preciso indicar que la propuesta planteada corresponde a una creacién propia, vale decir
gue no se esta utilizando alguna metodologia ya existente dada por algln autor, tampoco se esta
siguiendo lo que tenia la Clinica en materia de administracion del personal, o algin método ya
probado en otra institucion del mismo giro comercial; en suma, corresponde a una propuesta

inédita sustentada en procedimientos con fundamento legal.

Del mismo modo, precisar que cada item propuesto, por ejemplo administracion de

contratos, reclutamiento y seleccién, bienestar laboral, etc., son temas muy bien desarrollados por
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autores a nivel tedrico, los cuales han sido tomados y organizados en tres grandes grupos, a los
que, para los fines del presente informe los llamamos procesos; y para sustentar mejor cada una de
estas propuestas, adicionalmente se ha podido identificar otras oportunidades o necesidades dentro
de cada proceso propuesto y que se replica en cada uno de las actividades (sub procesos) de los
descritos ampliamente; nos referimos a que se establecid una estructura de Jerarquia de
Documentos expuestos en la tabla 6 que ha facilitado la formalizacion, estandarizacion,
seguimiento, administracion y control de la informacion en cada uno de estos items, la misma que
ha tenido una repercusion positiva, con una aprobacion unanime de la alta gerencia y la misma que
se empezd a replicar en las deméas areas administrativas y servicios asistenciales a nivel
documentario respectivamente; en resumen, ha sido desarrollado e incorporado tal y como se

presenta en el siguiente tabla, que es otro de los aportes significativos en la presente gestion.

Tabla 6.
Oportunidad o Necesidad identificada en el area de actividad profesional a nivel de la Implementacion de la
Jerarquia de Documentos de gestién administrativa aplicada a cada proceso y sub proceso propuesto.

N° Jerarquia de Documentos Abreviatura
01 - Manual MA

02 - Procedimiento PR

03 - Instructivo IN

04 -  Formato FO

05 - Registro RE

06 - Archivo AR

Nota: Tomado y adaptado del Documento Técnico Introduccidn al anexo SL-ISO Revisions.
Este orden propuesto que corresponde a la jerarquia de documentos, permitié organizar los
documentos creados en los tres grandes procesos del ARH, siendo unico a nivel de la Clinica
Ortega SRL, lo que en definitiva a permitido conocer y organizar la administracion de documentos

de manera ordenada, rapida y sobre todo el nivel de importancia de cada uno de ellos; asi como
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conocer el sustento técnico, fundamento procedimental y evidencia de actuados que soporta la

construccién por ejemplo de un formato, de un registro, un archivo, entre otros.

2.3. Objetivos de la actividad profesional

Como profesional de la carrera de administracion de empresas, con la especialidad de
recursos humanos, mi labor encomendada en esta prestigiosa institucion, que cuenta con amplia
anuencia social y prestigio historico, y que me dio la oportunidad de volcar los conocimientos
teoricos a la aplicacion en la vida real y laboral diaria; teniendo como objetivo general garantizar
un entorno que favorezca la atraccion y retencién del recurso humano, y con el compromiso del
empleador, generar una experiencia motivadora para todo trabajador, propiciando su
incorporacion, desarrollo personal y profesional acorde a las expectativas de la clinica, siendo un
objetivo muy ambicioso y de largo plazo; es por ello que en el presente informe se basara en tres

objetivos especificos:
e Implementar el proceso de la Gestion del Talento Humano en la Clinica Ortega.
e Implementar el proceso la Gestion del Bienestar Laboral en la Clinica Ortega.

e Implementar el proceso la Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Clinica

Ortega.

2.4, Justificacién de la actividad profesional

La funcion enmarcada con la Gestion del Talento Humano [GTH], y los demas procesos y
sub proceso nominado de competencia a la GTH, inicia previo planeamiento de lo requerido segun
las necesidades empresariales, pues en este marco se deben disefar los puestos de trabajo para
luego realizar el reclutamiento, identificando los candidatos mas adecuados Yy calificados para el
cargo en cuestion; asi mismo, pasado este proceso y sus variantes, esta atender todo requerimiento

20



de nuevo personal para las distintas &reas administrativas y/o asistenciales, en cumplimiento de los
procedimientos estandarizados y respetando la linea de autoridad, canalizando todos ellos con la
debida celeridad y formalidad que amerita cada caso. Del mismo valor y no por ello menos
importante esta organizar, coordinar, desarrollar y ejecutar todos los actuados pendientes,
proyectos y propuestas relacionados a la GTH las mismas que fueron instaladas de manera
progresivas y de acuerdo a las prioridades establecidas por esta area en cuestion, fomentando los
canales de comunicacion efectiva entre el trabajador y el empleador; con la finalidad de propiciar
la calidad de vida de la fuerza laboral en cumplimiento de las normativas laborales vigentes, la
politica institucional y relacionados. A esto, también se proyectd y coordiné el desarrollo de
actividades y programas de capacitacion para los trabajadores, a fin de cumplir con los planes de
formacion, desarrollo y actualizacién del personal, a través de la priorizacion de los cursos ademas
de su respectiva evaluacion de desempefio para conocer sus fortalezas y debilidades y trabajar en
ello y lograr el objetivo institucional como profesional entre otros; con la finalidad de asegurar el
méaximo aprovechamiento del talento humano y promover la motivacion al logro, en términos

personales y organizacionales.

De otro lado, y como parte complementaria a la ya cargada e importante labor que realiza
un profesional de campo de administracién de empresas y bajo la especialidad de recursos
humanos, fue supervisar los procesos de servicios en la administracion de personal, a objeto de dar
cumplimiento a los planes y programas establecidos por la empresa. Supervisar y controlar los
pasivos laborales del personal activo (vacaciones, anticipos de prestaciones sociales, subsidios,
etc.) y liquidaciones de prestaciones sociales, a objeto de cumplir con los procedimientos
establecidos en la clinica y aquellos exigidos por la autoridad competente; por ello mi labor

también abarco la supervision y revision de los procesos de planillas a fin de garantizar el deposito
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oportuno a los trabajadores de sus remuneraciones; asi como al control y supervision de los

diferentes beneficios que la ley vigente contempla que no estaba adecuadamente desarrollado.

Si todo lo descrito es una parte fundamental de la labor que realiza el profesional de
administracion en la especialidad de RR.HH. dentro de una empresa, a estos se adiciona dos
componentes (procesos) de igual o mayor importancia segun el sector o entidad que lo requiera;
nos referimos a la Gestion del Bienestar Laboral [GBL],fomentando el bienestar laboral de los
trabajadores de igual manera el clima y cultura organizacional el cuél deberia ser liderado, y de
preferencia, de manera exclusiva por un profesional de Trabajo Social, pero por ello no deja de
lado la importante de llevar la direccién, coordinacién y control del profesional de administracion.
Del otro lado, esta los requerimientos en materia de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
[GSST], donde ayuda a prevenir los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, factores
que interfieren en el desarrollo normal de la actividad empresarial: incidiendo negativamente en
su Gestion y por consiguiente amenazando su solidez y permanencia en el mercado, conllevando
ademas graves implicaciones en el ambito laboral, familiar y social, ademas que en términos
generales deberia ser liderado por un profesional de la ingenieria, sin embargo no es limitante para
ninguna profesion en particular, ya que es multidisciplinaria y polifacética, en la cual nuevamente
el profesional de administracion de empresas asume el liderazgo, con mayor razén si esta dentro
de su competencia del manejo y gestién del recurso humano; para ello he tenido que ser entrenado
y contar con la asistencia pertinente para lograr una gestion adecuada en estos tres niveles. De lo
altimo referido, bajo mi cargo ha estado estos dos procesos que, al término del presente informe,
puedo decir categoricamente que se ha logrado implementar las bases sélidas para su direccion y
gestion respectivamente, obviamente con el apoyo directo e indirecto segun el caso por personal

externo e interno.
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De lo expuesto, todos los procesos descritos han tenido la finalidad de garantizar una buena
gestion y control entre todos los niveles de la organizacion y toda la fuerza laboral, lo cual permitié
mantener un ambiente organizacional adecuado donde fue més armoénica la comunicacion y las
jornadas laborales, proporcionando mayor participacion del recurso humano y por ende de la
empresa; es alli en la cual recae la importancia de esta profesion y especialidad que plenamente
justifica su razén de ser como una actividad profesional integral, fundamental, con proyeccion y

de alta demanda, que merece su continuidad y justifica el valioso aporte.

2.5. Resultados esperados de la actividad profesional

Los resultados esperados, estan en funcion al cumplimiento del levantamiento de la
oportunidad o necesidad identificada en el area de actividad profesional, vale decir el nivel de
cumplimiento de los compromisos asumidos referidos a la implementacion de los tres procesos
del ARH, que se detalla ampliamente en el Capitulo V, entendiendo que los resultados esperados
como profesional responsable de su implementacion, es que todo lo que se proponga tenga una
repercusion positiva y asertiva que me permita cumplir los objetivos trazados, asi como facilite el
trabajo cotidiano de manera profesional, técnica y sobre todo teniendo un respaldo en cada una de
mis intervenciones basadas en procedimientos e instrumentos propuestos a nivel documentario,
llevando correctamente los registros necesarios y/o hasta exigidos por la autoridad competente y
que queda como evidencia en los archivos correspondiente como muestra de las labores realizadas
por cada proceso implementado. Soy consciente que al tener muy poca experiencia en la
especialidad, y que por ello todo lo realizado puede ser cuestionado por otros profesionales de
mayor experiencia; por lo que cada objecion, cada discrepancia y hasta juicio critico es parte del

proceso de mejora continua ya propuesto y sin duda es una verdadera motivacion para sostener lo
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que vengo proponiendo y demostrar su efectividad, eficiencia y productividad en cada uno de los

actuados que generan valor y sentido del ARH de la Clinica Ortega.
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Capitulo I11: Marco Teorico

Toda intervencién en cualquier campo de accion de las ciencias basicas y administrativas
sin duda requiere de bases solidas a nivel de conocimientos tedricos, aplicacion de principio y
teorias homologadas y sobre todo la incorporacion de conceptos basados en los fundamentos de
un marco tedrico debidamente sustentados en la bibliografia especializada en este caso en
particular en la Gestion del Talento Humano, Gestion del Bienestar Laboral y la Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo; todo ello hacen que llevados a la practica nos permita sustentar
de manera profesional nuestras intervenciones en el campo de accion, y a esto sumado la
experiencia y criterio técnico nos permite sin duda llevar un estandar competitivo a nivel de la

Gestion del Talento Humano apoyado con las otras areas que permite lidera toda empresa.

3.1. Bases tedricas

3.1.1. Gestion del talento humanao.

Chiavenato (2007) menciona que durante toda la Era Industrial, las organizaciones
que tenian éxito eran aquellas que incrementaban su capital financiero (convertido en
edificios, fabricas, maquinas, equipos, inversiones financieras) y hacian que creciera y se
expandiera. La imagen de éxito organizacional estaba representada por el tamafio de la
organizacion y de sus instalaciones fisicas, por el patrimonio contable y, sobre todo, por la
rigueza financiera. Hoy las organizaciones que tienen éxito son extremadamente agiles e
innovadoras Y, por esta razon, no dependen de su tamafio. En otras palabras, actualmente el
que una organizacioén sea grande no significa que tenga éxito...

En la Era de la Informacion, el capital financiero deja de ser el recurso mas
importante de una organizacion. Otros activos intangibles e invisibles toman rapidamente su

lugar relegandolo a un plano secundario. Nos referimos al capital intelectual. (pp. 36-37)
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Asi mismo Chiavenato (2009) comenta que en la era del conocimiento surgen los
equipos de la gestion del talento humano, que sustituyen a los departamentos de Recursos
Humanos [RH]. Las practicas de RH se delegan a los gerentes de linea de toda la
organizacion y ellos se convierten en administradores de recursos humanos, mientras que las
tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieran a terceros por medio de
subcontratacion (outsorcing). Los equipos de gestion de talento humano se libran de las
actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el rea asuma
las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino de la
organizacion. El viraje es enorme. A las personas ahora se les considera asociados de la
organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados
previamente negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y

expectativas. La figura 3 muestra los cambios y las transformaciones del area de RH. (p. 42)
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Era de |3 industrializacion
cldsica
{ De 1900 a 1950)

Era de la industrializacion
neoclasica
( De 1950 a 1990)

Era del conocimiento (Después
de 1990)

Inicio de la industrializacion y
formacion del proletariado.
Transformacion de las oficinas
en fabricas.

Estabilidad, rutina,
mantenimiento y permanencia.
Adopcion de las estructuras
tradicionales y de la
departamentalizacion funcional
y divisional.

Modelo mecanicista,
burocratico estructuras altas y
amplitud de control.
Necesidad de orden y rutina.

Expansion dela
industrializacion y del mercado
de candidatos.

Aumento del tamano de las
fabricas y del comercio
mundial.

Inicio del dinamismo del
ambiente: inestabilidad y
cambio.

Adopcion de estructuras
hibridas y de nuevas soluciones
organizacionales.

Modelo menos mecanicista,
estructura bajas y amplitud de
control mas estrecha.
Necesidad de adaptacion

* El mercade de servicios supera

el mercado industrial

* Adopcion de unidades de

negocios para sustituir alas
organizaciones grandes.

* Extremo dinamismo ,

turbulencia y cambio

* Adopcidn de estructuras

organicas y adhocraticas.

* Modelos organicos, agiles,

flexibles y cambiantes.

* Mecesidad de cambios.

Departamento Departamento
de
de .
al relaciones
P industriales

Departamento
Departamento P .
de gestion del
de recursos
talento
humanos
humano

Personas como manoe de obra

Personas como
recursos humanaos

Equipos de
gestion del
talento
humana

Personas como
asociadas

Figura 3. Los cambios y las transformaciones del ARH.
Nota: Tomado de Chiavenato (2009, p. 43).

Segln Alles (2015) comenta, que en un primer comentario: en esta obra se utiliza la
denominacién Recursos Humanos porque es el nombre de la disciplina de esta materia, tanto
en espafiol como — traducido- en otros idiomas, aun cuando en muchas organizaciones se
utilicen otras expresiones como Talento Humano, Gestion de Personas, Gestion de Gente,

entre otras.

Si deseara resumir en una frase lo que paso en los Gltimos 50 afios o 60 afios podria

decirse: se pasé de una oficina de personal al desarrollo del talento.

A continuacion, se presenta un breve recuento histérico de los ultimos 50 afios de la
funcion de RRHH vy su evolucion en las organizaciones, incluidos los cambios en el perfil

educacional de los directores de recursos humanos y otros especialistas que desempefian en
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el rea. Una breve explicacion de la historia reciente serd de utilidad para entender la vision

actual y futura del rol del ARH.

1960 1960 1960 1960 1960 1960

Figura 4. La funcién de Recursos Humanos.
Nota: Tomado de Alles, 2015.p. 17.

Segun Alles (2015) refiere que Recursos Humanos es una disciplina perteneciente a
las Ciencias de la Administracion. Si bien, como ya mencionara, en la actualidad se utilizan
otras expresiones para nombrarla (Capital Humano, Gestion del Talento, Talento Humano y

otras similares), para el titulo de esta obra hemos elegido la denominacion mas difundida.

Adicionalmente, la expresién recursos humanos, no como disciplina, sino como
tema, en general, nos involucra a todos, a los especialistas en el area y a quienes se ocupan
de otras especialidades, siendo estos ultimos méas numerosos. ¢Por qué esta informacion? En
mayor o menor grado, todos somos jefes comparieros y/o colaboradores de otras personas.
La gran mayoria de los puestos de trabajo se desempefian en ambitos donde, ademas, lo

hacen otras personas. Por esta razon se puede afirmar que la temética que nos ocupa, los
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Recursos Humanos, no es solo de interés para los que nos dedicamos a ella. Por el contrario,

es una tematica para todos y de todos. (p. 20)

Para fines del siguiente informe se da a conocer la siguiente figura donde cada autor

utiliza un nombre diferente en cada proceso y sub procesos:

Autores Procesos y sub procesos
Procesos de
organizacion de Procesos de
., Procesos de
Procesos de personas : Procesos de retencion desarrollo de auditoria de
integracion de *Disefio de de personas: personas :
Idalberto » g personas :
A personas: puestos *Remuneracion *Capacitacion
Chiavenato ] - . *Banco de datos
( 2009) *Reclutamiento *Evaluacidn de *Prestaciones *Desarrollo de *Controles
*Seleccion desempefio *Higiene/ Seguridad personal *Sistema de
*Planeacién de RH *Analisis y *Relaciones sindicales *Desarrollo . )
N . informacion
descripcion de organizacional
puestos
Desarrollo de recursos
Anglisis de puesto . humanos : Remuneracién: . .
L, Dotacion del o L, Seguridad y salud: | Relaciones con
Wayne , planeacién *Capacitaciony *Remuneracion -
. personal: ! X . *Un ambiente |los empleadosy
Mondy estratégicay . desarrollo financiera directa X
o *Reclutamiento X , _ laboral seguroy relaciones
(2010) planeacién de L, *Admnistracidony *Prestacionesy
*Seleccion . saludable laborales
recursos humanos evaluacién de otros
desempefio
e Atraccion,
Andlisis y ~, ., ., Desarrolloy
Martha L, seleccién e Evaluacion de Remuneraciony .,
descripcion de X ., - . planes de Formacion
Alles (2015) incorporacién de desempefio beneficios o,
puestos sucesion
personas
Figura 5. Procesos o Sistemas de Recursos Humanos.

Nota: Tomado y adaptado de Libros de Recursos Humanos

3.1.1.1. Reclutamiento y seleccion del personal.

Segin Alles (2015), comenta que el reclutamiento es un conjunto de
procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente calificados y

capaces para ocupar el puesto ofrecido, a fin de seleccionar a algunos de ellos para

que reciban el ofrecimiento de empleo.

El reclutamiento puede ser interno, es decir, atraer personas dentro de la misma

organizacion, o bien externo — atraer personas de fuera de la organizacion (p.184)
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Una vez que reclutamos pasamos a seleccionar a la persona ideal, por ello que
Chiavenato (2007) afirma que la seleccién busca entre los candidatos reclutados a los
més adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia

de la organizacién (p.169).

Ademas, que la seleccion es el proceso de elegir, a partir de un grupo de
solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en particular y a la

organizacion (Wayne, 2010, p. 158).

Perea (2006), refiere a un programa de reclutamiento de personal, cuya
ejecucion puede darse a traves de tres fases: Las dos primeras son preparatorias y la

tercera fase es propiamente la ejecucion del programa.

La fase 1, tiene como componentes-objetivos, el conocer los puestos
organizacionales en general, las caracteristicas individuales de los puestos de trabajo
y el plan de requerimientos de recursos humanos; todo esto viene a ser el soporte

técnico del programa de Reclutamiento.

La fase 2, tiene como componentes-objetivos, la investigacion o evaluacién de las
posibles fuentes de captacion de recursos humanos —internas y externas—. Es
recomendable comenzar por la fuente interna, en razon que se producen efectos
positivos (clima social laboral saludable, satisfaccion personal) los que benefician
tanto a la organizacion como al trabajador. De no existir o satisfacer la fuente interna
de proporcionar candidatos, se continuara la basqueda en las fuentes externas,
recomendandose que se comience con instituciones de estudios calificadas (institutos

superiores, universidades) solicitando informacion sobre sus egresados
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sobresalientes, y de no existir o satisfacer de candidatos en esta opcion, es decir,
agotadas todas estas posibilidades, recién se procederia al reclutamiento abierto o

publico en el mercado laboral.

La fase 3, es en si la ejecucion del Programa de Reclutamiento, cuyos procesos de
trabajo son: 1. la Convocatoria, 2. Calificacion de expedientes, 3. Entrevista

Preliminar, 4. Fichaje de postulantes aptos.

Convocatoria, Puede realizarse por cualquier medio de comunicacién: radio,
television y preferentemente en diarios de mayor circulacion de la localidad. El
mensaje debera contener como minimo la informacion sobre: Identificacion de la
organizacion, Identificacion del puesto de trabajo, Funciones principales, Exigencias
técnicas del puesto de trabajo, Cualidades personales, incluyendo las habilidades,
destrezas, etc., ofertas de la organizacion: sueldo, comisiones, beneficios, etc., el

lugar y fecha de presentacion del curriculum.

Calificacion de expedientes, Este proceso de trabajo no tiene caracteristicas
selectivas de los postulantes, su objetivo es verificar y/o comparar la informaciéon del
Curriculum con la informacién contenida en la Convocatoria, y debera efectuarse
bajo estricto control, es decir, s6lo quedaran aceptados los expedientes que respondan
directamente a las exigencias técnicas y personales del puesto de trabajo, tratdndose
de lograr bajo este criterio una depuracion de un 50% del total de los expedientes

presentados.

Entrevista preliminar, Este proceso de trabajo es importante porque genera el
primer contacto social del postulante con la organizacion, su ejecucion permite

verificar en forma directa la informacion presentada en el curriculo, conocer
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presencialmente y poder detectar limitantes en el postulante. Se recomienda una
depuraciéon del 50% del total de expedientes aceptados en la calificacion de

expedientes.

Fichaje de postulantes aptos, Este proceso de trabajo es simple el cual clasifica y
ordena los expedientes de los postulantes que pasaron la depuracion de los procesos
2 y 3. Con esta actividad se concluye la ejecucién del Programa de Reclutamiento,
procediéndose a la elaboracion de la relacion de los «postulantes aptos» que pasan al
Programa de Seleccidon de personal. ...obtener una muestra que responda en forma
efectiva a las exigencias del puesto, a lograr que sélo participen los postulantes
potenciales resultantes de una estricta depuracion y consistencia de requerimientos
técnicos e individuales en el Programa de Seleccion, y que cuantitativamente, se
trabaje con el 25% del universo de postulantes convocados, logrando que la

organizacion tenga menor gasto en trabajo, economia y tiempo.

Segln Alles (2015) afirma que la clave del éxito de todo proceso consiste,
basicamente, en que sea sencillo y corto, cubriendo, desde ya, los requisitos de la
organizacion: contratar a la persona indicada, en el momento indicado y con el salario

indicado, y esto jno es facil!

Ademas del riesgo de contratar a la persona incorrecta, también es conveniente
evitar tener que procesar muchas respuestas irrelavantes de las distintas fuentes
seleccionadas. Uno de los recursos mas tradicionales en los procesos de busqueda es
la publicacion de anuncios, y estos, cuando no estan bien confeccionados,

constituyen una frecuente fuente de respuestas inadecuadas.
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Pasol. Necesidad de cubrir una posicion y decision de hacerlo. Depende de la linea

o cliente interno.

Paso 2. Solicitud de empleado o solicitud de personal. Se origina en la linea o cliente

interno que demanda la posicion a cubrir.

Paso 3. Revision del descriptivo del puesto. Si la empresa lo tiene previamente
definido, se debera partir de este documento, revisarlo con el cliente interno y tomar

notas complementarias en el paso siguiente.

Paso 4. Recolectar informacion sobre el perfil de la busqueda y realizar un andlisis

del cargo a cubrir.

Paso 5. Andlisis del personal que integra hoy la organizacion, para determinar si

existe algn posible candidato interno para la posicion.

Paso 6. Decision sobre realizar la basqueda interna o no. Para reclutamiento interno

se puede implementar jobposting o auto postulacién.

Paso 7. Definicion de las fuentes de reclutamiento externo. Anuncios, bases de datos,
redes sociales, contactos, consultoras. Puede darse el caso de un reclutamiento

combinado, interno y externo.
Paso 8. Recepcidén de candidaturas o postulaciones.

Paso 9. Primera revision de antecedentes. Implica lecturas de Curriculum Vitae [CV]
0 aplicacion de filtros en el caso de busqueda a traves de internet o intranet.
Obijetivos: descartar casos, identificando a los candidatos que se ajusten mas al perfil
de modo de optimizar costos y tiempos. En este paso deben considerarse todos los

instrumentos que sea factible aplicar en esta instancia, lo que dependera de cada caso
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en particular. Por ejemplo: cuestionarios online o preguntas sobre conocimientos que
puedan realizarse de manera previa al proceso de seleccién propiamente dicho.
También, administrar algun tipo de test de conocimientos. Este dltimo punto

dependeré de la posicion a cubrir.

Paso 10. Entrevistas, una sola o varias rondas. Lo usual son dos rondas de entrevistas.
Obijetivos de las entrevistas: presentacion al postulante del puesto que se desea cubrir,
andlisis y evaluacion de la historia laboral del postulante para determinar si sus
conocimientos y competencias se relacionan y en qué grado con el perfil buscado, y

andlisis de las motivaciones de la persona entrevistada en relacion con la busqueda.

Paso 11. Evaluaciones especificas y psicologicas. Se realizardn todas las
indagaciones posibles en el paso9. En muchos casos quedaran aspectos adicionales
para analizar a evaluar. Las evaluaciones técnicas especificas no se realizan en todos
los casos, muchas veces se hacen en el transcurso de alguna entrevista para despejar
aspectos relacionados con conocimientos, y en casos especiales pueden realizar se
evaluaciones adicionales. Las evaluaciones psicoldgicas tienen como propoésito
evaluar actitudes, personalidad y potencial de desarrollo, entre otros aspectos. En este
punto del proceso de seleccion pueden administrarse también pruebas adicionales

para medir competencias, como entrevistas BEI y Assesment (ACM).

Paso 12. Formacion de candidaturas. Del analisis de la informacion recolectada en
todos los pasos previos se debe identificar a los mejores postulantes en relacion con
el perfil buscado o requerido, considerando los aspectos economicos del puesto a

cubrir y las pretensiones de los postulantes.
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Paso 13. Confeccion de informes sobre finalistas. La informacion debe ser completa
y al mismo tiempo, debe presentarse de manera que interese al cliente interno,

generando expectativas razonables sobre los finalistas elegidos.

Paso 14. Presentacion de finalistas al cliente interno. Asesorar al cliente interno en
el momento en que deba tomar la decisién. Estar siempre atentos al grado de
satisfaccion del cliente interno en relacion con la busqueda en si y con el desarrollo

en general del proceso de seleccion.

Paso 15. Seleccion de finalista por parte del cliente interno. Asesorar al cliente
interno en el momento en que deba tomar la decision. Estar siempre atentos al grado
de satisfaccion del cliente interno en relacion con la busqueda en si y con el desarrollo

en general del proceso de seleccion.

Paso 16. Negociacion de la oferta de empleo. Puede realizarla el futuro jefe o el area

de Recursos Humanos; cada organizacion fijara una politica el respecto.

Paso 17. Presentacion de la oferta por escrito. No es de uso frecuente en muchos
paises, sin embargo, es una buena practica a utilizar. Las organizaciones que la

realizan lo hacen a todos los niveles.

Paso 18. Comunicacién a los postulantes que quedaron fuera del proceso de
seleccion. Se sugiere realizar este paso una vez que la persona seleccionada ha

ingresado a la organizacion.
Paso 19. Proceso de admision.

Paso 20. Induccion (pp. 189 -191)
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3.1.1.2. Formacion continua del personal.

La capacitacion es la actividad més utilizada para la formacion de personas,
usualmente, se utiliza para referirse a las actividades estructuradas, generalmente
bajo la forma de un curso, con fechas y horarios conocidos y objetivos

predeterminados (Alles, 2015, p. 255).

Asi mismo Alles (2015) afirma que, cada vez que en las empresas se plantea el
tema de la formacidn, lo que esté en juego es la forma de difundir conocimientos,
promover su aplicacion practica en los de la obtencion de resultados concretos y

generar los cambios necesarios para enfrentar los retos del mercado.

Uno de los aspectos a tener en cuenta desde el programa de formacion continua
es que uno de los objetivos a alcanzar es que cada uno de los colaboradores, de todos
los niveles desde el nimero uno, realice mejor sus tareas y alcance sus objetivos.
Todas las organizaciones necesitan que las personas alcancen la excelencia en sus
puestos de trabajo. En algunos casos, sera necesario contar con individuos que tengan
las capacidades necesarias para realizar no solo las tareas inherentes a su propio

puesto de trabajo, sino también a otros, ante la eventual necesidad de reemplazos.

En este proceso de busqueda de mejoras permanentes, la formacion de las
personas cobra un valor estratégico. Dentro de la funcion de formacién se debera
trabajar tanto para mejorar el presente como para construir un futuro en el que los
recursos humanos estén formados y preparados para superarse continuamente.

(p.235)
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Por otro lado, El entrenamiento significa un esfuerzo conjunto para lograr el
desarrollo personal, a través de un proceso de asesoria para orientar a la persona en

su carrera, y representa un proceso de liderazgo renovador. (Chiavenato, 2007, p.403)

Otro aspecto importante del proceso de formacién continua, aparte de la
capacitacion, es el proceso de induccion. Wayne (2010) sostiene que, La induccion
es un esfuerzo inicial de capacitacion y desarrollo dirigido a los nuevos empleados
para informarles acerca de la compafiia, el puesto de trabajo y el grupo de trabajo.
Un buen programa de induccién es muy importante porque con frecuencia las
primeras impresiones son las méas duraderas. De hecho, los nuevos empleados por lo
regular deciden si desean quedarse 0 no en una compafiia dentro de sus seis primeros
meses de empleo. Esta leccion es aplicable a las impresiones que tienen los recién
contratados acerca de sus empleadores, y los programas de induccién dan a las

organizaciones la oportunidad de iniciar bien una relacion laboral (p.210)

Segln Chiavenato (2009), la capacitacion pasa por cuatro etapas:La primera
etapa de la capacitacion es levantar un inventario de las necesidades de capacitacion
que representa la organizacion. Esas necesidades no siempre estan claras y se deben
diagnosticar con base a ciertas auditorias e investigaciones internas capaces de
localizarlas y descubrirlas. Las necesidades de capacitacion son carencias en la
preparacion profesional de las personas, es la diferencia entre lo que una persona
deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y hace. Significan una
discordancia entre lo que deberia ser y lo que realmente es. Una necesidad de

capacitacion en un area de informacion o de habilidades que un individuo o un grupo
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deben desarrollar para mejorar o aumentar su eficiencia, eficacia y productividad en

el trabajo. (p.378)

Diagndstico de la organizacion.
Andlisis Organizacional ] Diaterminacion de la misidn y la vision, asi como de los

objetivos estratégicos de la organizacion
Determinacion de cudles son los comportamientos |, las

Anzlisis de los recursos humanos |k actitudes y las competencias necesarias para alcanzar los

objetivos de la organizacion.

Estudio de los requisitos que exigen los puestos , sus

Analisis de los puestos —> especificaciones y cambios
Anélisis de la capacitacion Objetivos gque seran utilizades en la evaluacion del programa

de capacitacion

Figura 6. Los pasos para levantar un inventario de las necesidades de capacitacion.
Nota: Tomado de Chiavenato, 2009.p 379.

Ademas, Chiavenato (2009) afirma que, El disefio de proyecto o programa de
capacitacion es la segunda etapa del proceso. Se refiere a la planificacion de las
acciones de capacitacion y debe tener un objetivo especifico; es decir, una vez que
se ha hecho el diagnostico de las necesidades de capacitacion, o un mapa con lagunas
entre las competencias disponibles y las que se necesitan, es necesario plantear la
forma de atender esas necesidades en un programa integral y cohesionado. Programar
la capacitacion significa definir los seis ingredientes basicos, descritos en la figura 6,

a fin de alcanzar los objetivos de la capacitacion. (p.379)
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Personal en capacitacion o educandos

Métodos de capacitacion o recursos institucionales

Asunto o contenido de la capacitacion

Instructor o capacitador

Local de capacitacion

Quién debe ser capacitado —
Come capacitar I

En qué capacitar —
Quién capacitard pr—-
Donde se capacitara pr—
Cuando capacitar | e—|

I:Ip-::ca u horario de la capacitacion

Para qué capacitar _T

Objetivos de la capacitacion

Figura 7. La programacién de la capacitacién.
Nota: Tomado de Chiavenato, 2009.p 380.

También nos comenta Chiavenato (2009) que, la conduccion, implantacion y

ejecucidon del programa es la tercera etapa del proceso. Existe una sofisticada gama

de tecnologias para la capacitacién. También existen varias técnicas para transmitir

la informacion necesaria y para desarrollar las habilidades requeridas en el programa

de capacitacion. (p.381).

39



o Orientadas al contenido Lectura, instruccion programada, instruccion por computadora.

Dramzatizacian , entrenamiento de |z sensibilidad, desarrollo de

Enrazon del uzg  (ee—g» Crientadas zl proceso
grupos.

Estudio de caszos, jusgos v simulaciones, conferencias y diversas

- Mixtas(contenido y procesa) técnicas an ol trabajo.

Técnicas de
o et Antes del ingreso en la emprass Programa de induccion o de integracion 2 la empreza.
capacitacion
En razdn del

tiempo (época)
Capacitacion en el local | en servicio) o fuera del local de

e Diezpues del ingreso en la empreza trabajo | fusra de servicia].

Capacitacion en tareas , rotacion de puestos, enriguecimisnto

] En el local d= trabajo de puestos.

En razan del local

Clases, peliculas, paneles , casos, dramatizacion, debates,

= Fuera del local de trabajo N ' !
! simulaciones, jusgos.

Figura 8. Clasificacion de la tecnologia educativa de la capacitacion.
Nota: Tomado de Chiavenato, 2009.p 385.

Por otro lado, Chiavenato (2009), Es necesario saber si el programa de
capacitacion alcanzo sus objetivos. La etapa final es la evaluacion para conocer su
eficacia, es decir, para saber si la capacitacion realmente satisfizo las necesidades de
la organizacion, las personas y los clientes. Como la capacitacion representa un costo
de inversion — los costos incluyen materiales, el tiempo del instructor y las pérdidas
de produccién mientras los individuos se capacitan y no desempefian su trabajo- se
requiere que esa inversion produzca un rendimiento razonable. Lo primordial es
avaluar si el programa de capacitacion satisfizo las necesidades para las cuales fue

disefiado. Las principales medidas para evaluar la capacitacion son:

a. Costo: cual ha sido el monto invertido en el programa de capacitacion.
b. Calidad: queé tan bien cumplio las expectativas.
c. Servicio: satisfizo las necesidades de los participantes o no.

d. Rapidez: que tan bien se ajusto a los nuevos desafios que se presentaron.
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e. Resultados: qué resultados ha tenido.

Si las respuestas a las preguntas anteriores fueran positivas, entonces el

programa de capacitacion habra tenido éxito. Si fueran negativas, el programa no

habra tenido éxito. Si fueran negativas, el programa no habré alcanzado sus objetivos

y su esfuerzo seria inutil y no tendria efecto.

La evaluacion del programa ayuda a tener en mente una pregunta fundamental:

¢cudl es su objetivo? ¢En qué medida se ha alcanzado ese objetivo? Kirkpatrick

propone cuatro niveles de resultados en la evaluacién de la capacitacion. (p.388)

1T

El programa de capacitacién produce bensficios parz la
mpresa y sus resultados compensan ampliamente los costos.

1T

El programa de capacitacion tiens impacto en los negocios de
|z emipresza y agrega valor 2 la organizacion , el cliente y el
mercado.

El programa de capacitacion provoca cambios en el
comportamiento del aprendiz en el trabajo. Hay una
ransferencia de lo aprendido al lugar de trabajo y a la actividad
del aprendiz

Lok

El programa de capacitacion provoca cambios en el
conocimiento, las habilidades y las actitudes del aprendiz y
mejora sus competencias personales.

'y
5. Rendimiento de la inversicn
4. Resultado
c
]
=
i
[
o
]
m 3. Desempefio
[+ 1)
k-]
g
"
o
E
2. Aprendizaje |
1. Rzaccian del aprendiz.
Y

T

El programa de capacitacion prowoca satisfaccion y mejora la
actitud del aprendiz y predispone a futuras acciones
planificadas de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes.

Figura 9. La evaluacion de los resultados de la capacitacion.

Nota: Tomado de Chiavenato, 2009.p 389.
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3.1.1.3. Escalafony legajo.

Los gerentes de linea diariamente toman decisiones acerca de sus
colaboradores y, al mismo tiempo, tienen acceso de informacién sobre ellos y su
trabajo, mientras que los especialistas en recursos humanos analizan e investigan
informacion acerca de la fuerza de trabajo y de sus caracteristicas y necesidades.

(Chiavenato, 2009. p.508)

Segln Chiavenato (2009), La administracion de recursos humanos necesita
procesar mucha informacion sobre las personas para que los especialistas del Staff y
los gerentes de linea tomen decisiones eficientes y adecuadas. El éxito de un
programa de recursos humanos depende de la planificacion y disefio del sistema de
informacion. Cuanto mayor sea la cantidad de informacion relevante, tanto menor
sera la incertidumbre sobre la situacién y mayor serd la eficacia de las decisiones que

se tomen. (pp. 510-11)

Por otro lado, teniendo de referencia un documento validado por el Ministerio

de Educacion de nuestro pais, se toma como modelo para los fines previstos.

Segun el Ministerio de Educacion del Peru [MINEDU] (2017) su manual
propuesto plantea como finalidad, contar con una informacién sistematizada,
actualizada y confiable para los profesores nombrados..., y de los auxiliares de
educacion nombrados..., respecto a su formacion, experiencia y trayectoria laboral,
entre otros, para los procesos de capacitacion, acceso a cargos, ascenso de escala

magisterial, evaluacion u otros. (p. 9).
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Por otro lado, MINEDU (2017), se entienden por escalafon... es un registro
administrativo de alcance nacional, en el que se documenta la trayectoria laboral y
profesional de los profesores (legajo personal) que prestan servicios al estado, para
facilitar sus procesos de evaluacion, reconocimiento de meéritos y beneficios. El
registro de la informacion es de oficio y esta es permanentemente actualizada en las
instancias del local. El registro se realiza de manera automatizada, descentralizada y
continua. La informacion del escalafon es publica, de conformidad con las normas

nacionales sobre transparencia y acceso a la informacion. (p. 14)

Asi mismo MINEDU (2017), menciona por legajo personal que es una carpeta
oficial e individual, de caracter publico, exceptudndose aquella informacion
protegida por el régimen juridico de excepciones previsto en el texto tnico ordenado
de la Ley N.° 27806, Ley de transparencia y acceso a la informacion puablica, y su
reglamento. En ella, se archivan los documentos personales y administrativos...,
debidamente clasificado y ordenados de acuerdo a la estructura aprobada y vigente.
El legajo personal constituye el sustento fisico de la documentacion registrada en el
sistema informadtico..., proporcionada por el profesor o auxiliar de educacion...,
desde su nombramiento, durante su trayectoria laboral hasta el término de su relacion

laboral (p. 14).

Tanto como el escalafén como el legajo, deberan ser manejados por personal
solo del area de Recursos Humanos y debidamente autorizados, considerando las
caracteristicas previstas por MINEDU respecto al legajo personal, considera que es
confidencial porque la informacion que contiene es de caracter reservado y su acceso

solo esta permitido al personal autorizado.
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Toda informacion debe ser manejada con los méas altos criterios de
responsabilidad y seguridad. Referido a sistemas de informacion de recursos

humanos.

Segin Wayne (2010) indica...que se pueden usar las bases de datos para
identificar el talento actual dentro de una compaiia. ...la planeacion de los recursos
humanos y la planeacion de la sucesion, entre otros.... se pueden mejorar a través del
uso de un Sistema de Informacion de Recursos Humanos [SIRH], es decir, cualquier
enfoque organizado para obtener informacion relevante y oportuna sobre la cual se
puedan basar las decisiones de recursos humanos. El sistema debe ser eficiente desde
el punto de vista de los costos. Un SIRH debe disefiarse de manera que brinde
informacion oportuna. Un administrador debe tener acceso a informacion
actualizada, precisa. Un administrador debe ser capaz de confiar en la exactitud de la
informacion recibida. Concisa. Un administrador puede absorber tan s6lo una
cantidad determinada de informacion a la vez. Relevante. Un administrador debe
recibir Gnicamente la informacion necesaria en una situacion particular y Completa.

Un administrador debe recibir informacion completa y no parcial (p. 116).
3.1.1.4. Controly registro de asistencia.

Asi mismo Chiavenato (2009) afirma que, La jornada laboral representa el
namero de horas diarias, semanales o0 mensuales que el colaborador debe cumplir en
razon de su contrato individual de trabajo y para satisfacer el horario laboral

convenido colectivamente.

La jornada prevé un determinado horario de entrada y de salida en los dias

laborales, con una cierta tolerancia de retrasos o adelantos. También prevé un
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determinado intervalo para comidas e intervalos de descanso. Por lo general, esos
horarios deben ser respetados rigidamente para que el sistema productivo se pueda
coordinar y no eficiencia por la ausencia de personas que forman parte de él. Asi, en
buena parte de las organizaciones, las personas se deben adaptar a la rigidez de la
jornada laboral. Cuando no lo hacen, porque las personas se retrasan o faltan, sufren

descuentos o sanciones por no cumplir con su horario de trabajo. (p. 518-519)

Segln Portales MDGROUP (2017) comenta que conforme a las normas
establecidas por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, todas las
empresas sujetas al régimen laboral de la actividad privada, tiene que contar con un

registro de control de asistencia de personal de forma obligatoria

Asi mismo el registro de control de asistencia, permite al empleador controlar
de forma permanente las horas laboradas por sus trabajadores. Ademas, faculta un
mejor manejo de las horas extras acumuladas a la jornada de trabajo, las cuales deben
ser remuneradas por los empleadores. ...El registro de asistencia puede ser llevado
en un soporte fisico o digital siempre y cuando se adapte a las medidas de seguridad
establecidas, en donde no se permite la adulteracion de informacion, deterioro o
pérdida. De igual manera, el medio utilizado para el registro, debe exhibirse a todos
los trabajadores de forma permanente, asi como el horario, tiempo de tolerancia y
horarios de refrigerio. En el caso de que el trabajador se presente al centro de trabajo
después del tiempo de tolerancia establecido, el empleador tiene la facultad de
impedir su ingreso. Si se le permite ingresar, el trabajador igual debe registrar su
asistencia. Ademas, esta prohibida toda disposicion que establezca un registro de

salida previo al término de las labores. Existen diversas infracciones relacionadas al
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control de asistencia, las cuales son consideradas como leves. Estas incluyen: No
exponer en un lugar visible del centro de trabajo los horarios establecidos. No contar
con el registro de control de asistencia, o impedir o sustituir al trabajador en el
registro de su tiempo de trabajo. De cometerse alguna de las infracciones, las
empresas que no califican como micro o pequefias empresas, obtendrian una multa
que va entre las 5 UIT, dependiendo del numero de trabajadores afectados. Por lo
tanto, todo registro de asistencia fisico o digital tiene que cumplir con lo establecido
por la ley, data inalterable: Los registros deben deducir las horas y minutos laborados
ordinarios y extraordinarios. Presentar horas extras laboradas al 25%, 35% y 100%.

Almacenar por cada trabajador el registro de asistencia de los Gltimos 5 afios.

La autoridad competente en esta materia en nuestro pais, le corresponde al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo que emite el Decreto Supremo No.
011-2006-TR, que Modifican el D.S. N° 004-2006-TR, que establece disposiciones
sobre el registro de control de asistencia y de salida en el régimen laboral de la

actividad privada

Segin MTPE, (2016), se refiere en el Articulo 2: Contenido del Registro. El

Registro contiene la siguiente informacién Minima:

° Nombre, denominacién o razén social del empleador.

° Numero de Registro Unico de Contribuyentes del empleador.

] Nombre y numero del documento obligatorio de identidad del trabajador.
] Fecha, hora y minutos del ingreso y salida de la jornada de trabajo.

] Las horas y minutos de permanencia fuera de la jornada de trabajo.
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Articulo 3: Medio para llevar el registro: El control de asistencia puede ser
llevado en soporte fisico o digital, adoptandose medidas de seguridad que no
permitan su adulteracion, deterioro o pérdida. En el lugar del centro de trabajo donde
establezca el control de asistencia debe exhibirse a todos los trabajadores, de manera
permanente, el horario de trabajo vigente, la duracion del tiempo de refrigerio y los

tiempos de tolerancia, de ser el caso.

Articulo 4: Retiro del Control: Solo podré impedirse el registro de ingreso
cuando el trabajador se presente al centro de trabajo después del tiempo fijado como
ingreso o del tiempo de tolerancia, de existir. Si se permite el ingreso del trabajador,
debe registrarse la asistencia. Toda disposicidn que establezca un registro de salida

previo a la conclusion de labores esté prohibida.

Articulo 5: Disposicion del Registro: ElI empleador debe poner a disposicion

del registro cuando lo quieran los siguientes sujetos:

° La Autoridad Administrativa de Trabajo;

° El Sindicato con respecto a los trabajadores que representa;

e  Alafalta de sindicato, el representante designado por los trabajadores;
° El trabajador sobre informacién vinculado con su labor y

° Toda Autoridad Publica que tenga tal atribucion determinada por Ley.
Acrticulo 6: Archivo de los Registros: Los empleadores deben conservar los

registros de asistencia hasta por cinco (05) afios después de ser generados (pp. 1-3).
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3.1.1.5. Administracién de contratos.

Wayne (2010) ...El documento que resulta del proceso de las negociaciones
colectivas se conoce como contrato de trabajo o simplemente contrato, y regula la
relacion entre el empleador y los trabajadores durante un periodo determinado.
Redactar el contrato sigue siendo una tarea esencial pero dificil porque cada contrato
es Unico, y no hay norma o modelo universal para elaborarlo. A pesar de una gran
cantidad de diferencias, ciertos temas se incluyen practicamente en todos los

contratos de trabajo...

La remuneracion, constituye por lo regular una porcion muy importante de los
contratos de trabajo. En éstos se puede incluir practicamente cualquier aspecto que
afecte a la remuneracion. Algunos de los aspectos que se cubren con frecuencia
incluyen los siguientes: Programa de tarifas salariales. Las tarifas basicas que se
deberan pagar cada afio de vigencia del contrato para cada puesto de trabajo se
incluyen en esta seccion. En ocasiones, los sindicatos proponen incluir una clausula
referente al costo de la vida (o clausula de escalamiento) en el contrato para proteger
el poder de compra de los ingresos de los empleados... Otra seccion del contrato
puede cubrir los horarios de trabajo, el pago de horas extras, las primas por riesgos y
las primas de remuneracion, como los diferenciales por turnos.... Los dias festivos
que se reconoceran y el pago que recibira un trabajador si tiene que trabajar en un dia
festivo se especifican aqui. Ademas, se especifica el procedimiento de pago para
aquellas situaciones en las que un dia festivo coincida con el dia de descanso normal
de un trabajador. VVacaciones. Esta seccion describe la cantidad de dias de vacaciones

que puede tomar una persona, con base en la antigiiedad. Cualquier restriccion en
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relacion con la fecha en la que se puedan tomar las vacaciones también se asienta

aqui...

...el principal problema que se ha encontrado en la administracioén del contrato
es la interpretacion y la aplicacion uniforme de los términos del documento. La
administracion del contrato es una actividad diaria. De manera ideal, la meta tanto de
la administracion como del sindicato es hacer que el acuerdo funcione en beneficio
de todas las partes implicadas. Con frecuencia, esto no es una tarea sencilla. La
administracion es fundamentalmente responsable por la explicacion y la puesta en
marcha del acuerdo. Este proceso debe empezar con reuniones 0 sesiones de
capacitacion no solamente para sefialar caracteristicas significativas, sino también
para efectuar un analisis de cada una de las clausulas del contrato. Los supervisores
de primera linea, en particular, necesitan conocer sus responsabilidades y qué hacer
cuando surgen desacuerdos. Ademas, los supervisores y los administradores de nivel
medio deben estar motivados a notificar a la alta administracion acerca de cualquier
modificacion del contrato que se requiera o cualquier nueva clausula necesaria para
la siguiente ronda de negociaciones. El gerente de recursos humanos o el gerente de
relaciones industriales desempefian un papel clave en la administracion diaria del
contrato. Ambos dan consejos sobre cuestiones de disciplina, trabajan para resolver
las quejas y ayudan a los supervisores de primera linea a establecer buenas relaciones
laborales dentro de los términos del acuerdo. Cuando una empresa se sindicaliza, la
funcion del gerente de recursos humanos tiende a cambiar en forma significativa, y
puede incluso dividirse en departamentos separados de recursos humanos y de

relaciones industriales. En tales situaciones, el vicepresidente de recursos humanos
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puede desempefiar todas las tareas de la administracion de recursos humanos con la
excepcion de relaciones industriales. El vicepresidente de relaciones industriales
probablemente se ocuparia de todos los aspectos relacionados con el sindicato. (pp.

395,396).

La legislacion laboral peruana establece derechos y beneficios comunes para
los empleados en el sector privado; sin embargo, en algunos casos, se establecen
condiciones y derechos diferentes en funcion de la industria (p.ej. sector agrario,
mineria, textil, entre otros), la ocupacion o actividad (p.ej. régimen de enfermeras) o

el nimero de empleados en la empresa (p.ej. microempresas y pequefias empresas).

Segln el Ministerio de Trabajo (2006); el cual ampliamente se refiere a
Contratos de trabajo: los contratos de trabajo son acuerdos entre el empleador y el
empleado que se basan en 3 elementos esenciales: 1. El servicio debe ser personal
(no puede ser delegado), 2. Relacion de subordinacion entre el trabajador y el
empleador y 3. Salario que el empleado recibe por el trabajo realizado... Del mismo
modo hace referencia a los Tipos de contrato: Contratos de plazo indefinido:
Constituyen la regla general para la contratacion en el Per( y no tienen una duracién
expresamente definida y los Contratos de duracion determinada: Para esta modalidad
de contratacidn, la legislacion requiere prueba de una causa objetiva que permita esta
condicion, como en el caso de:1. Contratos de caracter temporal (p.ej. la puesta en
marcha de un nuevo negocio), 2. Contratos de naturaleza accidental (p.ej. el
reemplazo de un empleado) y 3. Contratos para una obra o servicio especifico (p.ej.
servicios de temporada)... (p. 1-29).y otros capitulados que ampliamente se refiere y

se resume en el texto unico ordenado del decreto legislativo N° 728, Ley de

50



Productividad y Competitividad Laboral y Anexos. Decreto Supremo N° 003-97-

TR., concordante con el D.S. N°001-96-TR (Reglamento).
3.1.1.6. Evaluacion de desempefio.

La evaluacién de desempefio es una herramienta fundamental entre las buenas
practicas de recursos humanos y se relaciona con otros subsistemas (Alles, 2015, p.

311).

Ademas, comenta Alles (2015) que la evaluacion debe estar alineada con los
objetivos organizacionales, luego de asegurarse que la herramienta es la adecuada
comenzara el entrenamiento al cliente interno, que debe ser de caracter continuo (p.

310).

A su vez, (Chiavenato, 2007) indica: Que el esfuerzo individual depende de las
habilidades y las capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempefiard. Asi, el desempefio en el puesto estd en funcion de todas aquellas
variables que lo condicionan notoriamente. La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su
potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacion de los
individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion se hace aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance,

evaluacion de la eficiencia en las funciones (p. 243).
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Este componente dentro de la institucion sujeto de intervencion, esta en proceso

de implementacion para su adopcion progresiva.

Ademés, Chiavenato (2011) menciona que, La evaluacion reduce la
incertidumbre del empleado al proporcionarle retroalimentacion de su desempefio, y
busca la consonancia porque permite intercambiar ideas para lograr la concordancia
de conceptos entre el empleado y su gerente. El principal interesado en la evaluacion
de desempefio es el empleado. Casi siempre las organizaciones crean sistemas de
evaluacion centralizados en un Unico 6rgano que monopoliza el asunto el Director de
Recursos Humanos [DRH]. El ideal seria establecer un sistema sencillo de
evaluacion en que el propio cargo o puesto de trabajo proporcionase toda la
informacion respecto del desempefio del ocupante, sin necesidad de intermediarios o
de la intervencidn de terceros. La jerarquia, el staff y la centralizacion casi siempre
imponen reglas y normas rigidas que se apartan de la realidad que rodea al empleado,
y convierten el proceso de evaluacion en una verdadera maraton burocréatica. Las

organizaciones aplican diferentes procesos de evaluacion (p. 80)

De otro lado, teniendo claro la importancia de realizar la evolucion del
desempefio dentro de la organizacion, la pregunta siguiente seria ¢(Qué medir?
(Chiavenato, 2011) La preocupacion inicial de las organizaciones se orienta hacia la
medicidn, evaluacién y control de tres aspectos principales: 1. Resultados: Es decir,
resultados concretos y finales que se pretenden alcanzar dentro de un periodo
determinado. 2. Desempefio: Comportamiento o medios instrumentales que se
pretende poner en practica y 3. Factores criticos de exito: Aspectos fundamentales

para que la organizacion sea exitosa en sus resultados y en su desempefio (p. 80).
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La evaluacion de desempefio debe proporcionar beneficios a la organizacion y

a las personas; en consecuencia, se debe tener en cuenta las siguientes lineas basicas.

La evaluacién debe abarcar no solo el desempefio en el cargo ocupado, sino

también el alcance de metas y objetivos.

La evaluacion debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el cargo y no en la
impresion respecto de los habitos personales observados en el trabajo. La evaluacion
se debe concentrar en un analisis objetivo del desempefio y no en la apreciacion

subjetiva de habitos personales. Empefio y desempefio son cosas distintas.

La evaluacion debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y evaluado.
Ambos deben estar de acuerdo en que la evaluacion debe traer algin beneficio para

la organizacion y para el empleado.

La evaluacién de desempefio se debe utilizar para mejorar la productividad del
individuo en la organizacion, equipandolo mejor para producir con eficacia y

eficiencia.

Generalmente, los puntos débiles de la evaluacion del desempefio son: Cuando
las personas involucradas en la evaluacion la perciben como una situacion de

recompensa - castigo por el desempefio anterior.

Cuando se hace més énfasis en el diligenciamiento de formularios que en la

evaluacion critica y objetiva del desempefio.

Cuando las personas evaluadas perciben el proceso como injusto o

tendenciosos. La falta de equidad perjudica profundamente el proceso de evaluacion.
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Cuando la evaluacién es inocua, es decir, cuando esta basada en factores de

evaluacion que no conducen a nada y no agregan valor a nadie. (p. 82)

Chiavenato (2007) Beneficios de la Evaluacion del Desempefio. Cuando un

programa de evaluacion del desempefio se ha planeado, coordinado y desarrollado

bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficios son:

el individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.

Beneficios para el gerente:

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacion y, principalmente, contar con un sistema de medicion

capaz de neutralizar la subjetividad.
Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de hacerles comprender
que la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite

saber como esta su desempefio.

Beneficios para el subordinado

Conoce las reglas del juego, o sea, cuéles son los aspectos del

comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.

Conoce cuéles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio y,

segun la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempefio (programa

de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe
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tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacién, méas atencion en el

trabajo, cursos por cuenta propia, etcétera).

e Hace una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y
control personales.

Beneficios para la organizacion

e Evalla su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define

cual es la contribucion de cada empleado.

e |dentifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para una

promocion o transferencia.

e Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo

a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo. (pags.

248-249).

Alles (2015) Los problemas mas comunes en la evaluacion de desempefio. Los
distintos métodos para evaluar el desempefio presentan algunos errores o problemas
frecuentes en su puesta en marcha, desde métodos anarquicos, donde cada gerente o
jefe aplica su propio criterio, hasta herramientas bien disefiadas que no son bien
implementadas, por ejemplo, al dar una retroalimentacion inadecuada. Los

problemas mas comunes son:

° Carencia de normas;
] Criterios subjetivos o poco realistas;

] Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador;
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° Errores del evaluador;
° Mala retroalimentacion.
e  Comunicacion negativa.

] Para evitar estos problemas:
Utilizar una adecuada herramienta de evaluacion, que constard de un
formulario y un instructivo. En la actualidad los formularios se administran a traves

de desarrollos informaticos.

Entrenar a los evaluadores, Muchas organizaciones se limitan a entregar el
formulario y el instructivo, pero eso no basta. La mejor herramienta puede fracasare
si los evaluadores no reciben una correcta y profunda capacitacion sobre cémo

utilizarla. (p. 313-314).
3.1.2.Gestion del bienestar laboral (GBL).

Pocas empresas plantean la necesidad de contar o incorporar aspectos de bienestar
social dentro de sus organizaciones, en principio porque los propios trabajadores consideran
muchas veces que solo deben trabajar o hacer lo que le pidieron y por la cual lo contrataron
y el mal entendimiento es exigir supuestos derechos ganados a través de sindicatos radicales;
y por parte del empleador no lo ve necesario invertir en el personal y se limita al mero
cumplimiento de lo que la ley exige. Esta disociacién cultural estd cambiando radicalmente
y hoy en dia podemos hablar de la GBL

Por otra parte, en su proyecto Mejia y Pupo (2017) con su tema Anaélisis del bienestar
laboral de los asesores de servicio de la empresa de telefonia celular Tigo en Cartagena de

indias- Colombia, sefiala lo siguiente, el bienestar laboral, debe pretender la satisfaccion de
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las necesidades de manera integral, en todos los aspectos: bioldgico, psicosocial, espiritual
y cultural, jerarquizando las necesidades de superacion siempre y en cada momento de
cualquier actividad rutinaria.

El verdadero bienestar de las personas se fundamenta en una vida laboral definida
con amplias perspectivas establecidas con un amplio nivel de compensaciones personales,
profesionales y sociales. La importancia del bienestar laboral radica en el disefio, gestion,
implementacién y aplicacion de un proceso que incluya programas y planes que integren al
trabajador con las actividades practicas que se desarrollan en su dia laboral que permitan
estar a satisfaccion con su trabajo.

Ademas, Delgado (2014) en su tesis, Motivacién Organizacional y Bienestar Laboral
—Colombia. refiere que, incentivar y crear sentido de pertenencia también hace parte de la
consolidacién del talento humano de una organizacion, ya que de este modo es posible
conservar aquellas personas que son buenos elementos para la empresa; es decir aquellos
colaboradores que se caracterizan por su creatividad, innovacion, colaboracion vy
proactividad, en este grupo también podemos incluir aquellos que han hecho carrera dentro
de la compafiia y que en el transcurso de su experiencia han adquirido conocimientos de
diferentes procesos por tanto estaran en la capacidad de compartir sus conocimientos con
nuevos colaboradores y difundir las politicas corporativas.

Con base en lo anterior se crea el Departamento de Bienestar Laboral el cual se basa
en el desarrollo e implementacion de programas y actividades que promuevan en los
empleados: seguridad (vivienda, beneficios, estabilidad), sostenimiento (salud, recreacion,
esparcimiento) y desarrollo (educacion, capacitacion); dependiendo el tamafio de la empresa,

el bienestar laboral le dara desde éste departamento o desde el area de Talento Humano y/o
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Gestion Humana; lo importante es mantener motivados a los trabajadores puesto que ello
hace que trabajen por y para la empresa, desde el punto de vista directivo se evidencia por
parte de los trabajadores el incremento del sentido de pertenencia, gratitud, lealtad,
satisfaccion, honorabilidad y compromiso.

La verdadera razon de ser del bienestar laboral es que la motivacion del personal
desencadene en productividad por tanto también adicional a las actividades y programas en
los que pueda participar el trabajador y su familia es indispensable promover el buen trato,
acompafiamiento en los procesos y ofrecer un sano ambiente y entorno laboral, ademas de
esto con el fin de que el mejoramiento continuo sea una constante es indispensable realizar
evaluacion de desempefio, seguimiento y planes de mejoramiento que respalden y garanticen
la calidad del producto y/o servicio que ofrece la compafiia.

El trabajo en equipo es prioridad para la compafiia por tanto del bienestar laboral
también depende la integracion de las ideas y propuestas que surjan de los empleados de esta
forma se les da el reconocimiento a sus capacidades y la oportunidad de participar en la toma
de decisiones lo cual va a influir directamente en la prosperidad para el personal y para la
compafiia.

Asimismo, Chiavenato (2009) refiere lo siguiente; los trabajadores necesitan de una
satisfaccion en su bienestar por lo que se hace referencia lo siguiente, una recompensa o
incentivo es una gratificacion, tangible o intangible, a cambio de la cual las personas asumen
su membresia en la organizacion (decision de participar) y, unja vez en ella, aportan a su
tiempo, esfuerzo y otros recursos personales (decision de desempefio). Toda organizacion
debe ser atenta al equilibrio entre incentivos y las aportaciones. ¢Qué significa este

equilibrio? Significa que las personas y las organizaciones estan dentro de un sistema de
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relaciones de intercambio, es decir las personas hacen aportaciones a la organizacion y
reciben de ella incentivos o inductores. Asi:

a. Para las personas, las aportaciones que hacen a la organizacion representan inversiones
personales que deben producir ciertos rendimientos, en forma de incentivos o
recompensas.

b. Parala organizacion, los incentivos representan inversiones que también deben producir

rendimientos, es decir, las aportaciones de las personas.

La organizacion debe mantener la relacion de los incentivos y las aportaciones en
debida correspondencia. Cada persona aporta a la organizacion (en forma de trabajo,
dedicacion, esfuerzo, tiempo, etc.) En medida en que recibe inductores o incentivos a
cambio (en forma de salarios, prestaciones, reconocimiento, promociones, premios, etc.). De
modo que las personas tienen la disposicion para cubrir ciertos costos personales con el
proposito de obtener rendimientos o beneficios de la organizacion. Las organizaciones
también estan dispuestas a cubrir algunos costos personales con el proposito de obtener
rendimientos o aportaciones de las personas. En este intercambio permanente, cada una de
las partes efectla inversiones para obtener rendimientos de la otra, compara costos y
beneficios y decide cual es el mejor camino. Las organizaciones tienden hacia nuevas formas
de remuneracion que produzcan rendimientos en términos de un desempefio excelente y la
consecucion de los objetivos y los resultados de la organizacion. (p. 318)

Segun el portal de ESSALUD, (2018) Prestaciones EconOmicas-Peru, sefiala lo
siguiente:

e Subsidio por lactancia: Es un monto de dinero que se otorga a la madre del hijo(a)

recién nacido vivo, hijo de asegurado titular, regular o agrario, para contribuir a su
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cuidado, por un monto de S/. 820.00 por cada lactante. Para recibir este beneficio, el
asegurado (a) titular debe estar acreditado y tener vinculo laboral en el momento del
nacimiento del recién nacido.

e Subsidio por maternidad: Es el monto en dinero al que tienen derecho las Aseguradas
Titulares en Actividad, a fin de resarcir el lucro cesante como consecuencia del
alumbramiento y de las necesidades del cuidado del recién nacido.

e Subsidio por incapacidad temporal: Es el monto en dinero que se otorga a los
asegurados regulares en actividad, agrarios y de regimenes especiales, con el fin de
compensar la pérdida econdmica derivada de la incapacidad para el trabajo, ocasionada
por el deterioro de la salud.

e Subsidio por sepelio: Es el monto en dinero que se otorga a la persona que cumpla la
condicion de beneficiario y que acredite haber efectuado los gastos de los servicios
funerarios por la muerte de un asegurado regular titular* (activo o pensionista), de
regimenes especiales y agrarios. EI monto maximo que se otorga es S /. 2,070. El
beneficiario es el familiar directo del asegurado fallecido, es decir, conyuge o
concubino(a), hijo(a) mayor de edad, padre o madre o0 hermano(a) mayor de edad).

e Segun la ley N°30807 Licencia por paternidad: La licencia por paternidad a que se
refiere el articulo 1 es otorgada por el empleador al padre por diez (10) dias calendario
consecutivos en los casos de parto natural o cesarea.

3.1.2.1. Cultura organizacional

A nivel conceptual, existe basta informacidn respecto a la palabra textual cultura

organizacional, que, sin duda, en la cual me incluyo, no lo tenemos claro, ya que se somete
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a diversas interpretaciones, motivo por la cual tratare de orientar con ayuda de la
bibliografia su mejor conceptualizacion y su posterior adopcion en el entorno laboral.

Al respeto citaremos algunas referencias para tratar el tema. (Chiavenato, 2011)
indica al respecto: Cultura organizacional: En el estudio de las organizaciones, cultura
equivale al modo de vida de la organizacion en todos sus aspectos: ideas, creencias,
costumbres, reglas técnicas, etc. en este sentido, todos los seres humanos estan dotados
de cultura, pues forman parte de algin sistema cultural. La cultura organizacional o
cultura corporativa es el conjunto de habitos y creencias establecidos a través de normas,
valores, actitudes y expectativas compartidos por todos los miembros de la organizacion;
el sistema de significados por todos los miembros que distinguen una organizacion de las
demas. La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de negociar, tratar
a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia. Cada organizacién cultiva y
mantiene su propia cultura; por este motivo, algunas empresas son conocidas por sus
peculiaridades. (p. 59)

Chiavenato (2011) La cultura organizacional puede ser fuerte o débil. Es fuerte
cuando sus valores son compartidos intensamente por la mayoria de los empleados e
influyen comportamientos y expectativas. Algunos aspectos de la cultura organizacional
se perciben con mas facilidad, mientras otros son menos visibles y de dificil percepcion.
La cultura es como la parte visible de un iceberg -que apenas sobresale 10 0 20% por
encima del nivel del agua- cuya mayor parte permanece oculta bajo las aguas y fuera de
la vision de las personas. De la misma manera, la cultura organizacional muestra aspectos
formales que se pueden percibir con facilidad, como politicas y directrices, métodos y

procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia adoptada. Sin embargo,
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oculta algunos aspectos informales, como percepciones, sentimientos, actitudes, valores,
interacciones informales, normas grupales, etc. estos aspectos ocultos de la cultura
organizacional son los mas dificiles de comprender e interpretar; asi mismo, son
resistentes a cambios y transformaciones. Ejemplos de cultura: En Dupont existe una
cultura orientada hacia la seguridad, en Dell computer existe una cultura focalizada en los
servicios, en Toyota una cultura de calidad.

Componentes de la cultura organizacional: Toda cultura se presenta en tres
diferentes niveles: artefactos, valores compartidos y presupuestos basicos.

Artefactos: Son los elementos concretos que cada uno ve, oye Yy siente cuando se
encuentra con una organizacion, se refiere a como se visten las personas, como hablan
y de que hablan, como se comportan, son los eventos, simbolos, las historias, los héroes,
lemas y ceremonias, etc.

Valores compartidos: Son los valores destacados que se tornan importantes para las
personas, los cuales definen las personas para hacer lo que hacen, los valores son creados
originalmente por los fundadores de la organizacion.

Presupuestos Basicos: Constituyen el nivel méas intimo, profundo y oculto de la cultura
organizacional.

Referirnos a Cultura y Cultura Organizacional, en su interpretacion amplia es
compleja, ya que esta intimamente relacionado a la persona, la sociedad, la empresa y su
inter relacion entre todos (cultura individual, socio familiar, origen empresarial, etc.), y
son las personas las que forman parte de una organizacion y a la vez la sociedad; por ello

se hace complejo ya que cada quien aporta 0 manifiesta su cultura y basta que una de
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ellas imponga esta puede pretender ser la que se siga; 0 viceversa, si no es fuerte, sera
avasallada por otro.

Cuaderno de Administracion (2003) hace referencia de Las dimensiones de la
cultura organizacional en el modelo asumido: Las dimensiones reflejan diferencias de
percepcion de trabajadores en veinte unidades organizativas en seis paises diferentes, y
se refieren a percepciones sobre las practicas de su trabajo y no sobre valores. Ellos parten
de una vision contingente, es decir, los polos opuestos de cada dimensién no son ‘buenos’
o ‘malos’, sino que podrian ser mas apropiados en determinadas situaciones o entornos

(véase figura 10)

Dimensiones Indicadores

Interés por problemas personales
Interés por bienestar

Participacion en toma de decisiones
Presion por funciones v tareas
Interés por aspectos complementarios a la tarea
Normas de comportamiento
Criterios de confratacion

Proyecto de vida

Vida privada

Entorno familiar y social en toma de decisiones
Actitud frente a riesgos

Esfuerzo dedicado al trabajo
Posibilidad de innovacidn

Actitud ante situaciones no familiares
Trabajo como reto personal
Apertura a nuevos empleados
Ajuste persona-organizacion
Facilidad para adaptacién
Divulgacion de informacion
Posibilidad de expresion
Preocupacion por costos
Puntualidad

Desinhibicion

Presentacion personal
Comportamiento estricto
Cumplimiento de procedimientos
Resultados frente a procedimientos
Normas &ticas

Importancia del cliente

Actitud ante proposicion de mejoras

Empleado frente a
trabajo

Corporativismo frente
a profesionalidad

Proceso frente a
resultado

Sistema abierto frente
a cerrado

Conftrol laxo frente a
control estricto

Pragmatismo frente a
normativismo

Figura 10. Dimensiones de la Cultura Organizacional. Basado en Hofsted (1999).
Nota: Tomado de cuaderno de administracion, 2003.
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En la primera dimensién se contrapone la preocupacion por las personas
(orientacion al empleado) a la preocupacion por la realizacion del trabajo (orientacion al
trabajo). En el primer polo el trabajador percibe que hay preocupacion por sus problemas
personales y siente que existe confianza tanto en las relaciones de supervision como entre
los integrantes del equipo, lo cual refuerza su sentimiento de seguridad y autoestima; en
el segundo polo percibe una fuerte presion por terminar las tareas y poco interés por
cualquier tema que no tenga relacion con el trabajo.

La segunda dimension es corporativismo frente a profesionalidad, segun sea la
fuente de la cual derivan su identidad los empleados. En el primer caso lo obtienen de la
organizacion y perciben que el &mbito organizacional invade el personal y familiar;
mientras que los segundos perciben que emana de su tipo de trabajo y, por lo tanto,
consideran que su vida personal no puede ser intervenida por la organizacion.

La siguiente dimensién opone la preocupacion por los medios (orientacion a
proceso) a la preocupacion por los objetivos (orientacion al resultado). Los resultados de
Hofstede muestran que segun esta dimension se perciben de manera diferente aspectos
como el riesgo, el esfuerzo discrecional, la innovacion y los retos laborales.

La relacion sistema abierto-sistema cerrado constituye otra dimensién que mide
el grado de apertura a los nuevos miembros, el ajuste persona-organizacion, la mayor o
menor facilidad para adaptarse y el tipo de comunicacién predominante.

Una variable importante en el comportamiento organizacional es el control, y la
cultura organizacional es una forma muy sutil e implicita de control, ya que se supone
que las personas se comportaran de acuerdo con valores interiorizados, lineamientos y

espiritu organizacional.
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Esta es la quinta dimension denominada control laxo frente a control estricto, y
muestra las percepciones ante las preocupaciones de la organizacion por el manejo de los
costos, el comportamiento individual, la presentacion o la puntualidad.

La dltima dimension es la relacion pragmatismo-normativismo. En el
pragmatismo, los resultados son méas importantes que los procedimientos, tienen una clara
orientacion al cliente y las normas éticas son mas pragmaticas que dogmaticas. (pp. 120-
122).

3.1.3.Gestion de la seguridad y salud en el trabajo (GSST).

En términos generales, la seguridad laboral es el sistema de disposiciones
obligatorias que tienen por objeto la prevencion y limitacion de riesgos, asi como la
proteccion contra accidentes capaces de producir lesiones a las personas, y dafios a los
bienes, equipos 0 al medio ambiente derivados de la actividad industrial, administrativas,
operativas o de la utilizacién, funcionamiento y mantenimiento de las instalaciones o equipos
y de la produccidn, uso o consumo, almacenamiento o rehecho de los productos industriales,
y en toda actividad laboral sin distincion alguna. Incluye la parte actitudinal.

La Oficina Internacional del Trabajo [OIT] (2002), El efecto positivo resultante de la
introduccioén de los sistemas de gestion de la Seguridad y la Salud en el Trabajo [SST] en el
nivel de la organizacién, tanto respecto a la reduccién de los peligros y los riesgos como a
la productividad, es ahora reconocido por los gobiernos, los empleadores y los trabajadores.
Estas directrices sobre sistemas de gestion de la SST han sido establecidas por la OIT con
arreglo a principios acordados a nivel internacional y definidos por los tres mandantes de la
OIT. Este enfoque tripartito proporciona fortaleza, flexibilidad y bases adecuadas para el

desarrollo de una cultura sostenible de la seguridad en la organizacion. Por esta razon, la
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OIT ha elaborado directrices voluntarias sobre los sistemas de gestion de la SST que reflejan
los valores e instrumentos pertinentes de la OIT para la proteccion de la seguridad y la salud
de los trabajadores. Las recomendaciones practicas de estas directrices se han establecido
para uso de los responsables de la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo. Dichas
recomendaciones no tienen caracter obligatorio y no tienen por objeto sustituir ni las leyes o
reglamentos nacionales ni las normas vigentes. Su aplicacion no exige certificacion. El
empleador tiene la obligacion de rendir cuentas y el deber de organizar la seguridad y salud
en el trabajo. La puesta en practica del presente sistema de gestion de la SST ofrece un
enfoque util para cumplir este cometido. La OIT ha elaborado las directrices como un
instrumento practico que ayude a las organizaciones y las instituciones competentes a
mejorar continuamente la eficacia de la SST. (p.10), la cual es una referencia importante a
nivel internacional.

Segln Chiavenato (2007) afirma que: Desde el punto de vista de la administracion
de recursos humanos, la salud y la seguridad de las personas representan una de las
principales bases para conservar una fuerza de trabajo laboral adecuada. En general, la
higiene y la seguridad laboral son dos actividades intimamente relacionadas porque
garantizan que en el trabajo haya condiciones personales y materiales capaces de mantener
cierto nivel de salud de los empleados. Segln el concepto presentado por la Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], (citado por Chiavenato, 2007) la salud es un estado total de
bienestar fisico, mental y social, y no sélo consiste en la ausencia de males o enfermedades.

Para los fines del presente informe, los términos como: Seguridad Industrial, Salud
Ocupacional, Seguridad y Salud en el Trabajo, Higiene industrial, higiene laboral, etc., seran

tomados como términos similares, utilizando para los fines del caso, lo que indica la ley
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nacional al respecto y todos ellos estaran incluidos dentro de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST); el mismo que plantea sus objetivos comunes a todos ellos.

Seguln el art. 23 de la ley 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo del Perd [SST]
(2011), la politica del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo indica que
el empleador, en consulta con los trabajadores y sus representantes, expone por escrito la
politica en materia de SST, que debe: a) ser especifica para la organizacion y aprobada a su
tamafo y a la naturaleza de sus actividades. b) Ser concisa, estar redactada con claridad, estar
fechado y hacerse efectiva mediante la forma o endoso del empleador o del represéntate de
mayor rango con responsabilidad en la organizacion. c) Ser difundida y facilmente accesible
a todas las personas en el lugar de trabajo, y d) Ser actualizado periédicamente y ponerse a
disposicion de las partes interesadas externas, segun corresponda. (p.5)

Asi mismo, el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo [SGSST] es
responsabilidad del empleador, quien asume el liderazgo y compromiso de estas actividades
en la organizacién. El empleador delega las funciones y la autoridad necesaria al personal
encargado del desarrollo, aplicacion y resultados del SGSST, quien rinde cuentas de sus
acciones al empleador o autoridad competente; ello no lo exime de su deber de prevencion
y, de ser el caso, de resarcimiento. Sin perjuicio del liderazgo y responsabilidad que la ley
asigna, los empleadores pueden suscribir contratos de locacion de servicios con terceros,
regulados por el Codigo Civil, para la gestion, implementacién, monitoreo y cumplimiento
de las disposiciones legales y reglamentarias sobre SST, de conformidad con la Ley 29245
y el Decreto Legislativo 1038. (p.13)

Ademas, debe existir un responsable del servicio de seguridad y salud en el trabajo,

es por ello que:
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Segun el art. 36 de la ley 29783 de SST (2011), indica que todo empleador organiza
un servicio de seguridad y salud en el trabajo propio o comun a varios empleadores, cuya
finalidad es esencialmente preventiva. Sin perjuicio de la responsabilidad de cada empleador
respecto de la salud y la seguridad de los trabajadores a quienes emplea y habida cuenta de
la necesidad de que los trabajadores participen en materia de salud y seguridad en el trabajo,
los servicios de salud en el trabajo aseguran que las funciones siguientes sean adecuadas y
apropiadas para los riesgos de la empresa para la salud en el trabajo. (p.16)
3.1.3.1. Comité de SST.

Segln el art. 29 de la ley 29783 de SST (2011), indica que los empleadores con veinte
0 mas trabajadores a su cargo constituyen un comité de seguridad y salud en el trabajo, cuyas
funciones son definidas en el reglamento, el cual esta conformado en forma paritaria por
igual nimero de representantes de la parte empleadora y de la parte trabajadora. Los
empleadores que cuenten con sindicatos mayoritarios incorporan un miembro del respectivo
sindicato en calidad de observador. (p.14)
3.1.3.2. Estudio de linea base.

Es preciso indicar que se utiliz6 la matriz propuesta por la autoridad competente que
corresponde a una lista de cotejo; y sobre ella se ha complementado haciendo uso de una
herramienta de mayor detalle.

Con la cual se supera ampliamente lo solicitado como estudio de linea base referido
en el art. 37 de la ley 29783 de Seguridad y salud en el Trabajo del Pert (SST, 2011), que
indica que para establecer el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo se realiza
una evaluacion inicial o estudio de linea de base como diagndstico del estado de la salud y

seguridad en el trabajo. Los resultados obtenidos son comparados con lo establecido en esta
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Ley y otros dispositivos legales pertinentes, y sirven de base para planificar, aplicar el
sistema y como referencia para medir su mejora continua. La evaluacion es accesible a todos
los trabajadores y a las organizaciones sindicales (p.17)

Por ellos esta herramienta de gestion constituye la base para dar inicio a la
implementacién del sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo.
3.1.3.3. Identificacién de peligros, evaluacién de riesgos y controles (IPER-C).

Segln el art. 77 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2012) indica que, La
evaluacion inicial de riesgos debe realizarse en cada puesto de trabajo del empleador, por
personal competente, en consulta con los trabajadores y sus representantes ante el comité o
supervisor de seguridad y salud en el trabajo. Esta evaluacion debe considerar las
condiciones de trabajo existentes o previstas, asi como la posibilidad de que el trabajador
que lo ocupe, por sus caracteristicas personales o estado de salud conocido, sea
especialmente sensible a alguna de dichas condiciones. Adicionalmente, la evaluacién inicial
debe: a) Identificar la legislacion vigente en materia de seguridad y salud en el trabajo, las
guias nacionales, las directrices especificas, los programas voluntarios de seguridad y salud
en el trabajo y otras disposiciones que haya adoptado la organizacion. b) Identificar los
peligros y evaluar los riesgos existentes o posibles en materia de seguridad y salud que
guarden relacion con el medio ambiente de trabajo o con la organizacion del trabajo, c)
Determinar si los controles previstos o existentes son adecuados para eliminar los peligros o
controlar riesgos y d) Analizar los datos recopilados en relacion con la vigilancia de la salud
de los trabajadores. (p.16).

Por tanto, la IPER-C es una herramienta de gestion que establece la implementacion

de una metodologia sistematica para identificar peligros, evaluar y controlar riesgos
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laborales, la cual se utiliza como referencia para la gestion de riesgos dentro de una empresa
indistintamente de su giro, tamafio o condicion. Esta evaluacion ayuda a determinar un orden
de prioridades para el desarrollo de respuestas y correcciones a los mismos, esta metodologia
comprende todas las actividades y/o tareas (administrativas y asistenciales), a todo el
personal (directo y por terceros) y todas las instalaciones (administrativas, hospitalarias,
industriales), que implica medidas para gestionar y prevenir los riesgos. Es preciso indicar
que esta metodologia es propuesta por la autoridad competente y es responsabilidad del
administrador (propietario) su adecuacion; por ello desde mi gestion se ha adecuado acorde
a nuestras necesidades sin quitar los parametros minimos propuestos; en conclusion, en estos
casos de SST la autoridad propone plantillas basicas y ellos mismo siguieren su adopcion de
acuerdo a sus necesidades y/o realidad circundante.

3.1.3.4. Competencia, formacion continua y toma de conciencia.

La Clinica ha definido los requisitos de capacidad, aptitud y habilidades necesarias
para cada puesto de trabajo y adopta disposiciones de formacién con responsabilidad para el
personal.

Segun el art. 27 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2012) indica que, el
empleador en cumplimiento del deber de prevencién y del articulo 27 de la Ley, garantiza
que los trabajadores sean capacitados en materia de prevencion (p.07).
3.1.3.5. Documentacion del sistema de SST.

La Clinica establece y mantiene informacion en medios apropiados para describir los
componentes del SGSST y su relacion entre ellos:

e Llevaun control de los registros obligatorios y aquellos segun el art. 32 del reglamento

de la Ley N°29783 de SST del Pert (SST, 2012)
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e Desarrolla actividades de capacitacion programada al trabajador en cumplimiento con
el cronograma previsto en el plan correspondiente.

e Verificara la aplicacion de lo capacitado mediante mecanismos de evaluacién interna
y con la colaboracion de asesores externos.

e Facilita al trabajador una copia del reglamento interno de SST, estando el receptor en
la obligacion de su socializacién en el periodo de su permanencia y obligado a devolver
dicho documento como parte del control y reconocimiento del cumplimiento bajo
responsabilidad.

3.1.3.6. Investigacion de incidentes.

Segun el art. 92 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2011) indica que la
investigacion de los accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales e incidentes
peligrosos, indica EI empleador, conjuntamente con los representantes de las organizaciones
sindicales o trabajadores, realizan las investigaciones de los accidentes de trabajo,
enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos, los cuales deben ser comunicados a la
autoridad administrativa de trabajo, indicando las medidas de prevencion adoptadas. El
empleador, conjuntamente con la autoridad administrativa de trabajo, realiza las
investigaciones de los accidentes de trabajo mortales, con la participacion de los
representantes de las organizaciones sindicales o trabajadores.

Ademas, el art. 93 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2011). Finalidad de
las investigaciones. Se investigan los accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales e
incidentes peligrosos, de acuerdo con la gravedad del dafio ocasionado o riesgo potencial,
con el fin de: a) Comprobar la eficacia de las medidas de seguridad y salud vigentes al

momento del hecho. b) Determinar la necesidad de modificar dichas medidas y c)
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Comprobar la eficacia, tanto en el plano nacional como empresarial de las disposiciones en
materia de registro y notificacion de accidentes de trabajo, enfermedades e incidentes
peligrosos (p. 32).

Con este sustento, se define como incidente a un evento relacionado con el trabajo o
una enfermedad profesional en que ocurre o puede haber generado una lesion/dafio
(independiente de la severidad) o una fatalidad.

La investigacion de los incidentes debe permitir identificar los factores de riesgo en
la clinica, las causas inmediatas (actos y condiciones subestandar), las causas basicas
(factores personales y factores de trabajo) y cualquier deficiencia del sistema de gestion de
SST, por lo que se toma medidas correctivas para reducir las consecuencias de los incidentes.
3.1.3.7. Control de registros.

Segun el art. 87 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2011), referido al registro
de accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales e incidentes peligrosos, indica Las
entidades empleadoras deben contar con un registro de accidentes de trabajo, enfermedades
ocupacionales e incidentes peligrosos ocurridos en el centro de labores, debiendo ser
exhibido en los procedimientos de inspeccion ordenados por la autoridad administrativa de
trabajo, asimismo se debe mantener archivado el mismo por espacio de diez afios posteriores
al suceso. (p. 30)

Se menciona, a los siguientes registros del sistema de gestion de SST:
] Registro de accidentes.
] Registro de enfermedades ocupacionales.
] Registro de incidentes peligrosos.

] Registro de induccion, capacitacion, entrenamiento y simulacros.
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] Registro de equipos de seguridad o emergencia.

] Registro de inspecciones y evaluaciones de salud y seguridad

] Registro de estadisticas de seguridad y salud en el trabajo.

] Registro de Auditorias

] Registro de las investigaciones de incidentes y medidas correctivas.

] Registro del monitoreo de agentes fisicos, quimicos, biologicos y factores de
riesgo ergondémicos.
3.1.3.8. Auditorias internas.

Segun el art. 43 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2012), indica respecto a
las auditorias del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo lo siguiente El
empleador realiza auditorias periddicas a fin de comprobar si el sistema de gestiéon de la
seguridad y salud en el trabajo ha sido aplicado y es adecuado y eficaz para la prevencion de
riesgos laborales y la seguridad y salud de los trabajadores. La auditoria se realiza por
auditores independientes. En la consulta sobre la seleccidn del auditor y en todas las fases
de la auditoria, incluido el analisis de los resultados de la misma, se requiere la participacion
de los trabajadores y de sus representantes. (p.18)

Segun el art. 90 del reglamento de la Ley N°29783 de SST (2012) afirma que, la
revision del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo se realiza por lo menos
una (1) vez al afio. El alcance de la revision debe definirse segin las necesidades y riesgos
presentes (p. 20).

El area de Recursos Humanos, en el tiempo, al velar por el bienestar laboral, la
integracion continua del trabajador, garantizar una fuera laboral adecuada dentro de los

patrones de bienestar bioldgico, psicoldgico y familiar, incluye necesariamente los aspectos
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de seguridad laboral y salud ocupacional, en tal sentido amerita abordar estos temas de
manera multidisciplinaria, y que — no siendo necesariamente una especialidad del
administrador — la Ley no discrimina quien debe ser que lleve la gestidn, por tanto a nivel de
la fusion de JRH se lleva més la administracion de riesgos, y compete la implementacion,
monitoreo y gestion a las areas técnicas de apoyo (supervisor de SST, o Ing. de Seguridad,
directos o por terceros), que en la clinica, al ser un tema relativamente nuevo, se considera
como un primera etapa, por tanto, se ha designado que el Servicio de SST, sea llevado por
el JRH, y disponer apoyo facultativo.

Chiavenato (2007), indica que, Las condiciones fisicas del trabajo no son lo Unico
que importa, sino que se necesita algo mas. Las condiciones sociales y psicoldgicas también
forman parte del ambiente laboral. Investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar
la calidad y la productividad, las organizaciones deben contar con personas motivadas que
se involucren en los trabajos que realizan y recompensadas adecuadamente por su
contribucion. Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad
de vida en el trabajo. Para atender al cliente externo, no se debe olvidar al cliente interno.
Para conseguir satisfacer al cliente externo, las organizaciones primero deben satisfacer a
sus trabajadores responsables del producto o servicio que ofrecen. La administracién de la
calidad total en una organizacion depende fundamentalmente de la optimizacion del
potencial humano; lo cual esta condicionado de qué tan bien se sienten las personas

trabajando dentro de la organizacion (p. 349).
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Capitulo 1V: Descripcion de las actividades profesionales

La especialidad de recursos humanos, hoy en dia est4d tomando mayor relevancia y sobre
todo de manera preferente delegada al profesional de la carrera de administracion de empresas,
con ello considero que se estd valorando fehacientemente el campo de accion idoneo, ya que a
diferencia de otras especialidades y/o hasta carreras, la Gestion del Talento Humano (GTH), no
solo se basa en el enfoque psicoldgico, o no solo busca la productividad técnica a toda costa, sino
ve aspectos de integracion y desarrollo individual, laboral, familiar y hasta social, a ello aportar
condiciones de trabajo digno y hoy en dia se incorpora aspecto como la seguridad y salud
ocupacional con la Unica finalidad de fomentar una fuerza laboral eficaz y eficiente, motivada,

comprometida y sobre todo valorada independientemente a su nivel de formacion y/o condicién.

4.1. Descripcion de las actividades profesionales

4.1.1. Enfoque de las actividades profesionales.

El enfoque de la actividad profesional referido a la administracién de empresas, bajo
el contexto de la especialidad de recursos humamos, es aplicable a toda organizacion
empresarial y de todos los rubros; en este caso en particular dentro de una Institucion
Prestadora de Servicios de Salud [IPRESS], que sin duda no es lo mismo la administracion de
una entidad financiera, una industria o comercial habitual. Por ello se tiene claro que nuestra
intervencion aporta valor a la gestion global de la empresa, que busca contribuir a elevar la
capacidad de gestion en la prestacion de servicios de salud de alto nivel, a fin de mejorar
progresivamente la equidad, calidad y eficiencia de la atencién de salud a la poblacién
beneficiar en estricto cumplimiento de nuestra cultura de valores. De lo expuesto, la Clinica
Ortega SRL, es un excelente medio de desarrollo personal y profesional que necesariamente

por la naturaleza del giro comercial trata directamente con personas, ya sean estas visitas,
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clientes o beneficiarios (pacientes, convenios, proveedores, tercero, etc.); asi también se tiene
a los clientes internos, comprendidos estos en locadores de servicios asistenciales,
administrativos, directivo y hasta los propietarios, segin sea el caso; por lo tanto en la
evolucion historica hoy en dia cada vez estamos convencidos que el factor fundamental de
toda organizacion es la persona, como individuo, como agente de cambio, como promotor del
desarrollo y sobre todo como base de la unidad empresarial minima que es la familia y su
interaccion en su segunda familia que es la empresa. En ese sentido se presentan dos factores
relevantes que son: El interés de la empresa la mano que las da de comer y el interés de los
Trabajadores nuestra razon de ser, siendo el gran reto de un lider de la gestion de recursos
humamaos, su dilucidacion y acertada gestion y direccion buscando el equilibrio entre ambos,
y actuando bajo principios de equidad, lealtad y responsabilidad.

Como se indicé con anterioridad, el Recurso Humano, en su interpretacion funcional,
es el principal activo de toda organizacion. El éxito de las organizaciones modernas en este
mundo globalizado se debe a su alto grado de competitividad alcanzado, siendo este el recado
encomendado a mi persona, este resultado ha sido posible gracias a la integracion efectiva y
eficiente de todo el personal, lo que nos ha permitido llevar a cabo estrategias y conseguir
metas. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencia del desarrollo organizacional es
el factor humano, sin embargo, para muchos administradores esta idea, a pesar que la
pronuncian muy a menudo (especialmente en seminarios, cursos, conferencias, etc.) no se
traduce en la préactica en hechos que demuestren lo que pregonan, lo cual no ha sido la
excepcion dentro de la institucion.

Una vez segmentada las actividades a realizar en el Area de Recursos Humanos

[ARH], se dio inicio a la labor de hormiga, entre ellas socializar la mision, vision, politicas y
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normas de la organizacion, que hasta entonces parecia letra muerta, en la cual los trabajadores
de un lado no se interesaban y del otro, la empresa no le generaba valor para su socializacion
y adopcion como pilares de la direccion empresarial e identidad organizacional; es decir, no
se reconocia la importancia que tienen los recursos humanos (personal) en los procesos de
cambio para lograr la competitividad en la organizacién; por lo tanto, hoy mas que nunca,
entendi que los administradores debemos desarrollar un nuevo estilo de liderazgo que le
permita integrar, motivar y desarrollar al potencial humano para que la organizacion sea cada
dia mas eficiente, eficaz y rentable. EI personal frente a nuestras intervenciones entendié y
sintié que se les motiva, capacita, orienta, comprende y que se les toma en cuenta en los
destinos de la organizacién; y tomando como referencia la gestion por competencias, que
involucra dos aspectos fundamentales del ser humano: La actitud y la aptitud, por ello surgi6
la necesidad de plantear un enfoque claro orientado a la gestién por resultados; por tanto el
conocimiento de estas nuevas orientaciones de la gestion de recursos humanos me ha ayudado
a revalorizar el rol que nos corresponde a los responsables de dirigir al personal para
convertirnos en agentes de cambio organizacional dentro de nuestro centro de trabajo, en este
caso en particular, la gestion del talento humano de la Clinica Ortega SRL, con direccién
asertiva y logrando el asegurar su posicionamiento estratégico, que sin duda pongo mi mejor
esfuerzo para ello; logrando intervenir sectorialmente en los tres niveles planteados como
meta del ARH, es decir abordar eficientemente el proceso de gestion de Talento Humano, la
Gestion de del Bienestar Laboral y la Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
respetivamente y cada uno con sus propias competencias, requerimientos internos, niveles de
responsabilidad y atributos de valor que enriquecié en suma la administracion y gestion del

ARH, en la cual ha girado la actividades de la profesion, siendo sub especialidades que hacen
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que el ARH lleve el control holistico teniendo como punto central al individuo, su desarrollo
integral a nivel personal, familiar, social y laboral que es en este caso en particular. En
resumen, la fuerza motriz més importante de una empresa es su personal.

4.1.2. Alcance de las actividades profesionales.

El alcance de la gestion de recursos humanos es amplio porque abarca practicamente
todos los aspectos de la relacion del empleado con una organizacion. Gestion del Talento
Humano [GTH], viene a ser una adecuada puesta en marcha de los subsistemas, es decir, un
disefio acorde a las necesidades reales de la organizacion que permitird que todos los
integrantes, tanto los directivos como los trabajadores en general, realicen sus actividades
laborales de manera mancomunada en post de los objetivos organizacionales. De otro lado, la
Gestion del Bienestar Laboral [GBL] es complementar a la GTH; ya que pocas empresas
plantean la necesidad de contar o incorporar aspectos de bienestar laboral dentro de sus
organizaciones, en principio porque los propios trabajadores consideran muchas veces que
solo deben trabajar o hacer lo que le pidieron y por la cual lo contrataron y pagaron, y el mal
entendimiento es exigir supuestos derechos ganados a través de sindicatos radicales; y por
parte del empleador no lo ve necesario invertir en el personal y se limita al mero cumplimiento
de lo que la ley exige. Esta disociacion cultural y sociolaboral esta cambiando radicalmente y
hoy en dia podemos hablar de Gestion del Bienestar Laboral. Y por Gltimo tenemos la Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo [GSST], que en términos generales, la Seguridad Laboral
es el sistema de disposiciones obligatorias que tienen por objeto la prevencién y limitacion de
riesgos, asi como la proteccion contra accidentes capaces de producir lesiones a las personas
y dafios a los bienes, equipos o al medio ambiente derivados de la actividad industrial,

administrativas, operativas o de la utilizacion, funcionamiento y mantenimiento de las
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instalaciones o equipos y de la produccion, uso o consumo, almacenamiento o rehecho de los
productos industriales, y en toda actividad laboral sin distincion alguna. Incluye la parte
actitudinal, expresada en actos (comportamientos sub estandar), que se deben cuidar para
prevenir incidentes y enfermedades ocupacionales.

4.1.3. Entregables de las actividades profesionales.

Se debe entender por productos entregables todos los actuados realizados en un
determinado periodo de tiempo, plasmados en documentos de gestiones (informes, manuales,
formatos, etc.), que forman la evidencia fisica debidamente diligenciada (firmada por quien
lo realiza, quien lo revisa y quien lo aprueba; desde el punto de vista empresarial); la misma
que para los fines del presente informe constituyen prueba fidedigna de su validez y en la
mayoria de los casos ya han sido puesta en operatividad, es decir estan al servicio de la Clinica
Ortega SRL, con ello se refuerza con mayor precision que su construccion ha sido sin duda
el aporte minimo necesario para la organizacion documentaria, pero su implementacién fue el
reto que cada dia nos tomd para poder socializar cada proceso identificado, cada programa o
propuesta incorporada a los ya existentes, o aquellas herramientas nuevas que requerian ser
probadas; del mismo modo entra en este grupo el cumplimiento de todos los requisitos
(normativos, legales y obligatorios) generados por la autoridad competente (sectorial,
nacional, regional, etc.) y que es responsabilidad directa o indirecta del Responsable del area
de recurso Humanos [ARH], por ello en esta primera etapa se opta por organizar las
actividades descritas en procesos de trabajo clasificados de acuerdo a las actividades y tareas
que componen cada proceso segmentado; es decir el area de recursos humanos, se ha dividido
organicamente con tres procesos mayores: 01: Gestion del Talento Humano, 02: Gestion del

Bienestar Laboral y 03: Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo; y cada uno de ellos
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con sus respectivos sub procesos o actividades inherentes de los cuales se describen aquellos
procesos que se han implementado e implantado a nivel documentario; y a la par a su
aplicacion dentro de la organizacion que siendo un proceso de mejora continua a nivel de
resultados tangibles de su aplicacién en las labores cotidianas del ARH, ha tenido y continua

siendo validada y los primeros resultados son muy significativos.

Tabla 7.
Listado de Productos Entregables del Area de Recursos Humanos - Proceso de Gestion del Talento
Humano y los sub proceso que lo componen.

item Resultados Esperados - Entregables

Estatus

1.1. Plan Anual de Recursos Humanos Manual Implementado
1.2 Reclutamiento y Seleccién Procedimiento Implementado
1.3 Escalafén y Legajos Procedimiento Implementado
1.4 Control y Reportes de Asistencia Procedimiento Implementado
15 Administracién de Contratos Procedimiento Implementado
1.6 Formacion Continua (Capacitacion) Procedimiento Implementado
1.7 Evaluacién del Desempefio Procedimiento Implementado

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Tabla 8.
Listado de Productos Entregables del Area de Recursos Humanos - Proceso de Gestion de Bienestar
Laboral y los subprocesos que lo componen.

Item Resultados Esperados - Entregables Estatus
1.8 Plan Anual de Bienestar Social Manual Implementado
1.9 Cultura Organizacional Procedimiento Implementado

Nota: Tomado de la gestién del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Tabla 9.
Listado de Productos Entregables del ARH - Proceso de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y los
subprocesos que lo componen.

item Resultados Esperados - Entregables
1.10  Plan Anual de SST

1.11  Comité Paritario de SST

Estatus
Implementado

Manual

Procedimiento Implementado

1.12  Programay Cronograma de SST. Instructivo Implementado

1.13  Programay Cronograma de ICESS en SST. Procedimiento Implementado

1.14  Registros obligatorios en SST Instructivo Implementado

Nota: Tomado de la gestién del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)
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Las tablas 07, 08 y 09 respectivamente, corresponde a la descripcion resumida de los
entregables producto de las intervencion de la actividad profesional encomendada en el Area
de Recursos Humanos [ARH] en la empresa denominada Clinica Ortega SRL de la ciudad de
Huancayo-Junin-Peru; que como profesional de la carrera de administracion de empresas,
luego de realizar el diagnostico situacional del area en cuestion, progresivamente se ha venido
generando en una primera etapa el ordenamiento estructural basico del mismo, que sin duda
se evidencio en las instalaciones fisicas donde funcionaba el ARH (que corresponde a la
Oficinas del ARH que se ubica en el Pabellon C, segundo nivel, colindante con el del auditorio
de la Clinica Ortega SRL, que incluyd mobiliario, equipos de cOmputo, economatos,
gabinetes, estantes, etc.); en tanto que cada item propuesto (14 componentes) que se describen
con mayor detalle en el Capitulo V, que corresponde a la implementacién propiamente dicho;
entendiendo para los fines del presente informe como implementacion, las actividades de
ordenamiento, clasificaciéon, adecuacion, construccién y aplicacion de cada una de las
herramientas administrativas propuestas (items), incluyendo sus anexos en base a la jerarquia
de documentos propuesto en cada uno de ellos, que fueron generales y a la vez especificas
segun cada caso, que en suma constituyen los productos entregables de la actividad
profesional durante el periodo de intervencion como trabajador del &rea de recursos humanos
encargada del mismo. Es importante recalcar que, al momento de asumir el cargo, no se tenia
ningun documento validado por la gerencia administrativa o general, (por lo tanto, para los
fines de fiscalizacion eran carentes de valor técnico y hasta legal); y sin animos de desestimar
la labor del trabajador saliente, se tenia una practica interna del manejo béasico, incompletos,
desactualizados o que no correspondia a lo que indicaba en la portada (Ej. Plan anual de

seguridad, y al revisar su contenido correspondia a otro tema, lo cual se le hizo presente al
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gerente, quien habia incluso firmado, y en suma fue sorprendido); por lo tanto, todo lo poco
encontrado fue tomado solo como referencia; obligando necesariamente a construir cada item
propuesto préacticamente de cero, bajo la estructura propuesta y cada una de ellas validada por

asesores y la gerencia general.

4.2. Aspectos técnicos de la actividad profesional

4.2.1. Metodologia.

4.2.1.1. Método.

El método general que se utiliza en la presente investigacion, es el método
cientifico, debido a que esta conformado por una serie de procedimientos que se siguen
o llevan a cabo para abordar el problema de la investigacion.

Segun Arias (2012) los pasos del método cientifico son:

e Observacion: percepcion del hecho o fenomeno.

e Formulacion del problema

e Formulacion de hipotesis

e Verificacion: recoleccion de datos.

e Andlisis: procesamiento de datos.

e Conclusion: producto de la verificacion y del analisis efectuado.
4.2.1.2. Tipo de la investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, porque esta orientada a conocer
como es el ejercicio profesional en el area de Recursos Humanos.

Arias (2012), al respecto la investigacion pura o basica es La produccion de un
nuevo conocimiento, el cual puede estar dirigido a incrementar los postulados teoricos

de una determinada ciencia
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4.2.2.

4.2.1.3. Nivel de investigacion

Arias (2012), El nivel de investigacion es de tipo descriptivo, porque en el
presente estudio se describe el ejercicio profesional de la Administracion de Recursos
Humanos, que estdn comprendidos en los procedimientos correspondientes del area en
el cual se considera los tres pilares del area de recursos humanos comprendidos en la
gestion del talento humano, gestion del bienestar laboral y gestion de la seguridad y
salud en el trabajo.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refieren: Con los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis, es decir unicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente 0 conjunta sobre los conceptos o variables, que organizados
constituyen herramientas de gestion que sustentan una determinada labor.

Técnicas.

4.2.2.1. Observacion.

Segln Hernandez et al. (2010), En la investigacion cualitativa necesitamos
estar entrenados para observar y es diferente de simplemente ver (lo cual hacemos
cotidianamente y es un proceso organico del sentido de la vision). Es una cuestion de
grado. Y la observacién investiga no se limita al sentido de la vista, implica todos los
sentidos. Por ejemplo, si estamos en una iglesia (como la de San Juan Chamula descrita
en el capitulo 12), el olor a pino, incienso y humo ¢qué nos dice?, lo mismo cuando
suena la campana o se escuchan las plegarias.

Los propositos esenciales de la observacion en la induccion cualitativa son:
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4.2.3.

a)  Explorar ambientes, contextos subculturas y la mayoria de los aspectos de la vida
social (Grinnell, 1997).

b)  Describir comunidades, contextos o ambientes, asimismo, las actividades que se
desarrolla en estos, las personas que participan en tales actividades y los
significados de las mismas (Patton, 2002).

c) Comprender procesos, vinculaciones entre personas Yy situaciones o
circunstancias, los eventos que suceden a través del tiempo, los patrones que se
desarrollan, asi como los contextos sociales y culturales en los cuales ocurren las
experiencias humanas (Jorgensen, 1989).

d) Identificar problemas (Daymon, 2010).

e)  Generar hipoétesis para futuros estudios.

Instrumentos

4.2.3.1. Listade Cotejo

Segln el Ministerio de Educacién de Guatemala (2011), Lista de Cotejo

Consiste en una lista de criterios o de aspectos que conforman indicadores de logro

que permiten establecer su presencia o ausencia en el aprendizaje alcanzado por los

estudiantes. Se usa para:

e Comprobar la presencia o ausencia de una serie de indicadores de logro,
aspectos o0 aseveraciones.

e Verificar si los indicadores de logro, aspectos o aseveraciones se
manifiestan en una ejecucion.

e Anotar si un producto cumple o no con determinadas caracteristicas. Esto

también se aplica a servicios y procesos.
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e Observar ciertas caracteristicas que deben estar presentes en el objeto o

proceso.

e Verificar si un comportamiento estd o no presente en la actuacion o

desempefio de los estudiantes.

4.2.4. Equipos y materiales utilizados en el desarrollo de las actividades

Tabla 10.
Equipos y materiales utilizados en el desarrollo de las actividades
N° EQUIPO / MATERIAL Cant. U.M. COSTO OBS.
UNIT. TOTAL
1 Equipo de cdmputo /laptop. 1 Und. 1,500.00 1,500.00 HHT.
2 Impresora Multifuncional 1 Mill 452.00 452.00 Impresiones y
Escaneados
3 Dispositivo de almacenamiento 2 Und. 120.00 240.00 Almacenamiento
/ USB y Back-up.
4 Economatos en general 1 Und. 350.00 350.00
5 Piones / Organizadores 2 Und. 12.00 24.00
6 Anillados, tapas y mikas 28 Und. 6.00 168.00
7 Fotocopia de herramientas de 12 Und. 350.00 4,200.00 Inspeccién
gestion para validacion por /Auditoria
juicio de expertos
8 Fotocopia de Formatos de 135 Und. 5.20 702.00
Inspeccién diaria, semanal,
trimestral y semestral
9 Fotocopia de procedimientos e 24 Und. 12.50 300.00
instructivos para induccion
Laboral
10 Fotocopia de procedimientos 14 Und. 35.00 490.00
para Capacitacién General
11  Fotocopia de procedimientos 4 Und. 380.00 1,520.00
para Capacitacion Especifica
12 Otros, segln necesidades 1 1,500.00 1,500.00 Contingencias
Sub Total S/. 11,446.00

Nota: Valorizacion de Equipos y Materiales de la Clinica Ortega SRL.

Independientemente a la descripcion de la tabla 10, es preciso indicar que durante el

proceso de implementacion y el uso de recursos descritos para los fines del informe, se han

tenido permanentemente requerimientos internos por los jefes de areas estratégicas de la
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clinica, por ello necesariamente se tenia que presentar en fisico (documentos impresos), asi

como tener copias de seguridad ya que también se tenia intervenciones por parte de la

autoridad competente, que también requerian dicha informacion; todo ello supera

ampliamente el presupuesto descrito.

4.3. Ejecucion de las actividades profesionales

4.3.1. Programay cronograma de actividades realizadas

Tabla 11.
Programa y cronograma de actividades

Cronograma de Implementacién

Ne Actividades Realizadas D;‘S&Sﬁto 2017 2018
S ONDEF MAMIJI J

01  Organizacion de Proyecto Borrador X

Organizacion de Actividades del
02 ARH. Informe X
03 Plan Anual de Recursos Humanos Manual X X
04  Reclutamiento y Seleccion Procedimiento X X
05 Escalafon y Legajos Procedimiento X X X
06  Control y Reportes de Asistencia Procedimiento X X X
07 Administracion de Contratos Procedimiento X X X

08

09

10

11

12

13

14

15

16

Formacion Continua (Capacitacion)
Evaluacién del Desempefio Personal
Plan Anual de Bienestar Laboral
Cultura Organizacional

Plan Anual de SST

Comité Paritario de SST

Programa y Cronograma del SG-
SST.

Cronograma de ICES en SST.

Registros obligatorios en SST

Procedimiento

Procedimiento

Manual

Procedimiento

Manual

Procedimiento

Instructivo

Procedimiento

Instructivo

X
X
X
X
X
X

Nota: Calendario de Actividades de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)
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Es preciso indicar que las actividades de la administracion del ARH de la Clinica
Ortega SRL presentada en la tabla 11, empez6 en abril del 2017 (inicio de labores como jefe
del ARH), esto a razon de actividades netamente laborales propios del area y aquellas
encomendadas por los inmediatos superiores en ese momento, vale decir, que se tenia un
contrato de trabajo y seguidamente estar considerada dentro de la planilla de empleados; se
procedi6 a realizar las actividades siguiendo el formato tradicional del area, es decir cobmo se
realizaban las actividades por el trabajador saliente.

De lo expuesto, viendo que muchas de las actividades que no se ajustaban a las
necesidades reales de la empresa, definitivamente no reflejaban la verdadera labor del area
encargada de la administracion del personal y de otro lado que, no se tenia otras desarrolladas
como el de bienestar laboral, se realizé el diagndstico situacional preliminar y producto de
ello se formul6 el presente programa y cronograma de actividades y con ello motivé en
definitiva a generar el primer paso para llevar el control, direccion y liderazgo de un area
estratégica de toda empresa; que independientemente a mi poca experiencia laboral, considero
que fue un aporte importante de la gestion a nivel de metodologia de trabajo y siendo uno de
los primeros documentos que dio pie a los subsecuentes, esta fue reflejada en las actividades
elaboradas y generadas en el periodo agosto de 2017 a agosto de 2018 respetivamente,
cumpliendo de este modo una labor que gener6 valor al area, a la empresa y sin duda también
generd valor en mi formacion profesional que ocupo todo mi tiempo, dedicacion y sacrificio
que considero merecia ser compartida con mis mentores, formadores, comparieros y futuros
colegas de la carrera de administracion de empresas en la especialidad de Recursos Humanos
y producto del cual como mejor evidencia de mi actuar es el presente informe en cuestion que

merece juicio de valor,
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4.3.2. Proceso y secuencia operativa de las actividades profesionales.

Diagrama de Procesos del Area de Recursos Humanos / ARH-CO
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Figura 11. Diagrama de Procesos del Area de Recursos Humanos
Nota: Tomado de la gestion del rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)



Otro de los aportes de relevancia sin duda fue la organizacién y estructuracion basica
del &rea de recursos humanos expuesto en la figura 11, bajo el enfoque de procesos y secuencia
operativa de las actividades profesionales, que no es mas que un resumen ejecutivo de cémo
se procedio a generar el nivel de significancia de la intervencion de un profesional de la carrera
de administracion de empresas, con la especialidad en Recursos Humanos, que haciendo usos
de los fundamentos tedricos y llevando a la préctica cotidiana, y mas que imponer fue proponer
un cambio progresivo pero con verdadero sentido de trabajo en equipo e identidad corporativa
de todos los integrantes de la Clinica Ortega SRL, por ello el punto de partida a este nivel, fue
socializar y adoctrinar la Politica y Objetivos estratégicos de la Clinica reflejados en el Sistema
de Gestidn del Talento Humano, lo cual sin duda es un suefio anhelado llegar a dicho estandar,
pero como dicen los expertos de apoco se llega lejos. Teniendo claro esta parte fundamental
y poco valorada por muchos trabajadores en la mayoria de las empresas (incluye en este grupo
la vision, misién y cultura de valores), era necesario contar con un apoyo técnico que
legitimase cada actuar, es decir, si queria implementar un nuevo formato de trabajo en un
determinado area o de usos para toda la Clinica, deberia de tener un respaldo técnico del como,
porque y paraqué; ya que por la naturaleza del ser humano y evidenciado en cada trabajador
consultado, lo primero que he recibido fue un rechazo (resistencia al cambio), no bastaba con
ser una orden, o que estaba firmada por mi persona como jefe de personal, y en muchos caso
hasta de la gerencia; por ello como parte de la estrategia se construyé un documento técnico
denominado Matriz de Requisitos Legales, que fue el mejor conciliador para proceder y
superar toda desavenencia por parte de los usuarios de nuestras propuesta. Es decir, se

proponia algo, (obviamente adecuado a nuestras necesidades) y era respaldado por normativas
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legales emitida por la autoridad competente; de este modo se continu6 con cada uno de los

procesos descritos en el presente informe.
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Capitulo V: Resultados

Desde el enfoque de gestion por resultados y presupuesto por resultados, ambos bastante
desarrollados en el sector pablico ya que muchas veces para el logro de objetivos trazados es
fundamental contar con los recursos econdmicos para su accion. En el &mbito privado, no es ajeno,
ya que una forma de ver cdmo se lleva una gestién, en este caso la de Recursos Humanos, esté
basado en una primera etapa conocer mediante una sistema comparativo un antes y un despues,
que siendo una evidencia objetiva, cuantitativa y cualitativa, es necesario llevarlo al siguiente
nivel, y ver aspectos de control global y finalmente poder medirlos e nivel de su eficiencia y
eficacia; en ello todo resultado se debe presentar mediante estadisticas que reflejen su actuar; en
suma los indicadores cuantitativos y cuantitativos son una forma eficiente de medir una gestion, y
una vez obtenidos los resultados plantear acciones correctivas y activar el ciclo de mejora continua,

que incluye acciones preventivas, promocionales y hasta de innovacion.

5.1. Resultados finales de las actividades realizadas en le ARH.

Desde el momento que se tomo el cargo del ARH, en calidad de Jefe del ARH, como se
indicoé anteriormente se realizd en principio el diagnéstico situacional del ARH de la Clinica
Ortega SRL [CO], dando inicio de este modo al acopio de informacidn, estructuracion del plan de
trabajo proyectado y de ese modo a realizar la gestion administrativa, operativa y funcional de todo
cuanto compete a la misma, logrando operacionalizar cada actividad y en principio desarrollar una
tabla comparativa de los dos periodos y las dos gestiones (jefe anterior y jefes actual); teniendo los

siguientes resultados.
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5.1.1. Resultados a nivel de Gestion — Comparativo 2017 — 2018.

Tabla 12.

Comparativo de la Gestion 2017 — 2018 de necesidades identificadas en el ARH.

Oportunidad o Necesidad

Resultados Esperados

Item Identificada Tipo de Documento 2017 2018
01 Plan Anual de Recursos Humanos Manual No Existia Se elaboro
02 Reclutamiento y Seleccién Procedimiento En Proceso Se elaboro
03 Escalafdn y Legajos Procedimiento No Existia Se elaboro
04 Control y Reportes de Asistencia Procedimiento No Existia Se elabord
05 Administracion de Contratos Procedimiento No Existia Se elaboro
06 Formacion Continua (Capacitacion) Procedimiento En Proceso Se elabord
07 Evaluacion del Desempefio Personal Procedimiento No Existia Se elaboro
08 Plan Anual de Bienestar Social Manual No Existia Se elaboro
09 Cultura Organizacional Procedimiento No Existia Se elaboré

Plan Anual de Seguridad y Salud en el . .
10 Trabajo (SST). Manual No Existia Se elaboré
11 Comité Paritario de SST. Procedimiento En Proceso Se elaboré
12 Programa y Cronograma de SST. Instructivo No Existia Se elabord
13 grsngrama y Cronograma de ICES en Procedimiento No Existia Se elaboro
14 Registros Obligatorios en SST. Instructivo No Existia Se elaboré

Nota: Oportunidad y/o Necesidades Identificadas en el ARH-CO.

Latabla 12 se muestra como resultados esperados un comparativo de la gestion saliente
(finales del primer trimestre 2017) y la actual gestion (encargada desde el segundo trimestre
del 2017 hasta finales del tercer trimestre del 2018). Culminado el diagnostico situacional, los
productos entregables plasmados en la tabla 12, reflejan la organizacion del Area de Recursos
Humanos (ARH), para ello se ha distribuido en un listado comprendido en 14 items, que para
los fines del presente informe se considera como procesos que lo componen y sostienen
propuesto por la actual gestién para el ARH de la Clinica Ortega (CO). Esta estructura
propuesta se ha estandarizado para su mejor entendimiento, orden, articulacién y su
consiguiente implementacion. En resumen, el ARH tiene 14 procesos que fueron desarrollados

de acuerdo a las necesidades y especialidades que exige el ARH de la CO.; los cuales han sido

92



evaluados de manera grupal e individual respectivamente, con todo ello se evidencia
claramente la gestion (produccion) alcanzada en el periodo de mi gestién en comparacion con
la anterior gestion que no lo consideraba (2017); por tanto, no alcanz6 a su maximo desarrollo,
y limitdndose a cumplir las labores diarias sin proyeccion y sin fundamento de accion en base
a documentos técnico validados por la organizacion, la cual no se tomo en cuenta para el

presente informe.

Tabla 13.
Estatus de las Herramientas de Gestion Elaborados en el Area de Recursos Humanos de la Clinica Ortega
SRL.

Periodo de Elaborados

Estatus de Herramientas de

., 2017 2018
Gestion
N° % N° %
Si Existia 0.00 0.00 0.00 0.00
No Existia 12 85.71 0.00 0.00
En Proceso 02 14.29 0.00 0.00
Se Elaboré 0.0 0.00 14 100.00
Sub Total 14 100.00 14 100.00

Nota: Estatus de los documentos de gestién del ARH-CO.

En la tabla 13, se puede apreciar que, en el afio 2017 (gestion saliente hasta finales del
primer trimestre 2017), al tomar el cargo, se realizé un diagnostico situacional, que permitio
detallar las actividades o procesos que tenian o deberia de tener el ARH, en la cual, luego de
su revision Check List, se clasificaron en cuatro condiciones comprendidas en: Herramientas
que Si Existia: Referido a que existia y deberia estar plenamente aprobados por la autoridad
administrativa interna competente, vigente y en uso, el cual registra 0.00%. En Proceso:
Corresponde a documentos de gestion que estan en proceso de construccion, validacion y/o
implementacion, pero en ningun caso aprobados por la autoridad administrativa interna

competente, y por ende sin valides formal, de algin modo fueron desarrollados
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medianamente, pero sin control, de los cuales solo se encontrd 02 actividades. La categoria
No Existia: Que se refiere a que en el area no contaba con ninguin documento requerido en ese
momento (Ej. Escalafon y legajos, evaluacion de desempefio, etc.), y que era necesario su
implementacion para superar la precaria accion ya que no contaban con sustento documentario
fueron 12 procesos y la ultima categoria que corresponde a Se elabord: Que en general, es la
labor asumida por mi gestion en el periodo de intervencién, en la cual necesariamente se
abord6 todos los procesos propuestos y su consiguiente gestion para su construccion,
organizacion y validacion en cada requerimiento y su consecuente control y finalmente su
implementacién previa aprobacion por la gerencia; y en algunos casos validado por la
autoridad competente como fue el caso del plan anual de seguridad, el reglamento de
seguridad y salud en el trabajo, el cumplimiento de los programas de capacitacion, etc., y
todos sus anexos revisada por la SUNAFIL.

En resumen, para el periodo comprendido en el periodo 2018, se logré superar la
condicion respeto al periodo 2017, logrando obtener la elaboracion de 14 herramientas de
gestion debidamente aprobadas, e incluso algunas de ellas ya estan en uso, alcanzando maés
del 80% de documentos validados por el ARH, revisados por consultor externo y aprobados
por la Gerencia General; e incluso en comparacion con otras areas administrativas y
asistenciales de la Clinica, se impuso necesariamente, procedimientos como el Plan anual de
capacitacion general y el procedimiento de Reclutamiento y seleccion del personal; asi mismo,
parte del logro alcanzado es que solo se tiene pendiente un 14.29% (02) documentos técnicos
por ser abordados, estando en la categoria de documentos en proceso de elaboracion, logrando

subsanar o levantar todos los pendientes de la gestion 2017 en materia de estatus de
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herramientas de gestion elaborados en el area de Recursos Humanos de la Clinica Ortega
SRL.

El rango de intervencion desarrollado por el ARH desde que se asumid el cargo, ha
sido progresivo a razon de la elaboracion e implementacion de un documento técnico por mes
en promedio, ya que el estdndar exige desde la presentacion del primer borrador y la validacion
de tres revisores como minimo; que finalmente estos documentos elaborados seran aprobados
para garantizar en buena cuenta la correcta gestion del ARH con herramientas técnicas y
formales.

5.1.2. Resultados a nivel de gestion — elaboracion de documentos.

Tabla 14.
Implementacidén del Proceso de Gestion del Talento Humano (GTH) y elaboracion de los documentos
de gestién de los subprocesos que o componen.

item Documento Elaborado Dc-)rcil?r?*ngr?to Cantidad A?Coagie
1.1 Plan Anual de Recursos Humanos Manual 1 100
1.2 Reclutamiento y Seleccion Procedimiento 1 100
1.3 Escalafon y Legajos Procedimiento 1 100
1.4 Control y Reportes de Asistencia Procedimiento 1 100
15 Administracion de Contratos Procedimiento 1 100
1.6 Capacitacién General Procedimiento 1 100
1.7 Evaluacion del Desempefio Personal Procedimiento 1 100

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Andlisis e interpretacion de resultados: En la tabla 14, se puede apreciar que, de los 07
items propuestos, al cierre del presente informe, los 07 sub procesos han sido elaborados al
100%, los mismo que estan compuesto por: 01=Plan Anual de Recursos Humanos, 01=
Procedimiento de Control y Reportes de Asistencia, 01= Manual del Procedimiento de Plan
Anual de Capacitacion , 01= Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion, 01=

Procedimiento de Escalafon y Legajos, 01= Procedimiento de Administracion de Contratos y
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01= Procedimiento de Evaluacion del Desempefio Personal; siendo 07 documentos técnicos
que sustentan la gestion del ARH, los mismos que han sido elaborados segun estandar
propuesto, adecuados a la realidad circundante y a las necesidades impuestas por toda
IPRESS; estando listos de este modo, para su consiguiente aplicacion segun corresponda,
siendo este resultado, un proceso de mejora continua evidente, superando ampliamente lo

realizado en la gestion 2017, estando el ARH preparado para liderar la verdadera gestion del

talento.
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Figura 12. Documentos elaborados del proceso de Gestion del Talento Humano.
Nota: Tomado de la gestion del rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Claramente se puede apreciar en la figura 12, que de los siete item propuestos, todos
(100%) se han implementado en el periodo previsto, que incluye en la mayoria de los casos
sus anexos debidamente fundamentados en base a la jerarquia de documentos propuesto por
cada uno de ellos, que sin duda son el soporte para su mantenimiento en el tiempo, la mejora
continua y constituyen evidencia real de los actuados en el periodo de su aplicacion practica
en el campo profesional y sobre todo en la direccion laboral que engloba el Proceso de Gestidn
del Talento Humano del Area de Recursos Humanos de la Clinica Ortega SRL. Con estas

herramientas propuestas e implementadas en este proceso, el siguiente nivel, por tanto,

96



corresponde a su aplicacion, el seguimiento y control en el campo; para finalmente desarrollar
el tercer y altimo nivel que corresponde a la administracion de la informacion para la toma de
decisiones y el andlisis basado en indicadores de gestion, que finalmente concluird en la
formulacién del plan de acciones correctivas y en el ciclo de mejora continua; siendo este

altimo un proceso continuo. (El tercer nivel propuesto no corresponde al presente informe).

Tabla 15.
Implementacidn del Proceso de Gestion del Bienestar Laboral (GBL) y elaboracidn de los documentos de gestién
de los subprocesos que lo componen.

- Tipo de . % de
Item Documento Elaborado Documento Cantidad Avance
2.1 Plan Anual de Bienestar Social Manual 1 100
2.2 Cultura Organizacional Procedimiento 1 100

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Anélisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 15, se puede apreciar que, de los 02
items evaluados, al cierre del presente informe, los 02 sub procesos han sido elaborados al
100%, los mismos que estan compuestos por: 01=Plan Anual de Bienestar Laboral y 01=
Procedimiento de Cultura Organizacional, siendo 02 documentos técnicos que sustenta este
estandar. Todas las actividades de bienestar laboral, estan orientados a involucrar a los
trabajadores de manera personalizada o en grupos organizados, con la finalidad de informar,
compartir, participar, opinar, etc.; es decir crear los escenarios para socializar las actividades
relacionadas a la administracion de la fuerza laboral y todos su componentes descritos
ampliamente en el presente informe, relegadas en la gestion anterior, y a la fecha se tiene ya
implementado las bases socio laborales que necesitaba la institucion para fortalecer su

liderazgo.
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Figura 13. Documentos elaborados del proceso de GBL.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

% DE CUMPLIMIENTO

Siendo un proceso aun en vias de desarrollo a nivel global plasmado en la figura 13
(requiere otros sub proceso adicionales como clima laboral), constituyen evidencia real su
elaboracion y los actuados en el periodo de su aplicacion practica en el campo profesional.
Con estas herramientas propuestas e implementadas en este proceso, el siguiente nivel, por
tanto, corresponde a su aplicacion, el seguimiento y control en el campo; para finalmente
desarrollar el tercer y ultimo nivel que corresponde a la administracion de la informacién para
la toma de decisiones y el andlisis basado en indicadores de gestion, que finalmente concluira
en la formulacion del plan de acciones correctivas y en el ciclo de mejora continua; siendo
este Gltimo un proceso continuo. (El tercer nivel propuesto no corresponde al presente

informe).
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Tabla 16.
Implementacidn del Proceso de Gestion del Seguridad y Salud en el Trabajo (GSST) y elaboracion de los
documentos de gestién de los subprocesos que lo componen.

Iitem Documento Elaborado Dc-)lz:ilrj)r%gr?to Cantidad A?Coagie
3.1 Plan Anual de SST Manual 1 100
3.2 Comité Paritario de SST Procedimiento 1 100
3.3 Programa y Cronograma de SST Instructivo 1 100
34 Programa y Cronograma de ICES en SST Procedimiento 1 100
35 Registros Obligatorios en SST Instructivo 1 100

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 16, se muestra el resultado parcial de
la operacionalizacion de las oportunidades identificadas en el area de actividad profesional,
que corresponde a la implementacion de la Gestion del Seguridad y Salud en el Trabajo
(GSST) esta compuesto cinco (05) items que han sido elaborados como documentos técnicos
al 100%, estos son: 01= Plan Anual de SST, 01= Procedimiento de Comité Paritario de SST,
01= Instructivo de Programa y Cronograma de SST, 01= Instructivo de Formatos de Registros
Obligatorios en SST y 01= Procedimiento de Programa y Cronograma de ICES en SST; que
a la fecha han entrado a la segunda etapa que corresponde al proceso de su aplicacion practica,
con el apoyo de un especialista en la materia (Asesor Técnico Externo). Es preciso detallar
que este proceso Ya existia en la Clinica desde el afio 2012, y desde el segundo trimestre 2017
se ha venido organizando su implementacion y a partir de diciembre del 2017 el area de
recursos humanos se hace cargo de manera directa como parte de sus actividades
complementarias; desde entonces se ha tenido que priorizar a razon de que es un requerimiento
obligatorio susceptible de ser sancionado con multas y acciones penales graves por la
autoridad competente. Precisando adicionalmente que la responsabilidad es compartida, vale
decir de manera directa es la Gerencia General como maxima autoridad responsable de liderar

la SST, y con ello recae responsabilidad compartida al responsable del area de SST, en este
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caso al jefe de RR.HH., por ser quien ha sido designado de manera formal (resolucion

gerencial) como responsable del mismo y en ambos casos deben trabajar de manera

mancomunada.
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Figura 14. Documentos elaborados del proceso de GSST.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

Del mismo modo que los requerimientos anteriores, podemos apreciar en la figura 14,
que de los cinco item propuestos, todos (100%) se han implementado en el periodo previsto,
que incluye en la mayoria de los casos sus anexos debidamente fundamentados en base a la
jerarquia de documentos propuesto por cada uno de ellos, que sin duda son el soporte para su
mantenimiento en el tiempo, la mejora continua y constituyen evidencia real de los actuados
en el periodo de su aplicacion practica en el campo profesional y sobre todo en la direccién
laboral que engloba el Proceso de Seguridad y Salud Enel Trabajo del Area de Recursos
Humanos de la Clinica Ortega SRL. Con estas herramientas propuestas e implementadas en
este proceso, se ha evitado, independientemente de los otros procesos, sanciones
administrativas, econdmicas (multas), de responsabilidad civil y hasta penales frente a la

fiscalizacion de la autoridad competente (SUNAFIL, MINTRA, DRTPE-JUNIN, etc.), que
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necesariamente son de caracter obligatorio; es decir su ausencia, su inobservancia o
incumplimiento constituyen falta grave. Con estas herramientas propuestas e implementadas
en este proceso, el siguiente nivel, por tanto, corresponde a su aplicacion, el seguimiento y
control en el campo; para finalmente desarrollar el tercer y dltimo nivel que corresponde a la
administracion de la informacion para la toma de decisiones y el analisis basado en indicadores
de gestion, que finalmente concluird en la formulacion del plan de acciones correctivas y en
el ciclo de mejora continua; siendo este Gltimo un proceso continuo. (El tercer nivel propuesto

no corresponde al presente informe).

5.2. Logros Alcanzados

Desde el dia que asumi el cargo de Jefe del ARH en esta prestigiosa institucion que es la
Clinica Ortega SRL de la ciudad de Huancayo, cada dia ha sido un reto y un aprendizaje
permanente que definitivamente ha consolidado gran parte de mi formacion profesional y
considero que he ganado la experticia basica necesaria para poder aprender y emprender nuevos
retos, sobre todo en la especialidad de Gestion de Recursos Humanos, que es sin duda una de las
actividades laborales mas gratificantes, ya que no solo es cuestion de llevar el control de
actividades cotidianas como el registro de asistencia, o hacer procesos de reclutamiento y seleccion
del capital humano necesario e idoneo para la empresa, o la sola administracién de los contratos,
o desarrollar visitas domiciliarias para garantizar de algn modo el bienestar laboral para promover
nuestra cultura organizacional o mejorar el clima laboral, entre otros, sino porque aprendi a tratar
con las personas desde otro enfoque, no como recurso humano sino como seres humanos, con sus
distintos matices en caracter, comportamiento, conducta, pensamiento y sentimiento; es decir, ver
a las personas que laboran en una empresa como verdaderos agentes de cambio, hacedores de

actividades productivas independientemente de su formacion, condicidn, clase, sexo o religion,
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que de algun modo se integran para realizar o cumplir objetivos comunes a favor del empleador,
bajo la direccién de personas que bajo los mismo criterios descritos, lideran unidades, areas,
servicios y direcciones, que afin de cuenta también han requerido ser atendidos por el ARH en sus
necesidades basicas, desde la escucha atenta de sus problemas personales, familiares, sociales y
laborales, hasta ver temas de responsabilidad asumida, cumplimiento de metas, llamadas de
atencion, reconocimiento publico, integracion socio laboral y sobre todo desarrollo personal; es
decir tratar en todo momento que se sientan valorados por lo que hacen, mas no por lo que son o
aparentan ser, valorar el esfuerzo que hayan imprimido y aportado a la gestion de sus areas,
servicios o0 con sus comparfieros de trabajo, en suma, no ser las buscadores de problemas, sino por
el contrario mediadores de la solucion que para muchos, desde el enfoque de perspectivas, no era
lo justo, no era lo correcto, no deberia hacerse o aplicarse a ellos, etc.; y por ello, la jefe de RR.HH
ser sindicada como la mala de la pelicula.

Con este variopinto de perspectivas, claramente expuesto de mi paso como jefe del ARH,
creo que el mejor logro alcanzado, a nivel personal ha sido desarrollar mis habilidades blandas y
fortalecer el don de liderazgo y madurar personal y profesionalmente para asi tomar las mejores
decisiones bajo el enfoque de ganador-ganador, ya que permanentemente estaba entre la espada y
la pared, entre el reclamo del trabajador, y la necesidad de la empresa; por tanto las habilidades
de negociacion, conciliacion, la confrontacién, toma de decisiones justas y equitativas, fueron una
constante; logrando de este modo alinear y hacer entender a todo el personal administrativo,
directivo, asistencial, plana menor y hasta los duefios sobre la verdadera importancia que tiene el
ARH y sobre todo de quien lo debe liderar, es asi que en las encuestas de satisfaccion del cliente
interno, la evolucidn de aceptacion del manejo del ARH, ha ido en ascendencia, lo que muestra

que se dieron las condiciones para tener y mantener un area que esta al servicio de los trabajadores
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y cumple y hace cumplir las politicas emprendidas, los procedimientos propuestos, los acuerdos
arribados y sobre todo los requisitos legales de competencia y exigencia de la autoridad laboral,
requisitos sociales y de SST; con ello se demostrd, que no era lo que uno queria hacer, sino lo que
uno deberia hacer basado en reglas y normas aplicables al giro empresarial a favor de las partes
interesadas, lo cual considero que todavia tomard su tiempo la verdadera incorporacion o
entendimiento de los cargos de confianza, ya que en su mayoria siguen considerando que un
trabajador es solo el recurso humano, y que el ARH es solo de cumplimiento, para ellos es més
importante contabilidad y caja, logistica o sistemas a nivel de areas administrativas, o contar con
personal de servicios asistenciales de manera directa y discriminativa, que son permanentemente
rotados y por ende remplazables; y que cualquiera puede llevar esta responsabilidad, lo cual
enmarcaria claramente en una dificultad encontrada, pero considero que si se observa desde otra
Optica, se logro, de algin modo, modificar parcialmente esa manera de pensar, persuadiendo
mediante un frase: todos somos importantes y nadie es indispensable, que finalmente somos seres
humanos, que debemos adaptarnos a los cambios modernos y vertiginosos, a exigencias, a la
competitividad, etc., y que cada uno aporta el valor de su responsabilidad funcional que otorga su
cuota para el logro de objetivos comunes y sientan la utilidad de su intervencion; que fue la
motivacion permanente que se brindd desde el ARH con proyeccion y compromiso constante.
Estos cambios, sugerencia, aportes, etc., han convencido directamente a la Gerencia
General, tanto asi que se logro que contraten servicios de asesoria especializadas a nivel laboral, a
nivel legal, de bienestar, de seguridad y salud ocupacional, entre otros; con la Gnica finalidad de
promover reuniones Yy talleres de trabajo, capacitaciones para los trabajadores, para el personal
directivo, talleres para los comiteés, etc., y de este modo hacer entender e incorporar la importancia

que se tiene el trabajar con personas y para personas, y por ende la importancia que tiene el ARH,
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como un &reas estratégica que merece crecer y consolidarse en el tiempo. En pocas palabras, al
ritmo de crecimiento de la Clinica y su sostenibilidad demostrada, considero que ya es necesario
que cuenta con un Departamento de Recursos Humanos digno de su clase.

De lo expuesto, como logros tangibles en principio, se muestra en la siguiente Tabla
comparativa denominado el antes y el después representado en el periodo 2017- 2018
correspondiente a cada trimestre de cada gestion, siendo un periodo de desarrollo de actividades
de un afio calendario, que sin duda ha sido dificil su incorporacion ya que a diferencia de otras
areas, Recursos Humanos, o el area de personal cominmente conocido en la Clinica,
necesariamente sostiene relaciones directas y de mando con todo el personal, indistintamente de
su cargo y/o funcién, siendo personal directo o por terceros, sin desnaturalizar la linea de autoridad
y de subordinacion respectivamente; por ello se presenta los resultados obtenidos producto de las
intervenciones en ARH de la Clinica Ortega SRL, que corresponde a la implementacién general
del &rea como primera etapa (organizacion del ARH y elaboracion de documentos técnicos de
gestion por cada proceso propuesto e implementado); y a la par su aplicacion en campo de cada
uno de ellos (sub proceso propuestos), que corresponderia a la segunda etapa el marco global; de
los cuales ya se tiene evidencias tangibles (informes, archivos, etc.), estando pendiente en otro
momento la incorporacion de la tercera etapa que corresponde a la implementacion de indicadores

de gestion y toma de decisiones.
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Tabla 17.

5.2.1. Logros alcanzados generales

Estandar propuesto para la gestion adecuada del ARH de la Clinica Ortega SRL.

Periodo de Implementacidn

Sigla
Logro Alcanzado: Procesos Implementados g 2017 2018
Propuesta
N° % N° %
Gestion del Talento Humano GTH 0 0.00 1 33.33
Gestion del Bienestar Laboral GBL 0 0.00 1 33.33
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo GSST 0 0.00 1 33.33
Sub Total 0 0.00 3 100.00

Nota: Tomado de los procesos implementados de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-

2018)

A nivel de resultados tangibles como se puede observar en la tabla 17, el primer
logro alcanzado, es que el Area de Recursos Humanos [ARH], se tuvo que reorganizar
internamente y al final de las actividades de intervencion interna, se logrd estructurar en
tres procesos, con lo cual la organizacién estructural funcional y de control se llevo a otro
nivel, y que hoy en dia es la base para, en el futuro, proponer la creacion de un
departamento de RR.HH, que estaria constituido por tres areas a su cargo, liderado por
un Gerente y con tres profesionales a su cargo que lideren cada area descrita en el presente
informe como proceso. En esta etapa, y para los fines del presente informe se ha
estructurado tres procesos claramente diferenciados y cada uno con independencia
funcional e interdependencia organizacional, estos son: Gestion del Talento Humano
[GTH], Gestion del Bienestar Laboral [GBL] y Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo [GSST], con ello el manejo del area, mejord significativamente ya que cada item
descrito tienen sus propias caracteristicas ampliamente descritos, que sin duda aporto

valor a la gestion global del ARH.
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Figura 15. Documentos elaborados e implementados en el ARH.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018)

El segundo aporte fundamental (logro alcanzado), expuesto en la figura 15, se
evidencia claramente en la produccién de documentos generados en el Area de Recursos
Humanos (ARH) de la Clinica Ortega SRL, los mismos que tienen una jerarquia
organizacional que permitié su clasificacion por tipo de documento elaborado y su
consiguiente implementacidn. Se puede apreciar que en los tres procesos del ARH, se han
elaborado tres (03) manuales de gestion, a razén de uno por cada proceso, siendo este
documento fundamental para generar el resto de documentos y que corresponde en suma
al plan de trabajo de cada unidad del ARH. A nivel de procedimientos, se puede apreciar
en total que se han implementado ocho (08) documentos técnicos, siendo el proceso de
GTH con mayor nimero de actuados elaborados (seis unidades) y en los otros procesos

(GBL y GSST) a razén de un plan en cada uno respetivamente, procedimientos,
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instructivos, formatos, etc., segin cada caso, y adicionalmente sus anexos que los
componen.

Es preciso indicar que no existe correlacion directa en la cantidad de documentos
implementados por cada proceso (no es una competencia), ya que cada uno de ellos tiene
sus propias caracteristicas y por ende sus propios requerimientos, es asi, por ejemplo, que
en el proceso de GSST, habitualmente habrd mas documentos implementados y
reportados ya que su produccion es obligatoria y de manera mensual. Los documentos
denominados: instructivos, formatos y registros corresponden a documentos
complementarios a los procedimientos implementados, que van desde uno hasta los que
el procedimiento lo indique. Respecto a la produccién o elaboracion de archivos, este
siempre reportara la mayor cantidad de documentos generados, ya que son evidencias de
la implementacion o accion de un procedimiento especifico, siendo lo reportado en el
grafico citado una foto de un determinado momento. Ademas, corresponde a la categoria
de otros, todo documento generado propio de cada proceso, por ejemplo, el Reglamento
Interno de Seguridad y Salud en el Trabajo (RI-SST), que no estd comprendido en
ninguna de las categorias de documentos descritos en el grafico, pero es de vital
importancia para la gestion del proceso citado; asi como las politicas de gestion, objetivos
estratégicos, fichas de evaluacion de personal, encuestas, registros de evidencias
fotogréficas, formatos de inspeccion y reporte de incidentes, etc.; a todo ello nos referimos
como produccion.

En resumen, en el Area de Recursos Humanos de la Clinica Ortega SRL, al corte
del presente informe, se han generado un total de 365 documentos, siendo: 03 Manuales,

08 Procedimientos, 03 Instructivos, 44 Formatos, 103 Registros, 138 Archivos y 66

107



documentos comprendidos como otros, siendo un importante aporte para la direccion y
gestion de actividades planeadas, programadas y ejecutadas en beneficio de los
trabajadores directos, terceros, potenciales trabajadores, etc.; con un conglomerado
general de 98 documentos creados en el proceso de GTH, 58 en el proceso de GBL y 209
en el proceso de GSST respectivamente; a todo ello, como se indicé con anterior, y para
los fines del presente informe se considera como productividad, considerando que al igual
que se producen bienes, también se producen servicios; entre ellos documentos técnicos,
metodologias de trabajo, procedimientos homologados, disefio de formatos, desarrollo de
cursos de capacitacion, etc., todos ellos susceptible de ser medidos.

5.2.2. Logros Alcanzados Especificos

Tabla 18.
Implementacion del Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de GTH.
Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Prl(\)/lnewzzlio
Implementado  Intervencion Trimestre Trimestre Trimestre Trimestre Total Anual
. 2017 18 22 25 38 103 120
Reclutamiento
y Seleccion 2018 46 58 72 E.P. 176 120

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento

Anélisis e Interpretacion de Resultados: En la presente tabla 18, se puede apreciar que,
siendo una de las labores mas importantes en el ARH la gestion del personal desde su
ingreso a la institucién, su permanencia y su consiguiente desvinculacién laboral por
cualquier motivo contemplado por ley, recae vital importancia el procedimiento de
reclutamiento y seleccion, la misma que en el ler. Trimestre del afio 2017 (gestion
saliente) se realizaba de manera muy precaria; y estando dentro de mis funciones mejorar
este requerimiento, se procedio formular e implementar la herramienta correspondiente y

desde entonces (2do. Trimestre 2017), se planted, como minimo, una meta promedio
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anual de 120 actividades de reclutamiento de personal; vale decir a una proporcion de 10
reclutamientos por mes; es decir que, cada area y/o servicio identificado dentro de la
Clinica Ortega SRL (CO), deberia tener una reserva de personal de acuerdo al CAP
(Cuadro de Asignacién de Personal) del cual se pueda disponer de manera amplia y con
mejores posibilidades de contar con un personal que se adecue a las necesidades
requeridas y sobre todo con el perfil especifico; con lo cual, sin lugar a dudas, puedo
aseverar que se ha mejorado progresiva y sostenidamente este proceso y al corte del 3er.
Trimestre del 2018 se superd ampliamente la meta promedio anual.

Las actividades realizadas por mi persona en el ARH para lograr el impacto
generado por este requerimiento, luego de la planeacion, fueron el uso de los medios de
comunicacion masiva como prensa escrita, publicaciones en las redes sociales, uso de la
pagina web institucional, volantes y publicaciones en lugares estratégicos, promocion
interna, etc.; con ello se logrd disponer de los Curriculos Vitae [CV] de profesionales de
las distintas especialidades y profesiones de acuerdo a los perfiles requeridos
independientemente a los procesos abiertos. En conclusion, la implementacion del
Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion ha permitido mejorar significativamente la
administracion de personal en cartera (banco de postulantes aptos), anticiparse a todo
requerimiento y sobre todo proveer de posibles trabajadores en menor tiempo de lo
habitual, agilizando la revision de documentos (ya que se establecié un estandar en la
forma, el fondo, contenido y calidad de presentacion) y sobre todo, con el perfil ideal que
ha permitido mayor permanencia en el puesto y con resultados aceptables en materia de

desempefio en el puesto laboral manifestado por el jefe de area o servicio beneficiario
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final; y a nivel macro, con un beneficio general a nivel de la Clinica como institucion
contando asi con personal comprometido y debidamente admitidos.

Del mismo modo, la percepcion de los postulantes cambio radicalmente, ya que,
al parecer, en la gestion anterior no le prestaban atencion a la demanda y oferta laboral,
rechazando a todo postulante cuando aparentemente estaban los puestos copados, y se
tenia problemas de cubrir un puesto cuando de manera intempestiva se producian
renuncias y/o abandono del mismo. Con este referente, el ARH, bajo mi direccion y con
el procedimiento debidamente implementado, tom6 la decision de atender toda
convocatoria de manera responsable y para agilizar dicha labor se procedié a crear una
base de datos de candidatos en cartera con los perfiles requeridos, y excepcionalmente
aquellos puesto de baja oferta (especialistas médicos muy escasos en al region), se
recurrio a otras estrategias que sin duda han cubierto la expectativa de demandantes; y
adicionalmente incorporar los otros mecanismos de promocion interna cumpliendo el
procedimiento indicado que sin duda sirvié de base y sustento técnico para desarrollar
cada etapa propuesto por esta gestion. Es preciso indicar que como meta paralela se ha
establecido mantener un indice de rotacion menor al 5% anual en la cual venimos
sosteniéndola, y que el personal debidamente admitido tanto a nivel administrativo como
asistencial, en general y a la fecha ha mantenido su permanencia mayor a seis meses

continuos.
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Figura 16. Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En la figura 16, se puede apreciar que en el periodo 2017, en el ler. Trimestre
resaltado en una barra de color rojo, representa la labora en materia de reclutamiento y
seleccidn de personal por parte de la gestion saliente, que fue minima y poco relevante;
por lo cual, progresivamente (barras de color azul) refleja nuestro actuar desde el
ordenamiento de expedientes, actualizacion, organizacion, clasificacion y custodia de CV
de postulantes, logrando tener y obtener resultados sostenidos de calidad y cantidad en el
periodo 2018 (barras de color naranja), y que al cierre del presente informe se cuenta con
una base de datos actualizada de cada postulante debidamente admitido y que cubre las

expectativas técnicas para cubrir los puestos demandantes.
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Tabla 19.

Implementacidon del Procedimiento de Escalafon y Legajos de GTH.

Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Prlc\)/ln:fee(‘jio
Implementado  Intervencion  Trimestre  Trimestre  Trimestre  Trimestre  Total Anual
Escalafén y 2017 12 45 115 36 208.0 60
Legajos
2018 120 46 58 E.P. 224.0 60

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 19, se puede apreciar claramente
que, en el ler. Trimestre del 2017, solo se encontraron 12 legajos fisicos precariamente
armados, sin criterio de correlacion, menos aun sin un estandar a nivel de forma, fondo y
contenido; tanto asi que no existia la herramienta del Procedimiento de Escalafén y
Legajo como guia para su gestion, por lo que a partir del 2do. Trimestre del 2017 se
procedio de manera sostenible y progresivamente a regularizar cada expediente de cada
uno de los trabajadores bajo criterios de orden, seleccién por cada area y/o servicio,
clasificacion por colores diferenciados (Azul asistenciales), clasificacion por
colaboradores antiguos, nuevos, locadores, etc.; asi como una clasificacion de
expedientes no actualizados, extraviados, ausentes, etc. Para finales del 4to. Trimestre del
2017, se logré ampliamente dicha regularizacion en la mayor cantidad de expedientes
personales, la misma que se logré mediante actividades de gabinete y de campo, esta
ultima comprendida en la sensibilizacién personalizada gque se brindé a cada trabajador
indistintamente de su cargo y/o condicidn, incluyendo a los cargos de confianza,
locadores de servicios continuos, e incluso teniendo un alcance a los directivos de la
Clinica Ortega SRL (CO). Al ler. Trimestre del 2018, como es evidente, se logrd tener
120 expedientes debidamente estructurados segun el estandar implementado por esta

gestién, y de manera sostenida se ha venido manteniendo en cada periodo de evaluacion.
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Todo ello ha tenido una repercusion positiva a nivel de la alta gerencia y en aquellos casos
de fiscalizacion por la autoridad competente que tenia competencia en evaluar este
requerimiento (MINTRA, SUNAFIL, SUSALUD, DIRESA, etc.), ya que se disponia de
una base de datos completo y actualizado, tanto a nivel digital como en los expedientes
fisicos de cada colaborador, con ello se evitd incluso sanciones administrativas o
conflictos de interés, ya que el criterio que se manejo fue cada puesto con cada profesional
avalado por su expediente personal. Del mismo modo, bajo los criterios estipulados en el
procedimiento respectivo, cada colaborador de manera proactiva tenia claro sobre los
procedimientos de actualizacion periddica de legajos, con ello se logré la participacion
activa y comprometida del trabajador en esta labor poco valorada, pero que tenia impacto
relevante cuando se requeria para diversos fines, entre ellas, la categorizacion
institucional, que indica, por ejemplo: Presentar los CV actualizados con un periodo no
mayor a seis meses, y que muchas veces habian estado en apuros ya que el tramite de
documentos como antecedentes, registros de especialidad, certificados de estudios, etc.,
toma su tiempo; es asi que en ella recae la responsabilidad del jefe del ARH, que hemos
superado ampliamente esta deficiencia y a la fecha se ha mejorado de manera técnica,

formal y eficiente.
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Figura 17. Procedimiento de Escalafén y Legajos.

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
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En la figura 17, se expone que de los pocos legajos encontrados (barra de color

rojo), era una situacion critica, ya que los demas trabajadores literalmente estaban

laborando de menara informal, y ante una fiscalizacion definitivamente éramos

susceptibles de sanciones. Como se aprecia (barras de color azul), se procedié de manera

progresiva a sincerar y actualizar cada expediente y para fines de periodo 2017 se cerraron

los ultimos 36 casos de trabajadores directo y de otras modalidades. Al inicio del periodo

2018, todos los trabajadores formalmente admitidos en la Clinica contaban con su

escalafon y legajo completo y actualizado, y de alli solo se procedi6 a su mantenimiento

e incorporacion de nuevos trabajadores, considerando que la rotacién de personal es

habitual.
Tabla 20.
Implementacidn del Procedimiento de Control y Reporte de Asistencia de GTH.
Proceso Periodo de Sujetos de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta_
- - - . . . Promedio
Implementado Intervencion  Intervencion  Trimes. Trimes. Trimes. Trimes. Total Anual
Administrativo 38 42 22 72 174 288
2017
Control y Asistencial 58 48 81 84 271 336
Reporte de
Asistencia Administrativo 62 68 72 E.P. 202 288
2018
Asistencial 78 84 84 E.P. 246 336

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento
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Andlisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 20, al corte del ler. Trimestre del
2017 se puede notar que el registro de asistencia realizado por personal administrativo y
asistencial era bajo y hasta deficiente ya que, los trabajadores no tenian una buena cultura
el cudl es realizar un buen marcado, es decir algunos no marcaban cuando llegaban tarde
por el descuento, algunos marcaban después de una hora a mas, su salida. Por otro lado,
marcaban hasta media hora antes su entrada, marcaban varias veces siendo su misma
entrada o salida y por ultimo antes de marcar sus entradas registraban su salida y antes de
registrar su salida marcaban su entrada. Desorden que no ayudaba a un registro efectivo
y Optimo. Es preciso recalcar, que este proceso de Control y Registro de Asistencia, fue
el mas complejo de abordar, ya que se habia institucionalizado la informalidad generada
en muchos casos por algunos jefes de éarea, el exceso de confianza del personal asistencial
y administrativo, asi como la anuencia y tolerancia del responsable del ARH de la gestion
saliente; por ello se empez6 a realizar un trabajo de persuasion y sensibilizaciones de
manera silenciosa, personalizada y sostenida con cada jefe de area, para ello se
Implementd el procedimiento respectivo, se establecio las condiciones del correcto
registro y se plante6 una meta general de control, siendo 288 registros como minimo al
afio del personal administrativo y de 336 registros como minimo de todo el personal
asistencial; es asi que para el Gltimo trimestre del 2017, se logré sincerar al 100% todos
los registros de todo el personal en planilla, una meta loable pese a las vicisitudes y
conflictos que se ha tenido que pasar que no amerita mayor atencion. A partir del periodo
2018, el registro ha mejorado significativamente, con una tasa de ausentismo laboral bajo,
logrando que las faltas y tardanzas sean manejados en coordinacion con cada jefe de areas,

asi como las gestion de los permisos por distintos motivos, los cambios de turno, e incluso
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del descuentos en los casos considerados como faltas insubsanables; de este modo, se
logré retomar el liderazgo y control por parte del ARH, siendo a la fecha, el ARH es la
Unica autoridad administrativas para el control y reporte de la asistencia; asi también en
colaboracién con el area de contabilidad, proveerles la contabilidad de horas hombre
trabajadas, faltas, tardanzas, permisos, horas extras, etc., para las acciones de
compensacion econdémica y/o descuento segun corresponda. Y a nivel de la alta gerencia,
comentarios positivos, ya que la responsabilidad habia sido delegada y asumida de
manera responsable y exclusiva; liberando de este modo una carga funcional que no les
correspondia, adicionalmente que se logré gestionar la automatizacion con la adquisicion
de un equipo biométrico de mayor eficiencia y ajustado a nuestra realidad que agilizo esta
labor, pero no bastd ese dispositivo, ya que los analisis y determinaciones necesariamente
lo realiza el ARH con criterios y fundamentos administrativos cuidando la correcta
interpretacion de la norma aplicable a esta accion y de manera manual y llevando un
consolidad béasico con ayuda del area de sistemas. Es preciso indicar que el control de
asistencia en este tipo de instituciones es complejo, ya que el personal administrativo tiene
una jornada 2habitual, en tanto que el personal asistencial tiene otro régimen, hacen turnos

rotativos, guardias nocturnas, etc.
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Figura 18. Procedimiento de Control y Reporte de Asistencia.
Nota: Tomado de la gestién del rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
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En la figura 18, se nota que, en la barra de color rojo, refleja que solo de un grupo
de trabajadores eran controlados sus reportes de asistencias (administrativo y asistencial
de mando medio y obreros), y el resto (en promedio 44 trabajadores, en su mayoria jefes
de éareas, personal antiguo y locadores estratégicos) consideraban que era un hecho poco
relevante registrar su asistencia y lo manejaban de manera directa con la administracion.
Al cierre del periodo 2017, se procedi6 a sincerar dicha actividad logrando, por distintos
medios y formas, que todo el personal debidamente admitido en la empresa (con contrato)
realice de menara formal y obligatoria su registro en el sistema propuesto; y a la fecha es
una politica institucionalizada y constituye falta grave no realizar esta accion

independientemente a su condicidn laboral, cargo o funcion (barra color naranja).

Tabla 21.
Implementacidn del Procedimiento de Administracion de Contratos de GTH.
Proceso Periodo de Sujetos de 1_e r. 2_do. 3_ro. 4.t 0. Sub Meta .
Implementad - - Trimes Trimes Trimes Trimes Promedi
Intervencion Intervencion Total
0 . . . . o0 Anual
Administrativo 4 12 22 8 46 40
2017
Administracio Asistencial 8 33 93 28 162 80
n de Contratos Administrativo 24 18 12 E.P. 54 40
2018
Asistencial 96 28 46 E.P. 170 80

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento

Anélisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 21, se puede observar que en el
ler. Trimestre del 2017 se encontraron de manera fisica 12 contratos por modalidad
regularmente elaborados (tanto de personal administrativo y asistencial respetivamente),
lo cual no era compatible con el nimero real de trabajadores al corte del 2do. Trimestre;
por ello se procedié como accion urgente elaborar un procedimiento que permita manejar
este proceso tan importante para toda organizacion, ya que en esa condicion ya estadbamos
en falta administrativa interna segun lo dispone la ley; ademéas que estaba latente la

posibilidad de una intervencion de la autoridad competente por denuncia o visita de rutina,
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en cuyo caso la institucion hasta podia haber sido multada. Con estas consideraciones
delicadas, se planted a la alta gerencia las acciones a tomar y al corte del 3er. Trimestre
del 2017 se logré sincerar los contratos de 115 trabajadores en las distintas modalidades,
condiciones y periodos respectivamente, tanto con el personal administrativo y el
personal asistencial que laboraban de manera continua e irregular; con estos Gltimos en
especial ya que la rotacion en un principio era alto (> al 20%), por diversas causas
(renuncia voluntaria, temas personales, salario, expectativas bajas, etc.), por ello se
realiz6 un trabajo concienzudo y colaborativo con la gerencia para establecer mejores
programas de motivacion laboral, propuesta de estabilidad, salario acorde al mercado,
posibilidad de hacer linea de carrera, incentivos, mejora de condiciones de ambientes de
trabajo, entre otros; con ello se logré al cierre del 3er. Trimestre del 2018, tener una taza
de rotacion laboral menos al 5%, manteniéndolo en ese estandar ya que se tuvo la
intervencion de la SUNAFIL (Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral) y
SST (Seguridad y Salud en el Trabajo), quienes al ser competentes en este y otros
requerimientos, dieron valor y conformidad de los actuados siendo la mejor prueba de
que su implementacion era correcta y su manejo estaba dentro de los procedimientos
aceptables y por ende no fuimos sujetos de multas o sanciones administrativas;
demostrando fehacientemente que la oportuna intervencién y acciones implementadas
respondieron a la fiscalizacién laboral y superaron las expectativas de la alta direccion de
la Clinica Ortega SRL. Es preciso indicar que el ARH lleva la administracion de contratos
de manera genérica (elaboracion, formalidad y legalidad), con el apoyo de otras areas
como el de contabilidad; asi mismo en este proceso se lleva el control del personal en

planilla (personal estable) y aquellos contratos por locacion de servicios de terceros no
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relacionados, con el visto bueno de la GAF y la Gerencia General. Finalmente se
implemento una politica de renovacion de contrato, siendo en todos los casos un contrato

por 3 meses, luego medio afio y un afio y de alli corresponde a la estabilidad laboral en

planilla.
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Figura 19. Procedimiento de Administracion de Contratos.
Nota: Tomado de la gestién del &rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

Siendo el contrato un documento legal que formaliza la relacion laboral y que
propone la subordinacion para desarrollar una labor remunerada respetando derechos y
exigiendo responsabilidades, su inobservancia constituye una falta grave punible de
sancion y demandas, por ello fue impresionante evidenciar como se muestra en la figura
N° 19, solo 12 contratos de un total de 115 trabajadores (barra color rojo). Se le dio la
importancia del caso y al tercer trimestre se logro contar con los contratos por modalidad
y la inclusion a contratos indefinido (planilla) segin evaluacion y obviamente se tuvo que
cargar el pasivo de trabajadores que no cumplian con el estandar para determinadas areas,
pero por la mala gestion de su contrato, pasaron a ser indeterminados, y obviamente son
situaciones que requieren una atencién especializada (derecho laboral). Teniendo estos
malos antecedentes, la gerencia a través del ARH valido el procedimiento propuesto y se

resume en una frase textual del Gerente General: Sin contrato no trabaja.
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Tabla 22.

Implementacion del Procedimiento de Capacitacion Laboral de GTH.

Proceso Periodode  Requerimiento ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta_
9 - : . . Promedio

Implementado Intervencion Laboral Trimes. Trimes. Trimes. Trimes. Total Anual
Formacion 2017 Induccion 0 2 3 3 8.00 12
Continua Capacitacion 1 2 3 3 9.00 4
(Capacitacion Induccion 4 4 6 E.P. 14.00 12

Laboral) 2018 o i

Capacitacion 2 3 3 E.P. 8.00 4

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 22, podemos notar que en el ler.
Trimestre del 2017 no se realizaba ninguna actividad de formacion continua (conocida
habitualmente como programa de capacitacion, en este caso en particular desde el enfoque
laboral), y siendo una exigencia por la autoridad competente, se procedié a realizar un
diagnostico situacional a nivel de toda la Clinica Ortega SRL, encontrando que el personal
asistencial, comprendido entre médicos, licenciadas en enfermeria, técnicos y otras
especialidades relacionadas, si realizaban a titulo electivo actividades de capacitacion, las
mismas que obviamente eran de especialidad y que también eran requeridas por el sector
fiscalizador (SUSALUD, DIRESA, MINSA, IPRESS), la misma que no eran reportadas
de manera interna al ARH, por tanto no se tenia informacién respecto a qué tipo de
actividad realizaban, quienes o cuantos, con qué frecuencia, etc.; y de otro lado, y en
menor proporcién hacian lo propio los jefes de las areas administrativas con su personal,
lo cual, en ambos casos no era el procedimiento estandar que se deberia tener. De lo
expuesto, se procedio a elaborar el manual de procedimientos de actividades de formacién
continua a nivel laboral, que fue validado para todas las areas y servicios de la CO. Con
ello, se logré en principio, establecer metas anuales (tomando como referencia lo
dispuesto por la ley de SST, se estandarizo de manera interna un minimo de 4
capacitaciones por afio por cada area o servicio de la CO, asi mismo, de manera
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obligatoria una induccidn cada mes, en especial para personal nuevo, personal con
rotacion de turno y/o cuando se haya cambiado un proceso...); con todo ello, en la tabla
descrito refleja solo las actividades planeadas y ejecutadas del ARH, siendo para nosotros
una excelente oportunidad de acercamiento a los trabajadores y mediante estas
actividades de formacién continua transmitir no solo informacién, sino compromisos,
responsabilidades y hasta motivarlos a generar cambios en sus respetivas areas y/o
servicios; del mismo modo se convirtio en un espacio de aportacion de ideas, resolucién
de dudas, sugerencia y hasta criticas, con ello se mejoro significativamente la relacion
entre colaboradores liderados por el ARH. Asi mismo, un logro importante es que desde
el corte del dltimo trimestre del 2017, al 15 de diciembre del mismo afio, todos los jefes
de las areas y servicios notificados, presentaron sin excepcion sus respetivos programas
y cronogramas de capacitacion, respetando el formato declarado e impuesto por el ARH,
indicando los temas de su interés, el tiempo, la fecha, dia, el ponente, etc., con ello se
pudo monitorear el cumplimiento de dichas planeaciones y brindar el soporte necesario
para su cumplimiento en el periodo 2018, asi como darles las facilidades de acceso al
auditorio cuando lo requerian, gestionar la logistica basica e incluso en algunos casos los
refrigerios y/o pagos para los ponentes externos. Del mismo modo, respecto a las
inducciones y capacitaciones generales, mejoro significativamente la participacion del
personal y sus respetivos jefes, ya que en cada convocatoria la afluencia de personal
superd la expectativa y logrando evidenciar los cambios en el mediano y corto plazo
cuando se realizaban las pruebas escritas y las visitas de rutina (inspeccion de areas)

respectivamente, validando los conocimientos transmitidos plasmados en un mejor
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desempefio laboral. Considero, y sin desmerecer al resto de procesos implementados, que

este proceso fue el de mayor impacto global.
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Figura 20. Procedimiento de Induccion Laboral.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

Como se indica en la figura 20, la Induccion es un proceso obligatorio y necesario
para todo trabajador nuevo o que cambie de puesto dentro de la organizacion, la misma
que en promedio debe ser una vez por cada admision de nuevos trabajadores, o cuando
este cambia de labor de un &rea a otro de distinto nivel o complejidad y deberia tener una
evidencia documentada de dicha accién (induccion grupal y/o individual), por lo que, en
el periodo 2017 que corresponde a la presente gestién se empez6 a implementar y
desarrollar dicha actividad, y al perdi6 2018 se mantuvo el estdndar y hasta supero el
requerimiento que refleja la labor proactiva propuestas expresada en la figura propuesta
(barras color naranja). Del mismo modo indicar que hay dos tipos de inducciones: Una
Induccion Laboral y Otras de SST. El primer respeto a la labor especifica que va a realizar
y el otro respeto a los riesgos inherentes al puesto de trabajo que va ha ocupar el nuevo
trabajador; en ambos casos deben estar debidamente ejecutadas, con firma del trabajador
e incluso con una constancia fisica adosada a su legajo personal. Hoy en dia este

procedimiento es de caracter obligatoriom para toda la Clinica Ortega SRL.
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Figura 21. Procedimiento de Capacitacién Laboral.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

El mismo estandar en la figura 21, se puede notar corresponde a las actividades de
capacitacioén, que al parecer no lo consideraban como algo vital la gestion anterior (barra
de color rojo ler. Trimestre 2017), pero en realidad es una inversién y estimula laboral

que fue admitido proactivamente por la gerencia.

Tabla 23.
Implementacion del Procedimiento de Evaluacién del Desempefio de GTH.
Proceso Periodo de Sujetos de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta.
- L . . A . Promedio
Implementado  Intervencidn Intervencion Trimes. Trimes. Trimes. Trimes. Total Anual
Administrativo 0 0 0 1 1.00 2
Evaluacion 2017 _ )
del Asistencial 0 0 0 1 1.00 2
Desempefio Administrativo 0 1 0 EP.  1.00 2
Personal 2018
Asistencial 0 1 0 E.P. 1.00 2

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 23, corresponde a una auto
evaluacion de las acciones implementadas y descritas anteriormente en el ARH, vale decir
que, referirnos al Desempefio Personal, implica muchos componentes externos e internos
que ha experimentado todo trabajador desde que fue admitido como postulante a un cargo

(Reclutamiento y Seleccion), el cumplimiento y veracidad de sus documentos personales
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y antecedentes para su admision y seleccion (Escalafon y Legajos) su incorporacion
formal al puesto laboral (Administracion de Contratos); ya incorporado a la fuerza
laboral, el seguimiento y control de su asistencia, tardanzas, permisos, faltas, etc. (Control
y Reporte de Asistencia), asi como de su participacion y rendimiento en las actividades
de formacion continua laboral que corresponde a su formacion profesional especifica en
el &rea de su competencia (Formacion Continua - Capacitacion Laboral), entre otros, que
sin duda ha generado valor en aquellos trabajadores que desde su ingreso a la institucion
han experimentado estos procesos vivenciales y han permanecido hasta la fecha; por ello
existia la necesidad de ver su nivel de satisfaccion en el puesto laboral y por obvias
razones su desempefio personal que no se habia realizado y menos contemplado en la
gestion anterior; por ello, al plantear esta competencia a la alta gerencia, se obtuvo la
autorizacion de su implementacion, logrando elaborar en primera instancia el instrumento
de control y en segundo lugar su aplicacién en el dltimo trimestre del 2017, con ello no
solo se cumplid con el encargo, sino que se establecié como meta realizar una evaluacion
del desempefio personal dos veces a la afio. En su aplicacion, y siendo un proceso poco
conocido por el personal, en su primera etapa se tuvo mucho rechazo, incertidumbre y
hasta desacuerdo por parte del personal, sobre todo por parte de los jefes de areas y
servicios; proceso considerado normal frente a un procedimiento considerado como
invasivo, a nadie le gusta que le evalGen...; por ello se plante6 implementar un
instrumento piloto con una muestra estratificada y bajo criterios de inclusion directa
planteada por la gerencia general y el ARH; de ese modo se procedio a mejorar el
instrumento, sopesado con el acompafiamiento y actividades de socializacion y

sensibilizacion a todos los trabajadores, logrando finalmente la aceptacion en los mejores
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términos y al cierre del segundo trimestre del 2018, los resultados obtenidos en el
desempefio laboral arrojaron resultados aceptables y que en su mayoria superaron las
expectativas de los jefes de &reas y servicios respectivamente, con ello se fortalecio las
relaciones interpersonales, mejoro significativamente el trato entre comparieros, la
reciprocidad entre las areas administrativas y asistenciales y sobre todo el clima laboral
de jefes y subordinados. No obstante, en aquellos casos que estuvieron por debajo de la
escala permitida, se procedid a brindarles una reinduccion y acompafiamiento
personalizado, logrando en menor tiempo su calificacion aceptable con ello, dichos
trabajadores mostraron mejores actitudes de cambio y asumieron el liderazgo y confianza
de sus comparfieros (efecto rebote por no ser relegados). Se espera que al cierre del periodo

2018 los resultados seras mas que satisfactorios.
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Figura 22. Procedimiento de Evaluacion del Desempefio.
Nota: Tomado de la gestion del &rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En la figura 22, se puede notar toda propuesta de cambio 0 mejora dentro de una
cultura pobre compuesta de trabajadores que velan por sus intereses particulares mas que
colectivos y/o institucionales muestran siempre un rechazo y/o resistencia, ya que en ello
refleja el temor de la incompetencia solapada en evitar todo tipo de evaluacion. Esa

hipétesis considero que fue, una de las razones por la cual no se habia implementado este
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requerimiento, no por obligacion, sino por establecer y proponer mejoras a nivel
organizacional; por lo cual, en la gestion asumida, se planted la importancia de desarrollar
este tiempo de evaluaciones como minimo dos veces al afio, con la finalidad de identificar

debilidades y fortalezas, para asi proponer acciones de mejora conjunta.

Tabla 24.
Implementacidn del Procedimiento de Bienestar Laboral de la GBL. Corresponde a las actividades realizadas en la
unidad de Bienestar Social.

Proceso Periodo de Suietos de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta
Implementad L ) - Trimes Trimes Trimes Trimes Tota Promedi
Intervencién Intervencién
0 . . . . | 0 Anual
Prestaciones 1 4 3 5 13 08
econémicas
2017 Celebrac~|on de 0 3 3 3 09 12
cumpleafios
. Celt.eb-rauones y 0 3 ’ 4 09 10
Bienestar festividades
Social i
! Prestaciones 4 0 5 EP. 09 08
econémicas
2018 Celebracion de 3 3 3 EP 09 12
cumpleafios

Celebraciones y
festividades
Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

3 3 2 E.P 08 10

Anélisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 24, corresponde a un subproceso
del proceso mayor de Gestidn de Bienestar Laboral, que tiene la finalidad de expresar las
actividades desarrolladas en cumplimiento a los requisitos laborales obligatorios y
aquellas motivadas por la gestién interna del ARH con la finalidad de fortalecer la unidad
familiar a nivel laboral, la socializacion y puesta en valor de eventos festivos de impacto
personal y/o grupal dentro del entorno laboral; vale decir que se abord6 en principio todos
los casos de prestaciones econémicas comprendidas estas en (licencias de pre y postnatal,
paternidad, enfermedad, etc.), teniendo una meta promedio anual de 08 casos
identificados en el periodo de 2017, no esta contemplado los casos de enfermedad, ya que
esta condicion es de alta variabilidad, pero si se contabiliza en los casos que se hayan

presentados. Con respecto a la ejecucion de las actividades de celebracion de
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cumplearios, al tener una fuerza laboral importante, se ha establecido una estrategia grupal
de unificar todos los onomasticos por mes y hacer una reunion de celebracion de aquellos
trabajadores comprendidos en dicho periodo, habilitando el auditorio de la CO,
gestionando los recursos minimos para organizar el agasajo, la misma que se han
realizado el Gltimo dia de cada mes, teniendo una meta de 12 reuniones por este motivo,
lo cual sin duda ha tenido una aceptacion favorable por parte de los colaboradores; y
adicionalmente por politica institucional descrita en el reglamento interno de trabajo
(RIT) se le concede el mismo dia de su cumpleafios como dia libre pagado, siendo una
motivacion que supera las expectativas de todo trabajador. Por Gltimo, las actividades de
celebraciones y festividades, a diferencia de lo sefialado con anterioridad, se han
desarrollado en la fecha indicada (ej. Dia del trabajo, aniversario institucional, etc.), la
misma que esta liderada por la Gerencia de Administracion Financiera (GAF) y ejecutada
por la unidad de Bienestar Laboral del ARH. Con lo expuesto, sin duda, se ha logrado su
implementacidn e institucionalizacidn dentro de la organizacidn, ya que al parecer habia
estado relegado por diversos motivos, y mediante la intervencién desinteresada del
personal de apoyo de bienestar social y el apoyo fundamental de la Gerencia General se
dieron con éxito el cumplimiento de estas actividades, lo cual demuestra claramente el
desprendimiento institucional para con los trabajadores, teniendo sin duda réditos a nivel

institucional.
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Tabla 25.

Implementacidn del Procedimiento de Cultura Organizacional de la GBL.

Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Prgﬂnifa?iio
Implementado Intervencion Trimes.  Trimes. Trimes. Trimes. Total Anual

Cultura 2017 0 0 2 3 5 4
Organizacional 2018 4 3 4 EP 11 4

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 25, podemos referirnos a la
consecucion de acciones implementadas; es decir, referirnos a Cultura Organizacional
hasta el 2do trimestre del 2017 no se tenia claro, ya que no se habia implementado las
bases sélidas para tener una respuesta positiva de los trabajadores, no se podia pedir
mucho cuando se dio poco, no se podia evaluar cuando nunca se establecid las reglas de
juego, etc.; lo que soportaba la gestion empresarial era sin duda la imagen institucional
ganada por los fundadores y los que se habia implementado era una rutina laboral casi
estancada, con poca interaccion entre la parte empleadora y trabajadora en forma general.
De lo expuesto, se logré en principio elaborar el procedimiento correspondiente e
implementar los procesos ya descritos anteriormente, paulatinamente se aperturd las
condiciones favorables para introducir en primer lugar el concepto de cultura
organizacional y en segundo lugar la convivencia organizacional de lo referido. Para el
logro de dicha condicion, se propuso realizar actividades diversas, teniendo como meta
minima realizar una actividad de socializacion una vez por cada trimestre. Y con el apoyo
de los colaboradores del ARH que corresponde al asistente de Bienestar laboral, en el
periodo 2018 al corte del tercer trimestre del mismo afio se superd dicha meta
ampliamente, y en las encuestas de sondeo de opinion las respuestas fueron las esperadas
con una aprobacion de mas del 80% de los colaboradores y jefes de areas y servicios;
incluso se planed encuestas andnimas para los pacientes, familiares y publico en general,
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logrando del mismo modo respuestas asertivas y en los casos de quejas y reclamos fueron
canalizadas adecuadamente y abordadas con la celeridad del caso para dar solucién y
evitar efectos negativos a la gestion. En suma, podemos decir que el trabajo sostenido y
metodico que se ha venido realizando desde la asuncion del cargo en el ARH, ha tenido
frutos reflejados en la mejora del cumplimiento de los procesos propuestos, con ello
podemos decir fehacientemente que a la fecha se tiene una cultura organizacional solida,
comprometida y sobre todo basado en nuestra cultura de valores, en la cual cada
colaborador se siente identificado y comprometido con su labor que elogia las habilidades
personales y valora el aporte de sus compafieros de trabajo, fomentado espacios de
dialogo, competencia sana y sobre todo trabajo en equipo guiados con nuestra vision y
mision institucional, cuyo mejor logro se notd en la satisfaccion del cliente final que
manifiesta su respaldo total en la calidez y calidad de atencidn en los distintos servicios
y con cada trabajador que ha tenido la oportunidad de atenderlos. Logro anhelado que no
basta un solo momento, sino que se persuade para que sea continuo y en mismo estandar
sin claudicar a las vicisitudes en todos los sentidos. En conclusion, se logro persuadir la
cultura personal y adoptar la cultura institucional como filosofia de trabajo basado en

evidencias.
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Figura 23. Procedimiento de Cultura Organizacional.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En la figura 23, corresponde a un tema complejo, poco explorado o evidenciado
en antecedentes en otras empresas, mas aun al tratarse de una IPRESS, lo cual lo hace
mas exigente ya que permanentemente se trata con personas y si nuestra cultura
institucional es débil facilmente puede ser vulnerado por otras de mayor categoria; por
ello se dio la iniciativa de hacer esta propuesta y dar las bases para promover su
implementacidn, la misma que sin duda requiere mayor juicio de valor y una vez obtenido
los resultados someterlos a criterios de cambio radical y propuestas de mejora continua.
Del mismo modo, como parte de la cultura esta aquella que viene con cada trabajador, y
gue necesariamente se tiene que alinear a nuestros lineamientos institucionales maque a
sus comportamientos personales, he alli la razén de implementar este requerimiento de

vital importancia para la gestion del talento humano.
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Tabla 26.

Implementacidn del Procedimiento de Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo de la GSST.

Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta'
o : : . . Promedio
Implementado Intervencion Trimes. Trimes. Trimes. Trimes. Total Anual
Comité Paritario 2017 0 0 0 1 1 1
de SST 2018 1 0 0 EP. 1 1

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

Andlisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 26, corresponde a un requerimiento
relativamente nuevo para el ARH, ya que, siendo un requerimiento obligatorio para el
empleador, y la misma que deberia ser implementado y llevado por un personal a
dedicacion exclusiva y con competencias de perfil definido pero no limitante por otra
especialidad, fue grato asumir dicha responsabilidad adicional a la ya tan ajetreada labor
que implica el ARH, lo cual con mucho mayor compromiso lo asumimos logrando
resultados ideales a la gestion institucional. Es de este modo que, al contar con mas de 20
trabajadores, la ley competente refiere que se debe conformar un comité paritario en
materia de SST (Seguridad y Salud en el Trabajo), con ello llevar una cultura de
prevencion en cumplimiento de lo dispuesto por el reglamento de dicha ley; es asi que se
puede evidenciar que en el periodo 2017, pese haber tenido un libro de actas
implementado desde el afio 2012, no se llevé adecuadamente las gestion del comité en
mencion, estando literalmente en falta administrativa y sujetos a multa por
incumplimiento; hecho preocupante que se expuso ante la alta gerencia y se determind mi
designacion como responsable del servicio de SST dentro de la CO.; es asi que en el
ultimo trimestre del 2017, se logré regularizar todos los actuados pendientes y organizar
el area de SST, respeto a la documentacién obligatoria, a la documentacion de control y
los sustentos y evidencias de los actuados; entre ellos la implementacién y gestion de un

comité de SST. Al respeto, y a este ultimo, en el periodo 2018 se logrd conformar y validar
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el nuevo Comité de SST de manera formal (creacion de una resolucion firmada por el
Gerente General que reconoce formalmente el Comité de SST-CO), asi como establecer
las reuniones programadas de manera periddica (una vez por mes segin calendario
propuesto) con la participacion de miembros representantes de los trabajadores elegidos
democraticamente por sus comparieros en elecciones libres y abiertas, asi como
representantes de la parte empleadora designados directamente por la gerencia general
mediante documento interno; en ambos casos de manera paritaria (iguales cantidades) y
adicionalmente la designacion del Responsable de SST, que en esta oportunidad recae en
el jefe del ARH. El mejor logro que ha tenido la implementacion del servicio de SST
dentro de la Clinica, ha sido la representacién de los trabajadores mediante el Comité de
SST, con ello la relacion directa de los trabajadores tanto de las &reas administrativas
como de asistenciales fue directa, oportuna y hasta proactiva; ya que reportaban todo acto
y/o condicion sub estandar en materia de SST, evitando accidentes de trabajo, incidentes
peligrosos, etc., y en la sucesion de cualquiera de ellos, promover la intervencion rapida
y oportuna para minimizar sus impacto. Del mismo modo, la creacién de este Comité de
SST, ha permitido plantear las mejoras sustanciales en materia de SST dentro de la CO.,
como mejorar instalaciones, sefializacion de seguridad, equipamiento, capacitaciones,
etc. Finalmente, este comité paritario ha tenido vital intervencion como mediador de
buscar beneficios para todos los trabajadores ante la gerencia general, para ello se propicio
las reuniones de trabajo en la cual se logro gestionar el SCTR (Seguro Complementario
de Trabajo de Riesgo) que su costo es completamente asumido por el empleador, en
especial para el personal asistencial (trabajo de riesgo) y con proyeccion al personal en

general (beneficio corporativo),siendo méas que una obligacion un compromiso asumido
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desde la implementacion y activacion de dicho comité, siendo un logro de esta gestion a
favor de los trabajadores en general, reconocido por el mismo SUNAFIL cuando fuimos

fiscalizados.
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Figura 24. Procedimiento de Comité Paritario de SST.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En la figura 24, corresponde al Comité de SST, en principio corresponde a su
legalidad en el proceso de constitucion, ya que el ente fiscalizador propone un instructivo,
y por parte del empleador es adaptarlo a su realidad; en ese sentido se grafica en barra
azul, lo que fue el comité saliente, y en barra color naranja el nuevo comité para el periodo
2018 — 2019. (Un afo.), indicando adicionalmente que las reuniones de los titulares de
este comité con el responsable del servicio de SST de Clinica es una ves por mes; y todo
su actuar esta regido por el reglamento del comité paritario de SST elaborado para la

Clinica Ortega SRL.
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Tabla 27.

Implementacidn del Procedimiento de Programa y Cronograma de Seguridad y Salud en el Trabajo de la GSST.

Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Prlc\)/ln:fe?j'o
Implementado  Intervencidn Trimes. Trimes. Trimes. Trimes. Total Anuall
Programa y 2017 0 1 2 3 6.00 12
Cronograma
del SG-SST 2018 3 3 3 E.P. 9.00 12

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 27, Podemos apreciar en resumen
los componentes del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
dentro de la CO; entendiendo que el proceso de Programa y Cronograma del SG-SST
corresponde a una planeacion de actividades que en el 1er. Trimestre del 2017 no se tenia
planeado, considerado que habitualmente su planificacion es a inicio de cada periodo
anual, cuya finalidad es guiar las actividades que se tiene que realizar en cumplimiento
de lo requerido por la Ley de SST, vale decir que no es opcional ni complementario, mas
por el contrario es obligatorio y sujeto de sanciones administrativas y pecuniarias severas.
De lo expuesto de manera consensuada y en coordinacién con el Comité de SST, la
Gerencia General y en mi condicién de responsable del Servicio de SST, y a la vez jefe
de ARH se inici6 progresivamente con la planeacion y su consecuente ejecucion
planificada, planteando como minimo una reunién de gestion por cada mes
(adicionalmente se formuld un calendario de reuniones como apoyo a la gestion). En la
tabla se representa la reunion planificada y a la vez desarrollada, indistintamente a las
actividades que cada mes se realizaban como son las inspeccion planeada en los
ambientes laborales (servicios asistenciales y areas administrativas respectivamente) el
reporte de actos y condiciones sub estandar, el cumplimiento de obligaciones, etc.; las

mismas que se han tenido que exponer de manera objetiva ante este grupo de trabajo
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logrando en cada reunion plantear la situacion problemaética real y a la vez plantear las
alternativas de solucién en el corto, mediano y largo plazo, logrando efectivizar e
institucionalizar este proceso que ha generado valor diferenciador con respecto a la
gestion anterior, y en comparacion con los logros alcanzados, se logré tener un control
eficiente de las actividades y definitivamente la CO no ha sido sujeto de sancién. Es
preciso indicar que este proceso implementado, adicionalmente ha permitido corregir
deficiencias en materia de SST a nivel estructural (Instalaciones eléctricas defectuosas,
tableros de mandos eléctricos no homologados, etc.), a nivel no estructura (estructuras
vidriadas sin laminado de proteccién, equipos sin guardas de seguridad, falta de
sefializacion de corredores y ambientes de riesgo, luces de emergencias, extintores, etc.)
y a nivel Organizacion (conformacion de las brigadas de primera respuesta, designacion
de los miembros del comité de SST, publicacion de agendas de teléfonos de emergencias,
elaboracion de la herramienta IPER (ldentificacion de Peligros y Evaluacion de Riesgos),
publicacion de mapas de riesgos, elaboracion del plan de gestion de riesgos, el plan de
acciones correctivas, etc.) con todo ello, se procedié periédicamente con el seguimiento
de las actividades programadas mediante el calendario de cronograma de actividades
planteadas en los doce meses del periodo 2018, llevando un control eficiente sin descuidar
la labor principal que corresponde a la administracion y gestion del ARH. Adicionalmente
se puede acotar como logro, la gestién realizada ante la Gerencia General quien, al ver
que la labor de inspeccion de SST y la homologacion de las herramientas de gestion
requerian de un especialista en la materia, se logré contar con la asesoria externa de

expertos en la materia, de empresas privadas, asi como de instituciones de apoyo como el
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CEPRIT-ESSALUD, seguros, etc.; y esto fortalecidé la gestion y direccion de las

actividades encomendadas en material de SST.
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Figura 25. Programa y Cronograma de SST.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En la figura 25, se observa este sub proceso, que es de vital importancia ya que
nos ha permitido estructurar todo cuanto compete a las actividades planeadas y a la vez
ejecutadas en materia de SST., que en promedio se plantea y ejecuta como minimo una
vez cada mes, y dicho reporte de actividades al estar plasmados en el Programa y
Cronograma tiene fecha de ejecucion y por ende son susceptibles de su verificacion, por
el jefe inmediato, el personal interesado, los miembros del comité de SST e incluso la
autoridad competente cuando esta lo requiera. El eslogan que se empez6 a promover y

compartir con los trabajadores en materia de SST, fue: Lo que se planea se cumplen.
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Tabla 28.

Implementacidn del Instructivos del Programa y Cronograma de Induccion, Capacitacion, Entrenamiento y
Simulacros (ICES) en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo de la GSST.

Proceso Periodo de Requerimient ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Meta
Implementad  Intervencid q Trimes Trimes Trimes Trimes Tota Promedi
o Laboral
0 n . . . . | o Anual
Induccién 0 0 3 3 6.00 12
Capacitacién 0 0 2 2 4.00 4
2017
Entrenamiento 0 1 2 3 6.00 4
Programa y .
Cronograma Simulacro 0 0 1 1 2.00 2
de ICES en Induccion 3 3 3 EP.  9.00 12
SST
Capacitacién 2 2 2 E.P. 6.00 4
2018
Entrenamiento 3 3 3 E.P. 9.00 4
Simulacro 1 1 1 E.P. 3.00 2

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.

Analisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 28, en principio se puede apreciar,
a diferencia de lo expuesto en la tabla 22, que corresponde al proceso de Formacién
Continua (Capacitacion Laboral), este corresponde exclusivamente a la exigencia
requerida por la Ley de SST, que refiere que como minimo debe ser 4 capacitaciones al
afio, del mismo modo, indica que todo colaborado debe recibir obligatoriamente la
induccion laboral y una induccion en materia de SST relacionado a su puesto de trabajo;
de lo expuesto se puede apreciar que al corte del 2do. Trimestre del afio 2017 no se
realizaban estas labores (induccién, capacitacion, entrenamiento ni simulacros), los
cuales a diferencia de las capacitaciones laborales por especialidad, en temas de SST son
todas sujeto de sanciones su inobservancia; por ello se realizé en primera instancia
estandarizar el requerimiento y se realiz6 en principio el procedimiento de programa y
cronograma de actividades de ICES (Induccién, Capacitacién, Entrenamiento y
Simulacros), logrando en los meses subsiguientes cumplir estrictamente lo planeado,
fomentando la participacion activa de todos los colaboradores en actividades generales

(simulacros nacionales y programados a nivel de toda la CO), en las Capacitaciones al
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personal asistencial y administrativos en sus riesgos respectivos (inherentes a su labor -
bioseguridad), asi como desarrollar actividades de entrenamiento por grupos, pabellones
y pisos en el manejo de extintores portatiles, maniobras de evacuacion masiva, entre otros
y finalmente todo los trabajadores nuevos obligatoriamente han recibido la induccion en
materia de SST antes de su incorporacion a la fuerza laborar de la CO. Resaltar del mismo
modo, que se ha contado con la valiosa participacion de expositores externos de
instituciones, especialidades y trayectoria reconocida, y por cada actividad de formacién
continua en materia de SST, se ha registrado la participacién del personal en los registros
declarados, se ha realizado una encuesta anénima por cada evento para evaluar el nivel
de organizacién, el ambiente de trabajo, los materiales utilizados, la calidad y
competencia de los facilitadores y el aporte de los contenidos disertados; y en méas del
80% se tiene puntajes considerados como bueno, muy bueno y hasta excelente. No
conforme con ello, cada ponencia realizada ha concluido con la emision de los
certificados correspondientes debidamente diligenciados que le da la validez
correspondiente a la institucion por haber cumplido un requerimiento y al personal por su
valiosa participacion masiva, libre y voluntaria que genero el compromiso mayor y los
efectos definitivamente se han visto reflejados en la calidad de atencién que han venido
brindando a los pacientes y usuarios de nuestros servicios, se ha reducido
significativamente el reporte de incidente, minimizado todo acto y/o condicién sub
estandar y de cierta forma se esta garantizando la seguridad de todos los involucrados; asi

como tener y mantener una muy baja accidentabilidad.
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Figura 26. Formacién Continua SST: Induccion.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
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Figura 27. Formacién Continua SST: Capacitacion.
Nota: Tomado de la gestién del &rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
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Figura 28. Formacion Continua SST: Entrenamiento.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
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Figura 29. IN: Formacion Continua SST: Simulacros.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

En las figuras 26, 27,28 y 29 respetivamente, 1o que se aprecia son las actividades
planeadas y a la vez ejecutadas en materia de formacién continua de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SST), que van desde los programas de Induccion (al inicio de una labor o
jornada de trabajo), la capacitacion (que corresponde a los programas generales para el
personal), el entrenamiento (que corresponde a temas especificos y para grupos
especificos en temas de SST), y los simulacros (que corresponde a maniobras conjuntas
para demostrar todo lo antes propuesto); con todo ello se considera que el personal de la
Clinica esta preparado para hacer frente a eventos adversos no deseados y responder

adecuada y oportunamente frente a ellos.

Tabla 29.
Implementacion del Instructivo de Formatos de Registros Obligatorios en materia de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la GSST.

Proceso Periodo de ler. 2do. 3ro. 4to. Sub Prgﬂnifaiiio
Implementado Intervencion Trimes. Trimes. Trimes. Trimes.  Total Anual
Formatos de 2017 0 1 1 1 3.00 3
Registros
Obligatorios en
SST 2018 3 3 3 E.P. 9.00 12

Nota: Cantidad de actividades realizadas en el procedimiento.
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Andlisis e Interpretacion de Resultados: En la tabla 29, corresponde a un requerimiento
obligatorio propuesto por la autoridad competente, vale decir que el Ministerio de Trabajo
(MINTRA) ha emitido una serie de formatos denominados Registros Obligatorios de
SST, los cuales se deben implementarse sin quitarle los items minimos propuestos, por
ello de preferencia se debe hacer uso tal y como esta y teniendo solo una variacion en el
logo de la empresa y datos institucionales; en tal sentido, es preciso indicar que en
promedio son un paquete de 10 formatos obligatorios que se deben reportar de manera
periddica, por lo que en la revision de los actuados en el ler. Trimestre del 2017, no se
habia implementado ningun formato declarado; iniciando por lo tanto a su adecuacion y
elaboracion del instructivo respectivo para su manejo, la adecuacién de cada formato y
su consiguiente reporte segin corresponda. Se debe precisar que el reporte de meta
promedio anual es de 12 reportes, corresponde a la cantidad de reportes que se debe hacer,
es decir un reporte por cada mes, que no necesariamente se refiere a la cantidad de
formatos elaborados en ese periodo, es decir que por ej., en un determinado mes se puede
hacer la inspeccion de agentes fisicos, quimicos y ergondémicos, y este puede repetirse
cada dos meses, en tanto que cada mes, haya o no incidentes, el reporte de incidentes se
debe reportar en el registro de accidentes, si no se realiza constituye falta administrativa
y sujeto a sancion. En suma, este proceso hace referencia al uso de herramientas de
gestion que ayudan para el control, supervisién y cumplimiento de requisitos impuestos
por la Ley de SST vy su reglamentacion, notando que, en el periodo de intervencion del
2018, se ha realizado formalmente dicho reporte y que obra en los registros la cantidad
de actuados por cada formato aplicable segun el programa y cronograma de inspecciones

y/o lo dispuesto por el plan anual de SST. Finalmente, es preciso recalcar que a mediados
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del 2018 se ha tenido la visita inopinada de fiscalizadores de SUNAFIL, en cuya
intervencion han solicitado todo los actuados referidos a las labores de SST (Plan Anual
de SST, registros obligatorios, herramientas implementadas, etc.), logrando facilitarles
copia de cada requerimiento y que luego de 15 dias de evaluacion, nos emitieron
observaciones para ser subsanadas en un plazo de siete dias, y que cumplido el plazo
nuevamente se presentd dicha informacion, y a la fecha se tiene un visto bueno
favorables, con ello, la Clinica Ortega SRL ha cumplido y superado lo dispuesto por ley,
lo cual en buena medida fue la mejor prueba de que lo implementado por mi gestion y el
reto impuesto por la gerencia de llevar el ARH y a la ves ser responsable del Servicio de
SST, cubrié ampliamente las expectativas de todos los que apostaron por mi labor y que
refleja claramente mi desempefio y capacidad adquirida en mi formacion universitaria

para la gestion integral del ARH.
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Figura 30. IN: Formato de Registros Obligatorios de SST.
Nota: Tomado de la gestién del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).
Es preciso indicar, como se nota en la figura 30, que los formatos propuestos por

la autoridad competente constituye un aporte a la gestion integral de SST de la Clinica

Ortega; pero no solo es la aplicacion de dichos formatos, sino es precisar su manera
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correcta de registro, para ello en nuestra gestion se ha tenido que elaborar los instructivos
correspondiente a cada uno de ellos, y adecuarlos a nuestras necesidades sin variar su
contenido matriz; una vez validado se procedio a su aplicacion (rellenado de los mismos),
encontrando una serie de controversias que son materia de discusion en los proceso de
mejora continua y con el apoyo de los especialistas. Igualmente indicar que hay temas de
especialidad facultativa (examenes médicos ocupacionales - EMO), que debe ser
analizado por un Médico Ocupacional, y los datos de estos procedimientos son llevados

por el responsable de SST de la Clinica, y realizar un trabajo en equipo en lo sucesivo.

5.3. Dificultades encontradas

Las desavenencias reportadas, como la resistencia al cambio, el falso sentido de la
superioridad, el falso sentido de pertenencia mi personal, y la falta de gestion y liderazgo de la
fuerza laboral de la empresa, era un mal endémico que se venia arrastrando desde hace mucho
tiempo, y al no ser identificado claramente se convivia con ella, no por ello es del todo malo, ya
que la institucion que me acoge, funciona desde mas de 40 afios, y la pregunta que me hago es
¢Por qué no se dieron cuenta?, y con ello no quiero decir que somos los salvadores; por el contrario
mi funcion ha sido aportar valor a la gestion, sin necesariamente adoptar la cultura negativa
generada por algunos trabajadores antiguos, demostrando que la Clinica no es el problema, sino
quienes toman decisiones por ella 0 a nombre de ella. Quiero precisar que no nos referimos a
personas en particular, sino al cargo que asumen y/o a la funcién que realizan de lo cual se ha
notado lo siguiente:

Aprendi en mi proceso de formacidn que todo problema, tiene una solucién por lo tanto lo

descrito anteriormente, no lo he considerado como algo malo, por el contrario siempre ha sido una
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oportunidad de redisefio personal y de aprender del error ya que se confirma que cuando uno asume
un cargo, en especial el de recursos humanos, esta destinado a ser la mala de la pelicula, la
insensible, la conflictiva, la que no se integra al equipo, entre otros; y peor aun cuando no se tiene
la experiencia, o en mi caso no tener el titulo, y chocar con gente con experiencia, con una cultura
personal y laboral formada (independientemente a que esta sea buena o mala), con un método de
trabajo de afios y que les ha dado resultados, y que de algin modo creen que es bueno; por ello
definitivamente, como lo indica la teoria, cuando alguien nuevo quiere proponer o imponer algo
distinto a lo conocido, chocas con el estatus quo, y se manifiesta de distintas formar, entre ellas:
La resistencia al cambio, de creerse siempre superior y que a un jefe antiguo, uno nuevo no puede
estar ordenandole que hacer, o como se debe hacer lo que toda su vida laboral ha realizado (falso
sentido de la superioridad: Ejemplo: Los jefes siempre han tenido tolerancia en su ingreso, que
colinda con tardanza, pero al ser jefe no aplica el control que se le hace al personal comin.

Otra dificultad que he podido corroborar, es que la empresa con sus lideres propietarios,
lideran muy bien la gestion de prestacion de servicios de salud, tanto asi que es una de las mejores
clinicas y que cuenta con reconocimiento por la autoridad componente y por los usuarios del
servicio; pero, a nivel de gestién administrativa, en especial en el de Recursos Humanos, sobre
todo de parte de los mandos medios o de confianza, se repite constantemente las siguientes frases:
Siempre hemos funcionado asi, nunca hemos tenido la necesidad de hacer instructivos, ¢qué es
es0?, porqué tenemos que evaluar al personal, para que vamos a gastar en mas personal, el permiso
lo doy yo como jefe, no necesita papeleta, yo mando aqui, soy tu superior, yo te estoy ordenado,
eso dira el procedimiento, pero aca se hace como yo ordeno, etc., y adicionalmente a todo lo ya
descrito, se remata con un comentario comdn que muchos jefes referian debemos trabajar en

equipo, lo cual me parecia un doble discurso. Desde un analisis basico, esto corresponde a una
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cultura personal y empresarial débil, encasillada en su metro cuadrado, y temerosa a delegar, y que
siente como amenaza cualquier requerimiento legal, y obviamente lo realizan, pero por presion,
mas no por conviccion. Bajo este panorama, la opinion del area de recursos humanos, no cuenta;
y lo que se haga o deje de hacer solo era parte de la funcion de cumplimiento para evitar multas, y
tal vez no se dan cuenta, o0 no quieren ver, que cuando se tenga una auditoria por la autoridad de
trabajo, se note la importancia de la funcion del area de recursos humanos y el nivel de
responsabilidad que debera asumirlo el Jefe del ARH.

Hecho particular que he podido experimentar de manera directa, y que considero ponerlo
como tema de discusion para los fines de aprendizaje, es que dentro de la jerarquia de funciones,
el &rea de RR.HH, esta supeditado a la jefatura de Administracién, sin embargo esta Ultima,
considera que debe haber un supervisor intermediario para garantizar la gestion, y designa al jefe
de éarea de contabilidad y caja que asuma esa labor; por tanto, todo lo relacionado a RR.HH se
deberia coordinar por ese canal y este dltimo comunicar al jefe de administracion. No es
descabellado, pero si hay una orden, se empez6 a cumplir, pese a indicarles que no era lo correcto,
se tratd de respetar esa nueva linea de autoridad, resaltando que no esta contemplado en el MOF y
menos en el organigrama; y basado en la primacia de la realidad, se crearon dos jefes con distintos
criterios y estilo de mando, y por ende empezé a imperar la burocracia administrativa y a la vez la
pugna por el poder, y quien salié perdiendo es el cliente interno. Ejemplo: El jefe de contabilidad
ordena al jefe de ARH, por la autoridad concedida, que se le comunique todos los problemas del
personal o relacionados y solo a él, y éste no necesariamente comunica a su jefe inmediato superior
(Administradora) ya que considera que esta en la capacidad de solucionarlo por la antigliedad y
experiencia que tiene (auto suficiencia). De otro lado, la administradora cuando se entera por otros

medios, recrimina al jefe del ARH, porque no se le ha comunicado de ese caso en particular, - se
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le manifiesta que solo se cumplié el orden regular que le habian impuesto - ; y por ello es
amonestada, bajo el siguiente argumento: sin importar lo que hayan acordado, ella es la jefe
méaxima y se le deberia haber comunicado de manera directa y en su momento; en tanto que al jefe
de contabilidad y caja justifico que estaba en otras labores mas importante para la empresa por ello
olvido comunicarla y solo quedo como algo sin relevancia. En conclusion, ¢a quién se debe
comunicar?, a ambos, solo a uno respetando la linea de autoridad impuesta, o en el mejor de los
casos al Gerente General, hecho desagradable que se convirtié en una dificultad de linea de
autoridad, jerarquia de funciones, desnaturalizacion de funciones (zapatero a tu zapato),
insubordinacion, y hasta abuso de autoridad. Y todo ello se podria haber solucionado solo con
mejorar las lineas y canales de comunicacién, el empoderamiento y liderazgo basado en confianza
y sobe todo responsabilidad. Este evento, motivo a mejorar los procesamientos internos y hoy en
dia se tiene la autonomia y el control directo del ARH, y segun el MOF institucional se logro
regular y mejorar sin duda las relaciones laborales con cada area y jefe respectivo.

Por Gltimo, todo las herramientas de gestion propuestas (manuales, procedimientos,
organigramas, instructivos, formatos, registros, etc.), mejoradas o creadas, es para la clinica y de
la clinica, no es propiedad de quien lo formula o lo administra; bajo este enfoque, por ejemplo, si
es un procedimiento validado por la Gerencia General, el resto de personal solo deberia limitarse
a utilizarlo, cumplir lo indicado y en su defecto cualquier desavenencia, inconformidad u
observacién al mismo, se deberia de plantear por los medios, formas y por los canales autorizados;
no puede tomarse a titulo personal yo no voy a usas ese formato, lo cambio a mi estilo, no importa
que esté aprobado, lo que digo se hace, etc., este creo que es la mayor dificultad que se ha tenido,
y que se viene superando airadamente con el apoyo de la alta gerencia, quien, a diferencia de los

mandos medios, comprendio claramente el beneficio del cumplimiento de la ley, y la organizacion
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documentaria en esta jerarquia propuesta, y que se pretende estandarizar bajo el enfoque de mejora
continua, por tanto, mientras este en vigencia se debe respetar, y cuando se revise periédicamente,
todos los trabajadores indistintamente de su condicion y labor deberian aportar los cambios o
mejorar para que tenga sentido de utilidad, respeto por quien lo ideo, y fortalecer el trabajo en
equipo, que es otro de las dificultades en vias de mejora, y que gracias al apoyo de la alta gerencia

se viene superando.

5.4. Planteamiento de mejoras

Desde esta plataforma, sin duda es la mejor manera de plantear mejoras sobre todo en los
siguientes niveles:
A nivel de Talento Humano: Siendo un area bastante sensible, considero que la primera base de
fortalecimiento del mismo, es respetar y hacer respetar lo dispuesto en el Manual de Organizacién
y Funciones (MOF), asi como en el organigrama estructural y de linea de autoridad. En este nivel,
se ha logrado plantear mejoras sustanciales, sobre todo la linea de autoridad general y la linea de
autoridad del ARH, con lo cual queda claro como es el manejo del jefe inmediato superior y del
personal subordinado segln sea el caso, y que queda pendiente su validacion ya que no se cuenta
con la reglamentacion respectiva (ROF), que sustente el actuar de cada colaborador, de las
responsabilidades de los mandos medios y los lideres de gestién. Mientras no esté reglamentado,
y este Ultimo aprobado no se podra dar el siguiente paso de manera firme y hacer respetar el
principio de autoridad sera un saludo a la bandera, y que cada jefe tomara su mejor decision.
A nivel de Gestion Administrativa (documentos): Toda actividad lleva un control documentario,
cuya importancia se releva a su uso o importancia en particular, en este caso, por ejemplo, si se
trata de una Historia Clinica (HC), es un documento médico legal que debe llevarse con debido

cuidado, y tenerlo en custodia hasta por 20 afios 0 més. Lo que se ha planteado para el ARH como
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medida de mejora continua, es implementar un procedimiento de control documentario

comprendidos en:

e Manual de Procedimientos

Instructivos de trabajo

Formatos y registros de control

Archivos fisicos y/o digitales.

Esto a razon de que hemos adoptado claramente la mision y vision institucional, y bajo el
principio de Orden y Limpieza hemos puesto nuestro mejor esfuerzo para hacer, que por lo menos
la oficina refleje los beneficios de plantear mejoras a nivel documentario.

A nivel Organizacional: Se requiere fortalecer aspectos de cultura organizacional, es decir
desaprender los malos habitos adquiridos o instalados sobre todo en el personal antiguo, (como
indique en algin momento, no me refiero a las personas como tal, sino a la forma de trabajar que
han adoptado y vienen desarrollando, que segun parece les esta funcionando...); sin embargo, los
logros alcanzados en esta parte, es que se ordeno de algun modo, por ejemplo, el control y reporte
de asistencia; sin duda ya se tenia dicho control, pero en esta oportunidad se implemento el
Formato de Permiso de Trabajo, asi como el procedimiento respectivo; modificando
significativamente aquella percepcion de que el control es solo para los trabajadores. Sin duda la
cultura organizacional su abordaje es complejo, pero lo que se pretende son las bases para iniciar
con el cambio anhelado, con el objetivo de que todos los trabajadores nuevos, se alineen a un orden
irrestricto sin condicionamiento y que cualquier inconveniente lo deberia tratar directamente con
el Jefe de Recursos Humanos, con conocimiento del su jefe inmediato superior; no al revés, que el

jefe de area busque la solucién aparente con el trabajador y que a RR.HH solo se le comunique la
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decision, sin ver los otros aspectos de decision personal, condicion laboral, estado emocional,
situacion familiar, condicion social, remuneracion, etc.

A nivel Institucional: Si de plantear mejoras a favor de la Clinica se trata, considero que, a la
fecha estamos en la capacidad de sostener y proponer que el Area de Recurso Humanos (ARH)
debe evolucionar radicalmente y ser considerado como un Departamento de Gestion del Talento
Humano, la misma que debe estar compuesto con las tres sub areas ampliamente descritas, con
personal a tiempo completo que apoye a la gestion del talento humano (01), la gestion del bienestar
laboral (01) y la supervision de seguridad y salud en el trabajo (01). Es preciso indicar que esta
mejora ya se planted al jefe inmediato superior y estan en proceso de evaluacion.

Finalmente, quiero precisar, que la incorporacién del componente de Seguridad y Salud en el
Trabajo, ha evitado que la institucion como tal sea multado por la autoridad administrativa
competente, que mas que una obligacion, llevar su implementaciéon ha sido una gran
responsabilidad y sin descuidar los otros requerimientos del ARH ligados directamente a la gestion
del talento humano y al bienestar laboral, cada uno con sus exigencias y particularidades, la gestion
de la SST, supero toda expectativa con la finalidad de garantizar los dos derechos fundamentales
que tiene una persona, la de garantizar condiciones ideales en el campo laboral y condiciones
Optimas de seguridad y salud en el trabajo, con ello se cumpli6 y supero ampliamente mi
intervencion en esto que es no solo mi profesion sino que se convirtié en mi pasion, y muestra de

ello es que en la actualidad continuo liderando el area como Jefe del mismo.

5.4.1. Metodologias propuestas

Considerando que el tipo de trabajo en cuestion, tiene ciertas particularidades, ya
gue no corresponde a un trabajo de investigacion propiamente dicho, se considera como

metodologia propuesta para su desarrollo, lo realizado en el gabinete y en campo que
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permitio obtener la informacion necesaria para la toma de decisiones desde la

identificacion, andlisis, toma de decisiones (plan de acciones correctivas) e implementacion

de las propuestas preliminares, seguida esta de acciones de reformulacion, validacion y

aprobacién final para su implementacion.

La metodologia propuesta es inédita con respecto las propuestas de
Implementacion, ya que no existe otra referencia similar aplicado en una IPRESS para la
administracion y gestion de un area de recursos humanos; sin embargo, lo que se plantea a
continuacidn son los complementos adicionales que favorecieron a dicha implementacion
que tomamos como referencia y soporte metodoldgico global ya que algunos de ellos (Ciclo
PHVA. Las 5S) ya son probados y conocidos en el campo de la admiracion y gestion
empresarial; entre ellos tenemos:

a. Diagnostico situacional: Corresponde a una herramienta metodologia que permite
realizar una evaluacion rapida, objetiva y completa en distintos niveles de intervencion
(Evaluacidn estructural, no estructural y organizacional), con la cual se encontr6
fehacientemente que el ARH carecia de un sistema de gestion integral; por ello se
planted como prioridad, utilizar otros métodos que mejoren este proceso, considerando
que las formas de trabajo que hasta la fecha se habian desarrollado, no alcanzaron al
parecer a cubrir las expectativas de los decisores.

b. Meétodo del ciclo PHVA: Las siglas PHVA corresponde a un acronimo compuesto
por las iniciales de las palabras Planificar, Hacer, Verificar y Actuar; cada uno
corresponde a una fase o etapa del ciclo:

e Planificar (P): En la etapa de planificacion se establecen objetivos y se identifican

los procesos necesarios para lograr unos determinados resultados de acuerdo a las
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politicas de la organizacion y lo dispuesto por las normas legales vigentes. En esta
etapa se determinan también los pardmetros (técnicas) de medicion que se van a
utilizar para controlar y seguir el proceso.

Hacer (H=Ejecutar): Consiste en la implementacion de los cambios o0 acciones
necesarias para lograr las mejoras planteadas. Con el objeto de ganar en eficacia
y poder corregir facilmente posibles errores en la ejecucidon, normalmente se
desarrolla un plan piloto a modo de prueba o testeo.

Verificar (V): Una vez se ha puesto en marcha el plan de mejoras, se establece
un periodo de prueba para medir y valorar la efectividad de los cambios. Se trata
de una fase de regulacién y ajuste; e incluso puede permitir la validacion de la
aplicacion de un método, instrumentos de gestion, etc. (Equivalente a una
auditoria).

Actuar (A): Realizadas las mediciones, en el caso de que los resultados no se
ajusten a las expectativas y objetivos predefinidos, se realizan las correcciones y
modificaciones necesarias. Por otro lado, se toman las decisiones y acciones
pertinentes para mejorar continuamente el desarrollo de los procesos. (Equivalente

al levantamiento de observaciones y/o no conformidades).

Meétodo de las 5S: Corresponde a cinco etapas aparentemente muy sencillas de

implementar, por lo que no requieren una formacion compleja ni grandes expertos en

el tema. Simplemente se requiere una metodologia disciplinada y rigurosa para poder

llevar a cabo: Esta metodologia de las 5S consiste en una técnica de gestion japonesa

gue cuenta con 5 principios simples designando a cada una de sus 5 etapas,

definitivamente es un método que requiere el compromiso personal y duradero en
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temas como la limpieza, la organizacion, la seguridad y la higiene; que no se tiene una
evidencia fisica documentada, pero si se ve en la realidad circundante los cambios
significativos, que a la vista del personal en general son imperceptibles como método,
pero a la vista de los procesos implementados se pretende incorporar y ampliar su
aplicacion a los demas procesos o areas de trabajo para su gestion.
Las 5S son:
e Seiri (clasificacion): Separar elementos innecesarios, eliminar lo que no es Util.
e Seiton (orden): Situar elementos necesarios, organizar el espacio de trabajo
eficazmente.
e Seiso (limpieza): Eliminar la suciedad, mejorando la limpieza.
e Seiketsu (normalizacidn): Sefalizar anomalias, prevenir que aparezca desorden
y suciedad.
e Shitsuke (mantener la disciplina): Mejorar, fomentar esfuerzos para mejorar.
Proceso de mejora continua.

5.4.2. Descripcion de la Implementacion

A nivel de Implementacion de los procesos propuesto, a continuacion, se realiza
una descripcion grafica que claramente indica las acciones realizadas en el Area de
Recursos Humanos de la Clinica Ortega SRL, distribuidos en los tres grandes procesos
dispuestos de manera vertical en la cual se aprecia los componentes de cada uno de los

procesos:
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Area de Recursos Humanos | ARH

]

—I 01: Gestion de Talento Humano ]7'[ GTH ]

—| 02: Gestion del Bienestar Laboral ] '[ GBL ]

—l 03: Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo ] '[ GSST ]

Figura 31. Distribucidn estructural del ARH.

Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

Como se aprecia en la figura 31, el Area de Recursos Humanos de la Clinica Ortega

SRL, se ha estructurado de manera estructural con tres grandes procesos claramente

diferenciados, con autonomia funcional e interdependencia organizacional que son afines

entre si.

| Area de Recursos Humanos ‘

Iil 01: Gestion del Talento Humano ]
I:{ Plan Anual de Recursos Humanos ]

]

—{ PR: Reclutamiento y Seleccion

—[PR: Escalafon y Legajos

—[ PR: Control y Reportes de Asistencia

—{ PR.: Administracion de Contratos

)
]
)
|

—{ PR: Formacion Continua: Capacit. Laboral ]

—'{ PR: Evaluacion del Desempeiio Personal ]

Figura 32. Distribucidn estructural del GTH.

Nota: Tomado de la gestion del rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

La Gestion del Talento Humano (GTH), como se nota en la figura 32, es un proceso

originario del ARH, el cual cuenta con sus sub procesos que genera valor y significancia
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para establecer el liderazgo, los cuales fueron propuestos para los fines del presente informe

y de manera tacita en el &rea a mi cargo.

Area de Recursos Humanos

02: Gestion del Bienestar Laboral ]

Plan Anual de Bienestar Social ]

PR: Bienestar Social ]

PR: Cultura Organizacional W

Figura 33. Distribucion estructural del GBL.
Nota: Tomado de la gestién del &rea de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

La Gestion del Bienestar Laboral (GBL), como se nota en la figura N° 33, es el
segundo proceso incorporado y al a vez segmentando en el ARH, con autonomia
organizacional y bajo la direccion y liderazgo de la jefatura del ARH., siendo un soporte

fundamental para los fines por la cual ha sido creado.
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Area de Recursos Humanos

03: Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo \I

Plan Anual de SST. l

|

—( PR: Comit¢ Paritario de SST W

—lr IN: Programa y Cronograma del SG-SST W

—[ IN: Programa y Cronograma de ICES-5S8T W

‘{ IN: Formatos de Registros obligatorios-SST 1

Figura 34. Distribucidn estructural del GSST.
Nota: Tomado de la gestion del area de RR.HH de la Clinica Ortega SRL (2017-2018).

La Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), como se nota en la figura 34,
en definitiva, ha generado valor a la gestion, aportando la normativa legal a favor del
recurso humano de la institucion.

En las figuras descritas, se detalla claramente las labores realizadas a nivel del ARH

y especificamente por cada proceso y sus respetivos sub procesos implementados.

5.5. Analisis

De todos los actuados (productos entregables), y realizada la descripcion de la
implementacion propuesta, compartimos los postulados de Alles (2015), quien se refiere al Area
de Recurso Humanos (ARH), indica el area tiene una amplia gama de temas, desde los aspectos
legales e impositivos en la relacién con las personas que integran la organizacion de los
subsistemas de Recursos Humanos (p. 25). Los sub sistemas para los fines del presente trabajo se

consideraran como procesos.
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Por tanto, el ARH tiene la responsabilidad de crear un ambiente de motivacion y de
fortalecimiento, a partir de métodos y estrategias para mejorar el entorno de la organizacion. Segun
Chiavenato (2011), La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el tipo de negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes (p. 05); con lo indicado, el ARH tom6 mayor relevancia
dentro de la Clinica Ortega SRL y era urgente su adecuacion a las necesidades y exigencias tal
como se propuso Y sin duda para mejorar significativamente. El mismo autor, sostiene que hoy en
dia, las empresas se dieron cuenta de que las personas son el elemento central de su sistema
nervioso porque introducen la inteligencia en los negocios y la racionalidad en las decisiones.
Tratar a las personas como recursos organizacionales es desperdiciar el talento y la mente
productiva. Por tanto, para proporcionar esta nueva vision de las personas, hoy se habla de gestion
del talento humano y no de recursos humanos, y ya no se tratan como meros empleados
remunerados en funcion de la disponibilidad de tiempo para la organizacién, sino como socios y
colaboradores del negocio de la empresa; es de este modo que el ARH a la fecha con la propuesta
de valor impuesta, se ha consolidado con una unidad lider y que integrar los tres componentes de
gestion basica que es la Gestion del Talento Humano, la Gestion de del Bienestar Laboral y la
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo respectivamente.

El ciclo de la administracion de recursos humanos se cierra en cinco procesos basicos:
integracion, organizacion, retencion, desarrollo y auditoria de personas. Son cinco procesos
intimamente interrelacionados e interdependientes. Su interaccion hace que cualquier cambio en

uno de ellos tendra influencia sobre los demas, la cual realimentara nuevas influencias y asi
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sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en todo el sistema. Dentro de una vision
sistémica, a manera de analisis comparativo, los cinco procesos pueden considerarse como
subsistemas de un sistema mayor..., en tanto que la propuesta establecida por mi gestion plantea
tres sub sistemas de un sistema mayor. Los tres subsistemas forman un proceso global y dindmico
mediante el cual las personas son captadas y atraidas, integradas a sus tareas, retenidas en la
organizacion, desarrolladas, evaluadas por la organizacion, etc., y segin corresponda. El proceso
global no siempre presenta la secuencia anterior, debido a la intima interaccion entre los
subsistemas. Estos tres subsistemas, a su vez tienen sus propios procesos y sub procesos; varian
de acuerdo con la organizacion y dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos,
tecnoldgicos, etc. Son extremadamente variables y, aunque interdependientes, el hecho de que uno
de ellos cambia o se desarrolla en una determinada direccion no significa que los otros también
cambien o se desarrollen exactamente en la misma direccion y en la misma medida, por todo ello,
se corrobora y se cumple los postulados planteados por los autores y las bases tedricas consultadas
aplicadas a nuestra realidad, a tal nivel que cada proceso descrito esta contemplado como un item
de interés y relevancia en cada organizacién, que en esta oportunidad se llevo a la préctica y
obteniendo los resultados muy superior a las expectativas de, en principio, de los trabajadores en
general, en segundo lugar, de los jefes inmediatos o lideres de gestion, de los directivos o decisores,
del publico beneficiario (pacientes y visitantes) y sobre todo del personal directamente relacionado
al ARH, como gestores de esta implementacion, direccién y control que en la mayoria de los casos
estan debidamente fundamentados con la teoria y demostrados en la practica.

Un analisis final que se plantea como, propuesta de cambio, es que el ARH, al tener tres
subsistemas y estos sean fortalecidos en el tiempo, tendré la necesidad de migrar al siguiente nivel,

es decir a convertirse en un Departamento de RR.HH., con tres areas bien definidas y con un
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responsable a dedicacién exclusiva en cada una de ellas y por especialidad, y que liderados por el
Gerente de RR.HH., obviamente esto es una propuesta ya que el anélisis de implementacion seria
méas compleja ya que no solo se requiere de recursos humano cualificado, sino de recursos
econdmicos, infraestructura y cambio de mentalidad de los otros jefes de areas, en especial el de
administracion, que le quitaria el poder y estaria al mismo nivel del otro gerente, y es un tema que
tomara su tiempo y definitivamente se tendra que superar en algin momento; mientras tanto ya se
dio el gran paso y podemos darnos por servidos y satisfechos de haber llegado a cumplir y superar

las expectativas.

5.6. Aporte del Bachiller en la Empresa y/o Institucion

Al respecto, desde la asuncion del cargo empez6 el reto de adoptar nuevos enfoques de
trabajo, sin desestimar lo ya logrado a la fecha de entrega del cargo; teniendo la necesidad
imperiosa de reorganizar el area con la unica finalidad de fortalecer los lazos con los trabajadores
y mejorar los niveles de intervencion, como aporte finalmente se logré implementar dentro del
Area de Recurso Humanos (ARH) tres actividades denominadas procesos de gestion, lo cual sin
duda y de manera categdrica permitié un mejor control de los proceso de intervencion, estos son:

5.6.1. Aportes en el proceso de Gestion del Talento Humano (GTH)

Comprendida ésta en los aspectos matrices de la administracion, direccién y control
del personal cual fuera su relacion a laborar o condicion de vinculo con la institucién
(Clinica Ortega SRL.) habiendo desarrollado los sub proceso descritos ampliamente
expuesta en la tabla N° 30, como: Reclutamiento y Seleccion, Escalafon y Legajos, Control
y Reportes de Asistencia, Administracion de Contratos, Gestién de Formacién Continua y
Capacitacién laboral y Evaluacion del Desempefio Personal; estando pendiente en este
mismo nivel evaluar (auditoria de gestion) el nivel de impacto de cada actividad
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desarrolladas con el uso de indicadores de gestion, sin embargo debo precisar que se realizo

cuadro comparativo preliminar y la relacion directa con respeto a beneficios en materia de

tiempos, recursos, beneficios y costos obtenido resultados mas que evidentes y

satisfactorios.

Tabla 30.

Aportes en el proceso de Gestion del Talento Humano (GTH)

Actividad
Implementada

Logro alcanzado

Aporte(observacion)

Reclutamiento y
Seleccidon

A la fecha se cuenta con una cartera de
postulantes debidamente segmentada por
categorias y especialidad, lo cual signific6 un
ahorro de tiempo en la busqueda de nuevo
personal, agilizando los procesos de
reclutamiento y mejorando la seleccion.

El beneficio para la clinica es que no se
tuvo la necesidad de contratar un
tercero para que realice esta labor,
siendo un ahorro de dinero que sirvié
para fortalecer el rea.

Escalafon y Legajos

A la fecha se tiene un registro y base de datos
debidamente organizado por categoria, lo que
permitié mejorar el nivel de respuesta ante
cualquier requerimiento de control interno
ylo externo (solicitud de expediente del
personal), asi mismo, se tiene la informacién
en tiempo real, el estado de los mismos
debidamente actualizados (expediente -CV) y
se lleva un control fisico estricto.

El beneficio para la institucion, es que
dispone en tiempo real informacién
critica de cada uno de sus trabajadores,
y que se implanto como cultura que es
responsabilidad del trabajador apoyar
en mantener ese estandar, tendiendo un
impacto de costo beneficio
significativo.

Control y Reportes de
Asistencia

A la fecha, al tener un control total del
reporte de asistencia de cada trabajador, se ha
disminuido significativamente las horas
hombre no laboradas por distintos motivos:
tardanzas, faltas injustificadas, mal registro
de datos, omision de registros, permisos no
autorizados, horas extras, etc., teniendo una
repercusion en las horas hombre trabajadas y
en el ausentismo laboral no justificado; que a
su vez perjudicaba directamente al usuario
final y con repercusiones legales en el
trabajador y la institucion.

El beneficio para la empresa, es que, al
ser un requerimiento legal, y habiendo
sincerado y ordenado este
requerimiento, se evité una Multa
econdmica y una sancion administrativa
por parte del MINTRA, siendo un
ahorro en dinero y salvaguardando la
imagen institucional por atentar contra
los derechos laborales del trabajador.

Administracién de

Es sabido que la desnaturalizacion de la
modalidad de contrato, no contar con ello y
laborar sin el mismo es una falta grave, que,
con la implementacion de este
procedimiento, se logré minimizar todas las
faltas administrativas previstas por ley, asi

El beneficio para la institucion es que,
no solo se cumpli6 con un requisito
legal y se regularizo todo pendiente
(presentacion de los contratos

Contratos . periodicamente al MINTRA), sino que
como mantener una planilla real y tener o
- - - se evito de un lado las demandas
trabajadores debidamente admitidos. Del
. g laborales y de otro las multas
mismo modo, se corrigieron todos los casos . . -
- . administrativas y econdmicas en UITs.
dolosos y por omisién, evitando demandas
por parte de los trabajadores.
Actividad

Implementada

Logro alcanzado

Observacion
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Gestion de Formacion
Continua y
Capacitacion laboral

Si bien es cierto no se llegé al uso de
indicadores de gestion (Horas Hombre
Capacitadas), se logré en imponer el
principio de autoridad y liderazgo del ARH,
al punto que todas las actividades de
Formacion Continua de todas las areas y
servicios fueron monitoreadas, controladas y
supervisadas por el ARH. Utilizando los
formatos, instructivos y procedimientos
declarados, lo cual permitié un ordenamiento
total y los beneficios en ahorro de tiempo,
dinero y de recurso materiales fueron
evidentes, al punto de que tuvo la felicitacion
por parte de personal de SUSALUD y
DIRESA.

La institucion se benefici6 no solo
porque cumplio lo que la ley también le
exige, sino que mejoro los procesos de
atencion a clientes, en el trato, en la
técnica y en el servicio. La inversion
realizada en la contratacion de
especialistas justifico ampliamente y
todo actuado cuanta con evidencia y
registro debidamente organizado;
ademas que para el personal fue un
factor motivador (certificado).

Evaluacion del
Desempefio Personal

Siendo una Clinica, al igual que un
profesional médico, que atiende a un paciente
y tiene que ver en el tiempo su evolucion, fue
necesario realizar el diagndstico del
Desempefio del Personal, lo cual, siendo un
tema relativamente nuevo para la Clinica, ha
tenido resistencia natural por parte de los
trabajadores antiguos. Hecho esperado, pero
no admitido, con lo que se logré persuadir a
cada uno de los trabajadores en sus puestos y
en reuniones conjuntas sobre los beneficios
de esta labor (no es un requisito legal) y que
los resultados pasaran a sus legajos. Esto al
parecer alerto a los trabajadores, y como
efecto rebote se notaron cambios radicales y
gue sin duda es un proceso aun. Del mismo
modo aprendieron a cuidar los bienes,
equipos, areas de trabajo y a usar los
procedimientos estandarizados, lo cual tiene
sentido, ya que ya no hacen lo que quieren,
sino lo que deben. Debo precisar que es una
primera etapa y que semestralmente se
evaluara para su optimizacion tanto a nivel
de instrumento de gestién como de
procesamiento y analisis de resultados y plan
de accion.

La Clinica se vio beneficiada a nivel
econdémico, ya que en principio no se
tomé los servicios de una consultora
externa cuyos costos eran exorbitante.
De otro lado, los trabajadores de algin
modo entendieron que su participacién
y desempefio tiene repercusiones entre
los mismos trabajadores (trabajo en
equipo) y que afecta directa o
indirectamente a los usuarios; por ello
el benéfico mayor se lleva el propio
trabajador y valora algo que no habian
hecho antes y se tiene mejor
predisposicion al cambio. Del mismo
modo, se logré que el trabajador, valore
aspectos de vital importancia para la
institucién, haciéndole entender que su
actuar esta en representacion de la
Clinica Ortega, mas no de la personal
que lo realiza.

Nota: Tomado de los procesos implementados de la gestion del &rea de RR. HH. de la Clinica Ortega SRL (2017-

2018)

5.6.2. Aporte en el proceso de Gestidn del Bienestar Laboral (GBL)

Comprendida ésta en los aspectos matrices de la promocion y desarrollo del

personal a nivel profesional, con proyeccion al bienestar familiar y la sociedad. En la tabla

31, se muestra, los procesos desarrollados en la Gestion:
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Tabla 31.

Aporte en el proceso de Gestion del Bienestar Laboral (GBL)

Actividad Implementada

Logro alcanzado

Observacion

Gestion del Bienestar
Laboral

A media que una organizacion va creciendo a
nivel de infraestructura, igual o mayor es su
requerimiento de personal, por ello se tiene la
necesidad de velar por la fuerza laboral que
motiva dicho crecimiento. Es esa la razén y un
logro alcanzado fue la implementacion de la
gestion del Bienestar Laboral de manera
planificada, técnica y llevada por personal
competente, en la cual en un corto tiempo se
logré integrar a todos los trabajadores respecto
a sus derechos y deberes como tal, y sus
compromisos con la institucién, logrando
mayor tiempo de retencién del talento humano
a diferencia de otras gestiones.

El beneficio para la instruccidn,
sin duda fue el reconocimiento a
la gerencia general por el
desprendimiento que ha tenido
con los trabajadores, que no es
cuestionable ya que siempre lo
habian hecho, pero en esta
oportunidad basado en
evidencias, de manera formal y
con resultados lo cual también
tuvo repercusion y felicitaciones
al ARH por parte de la alta
direccidn. Esta accion colinda
con la responsabilidad social.

Bienestar Social

No hay mejor factor motivador para un
trabajador que sentirse Gtil y que valoren su
trabajo por conviccion mas no por obligacion.
Si bien es cierto que las acciones sociales y de
recreacion a nivel institucional son una gasto y
que no se ven el impacto o beneficio directo
para el empleador, debemos indicar que las
acciones realizadas (celebracion de
cumplearios, fechas festivas, actividades de
integracion, etc.), son una parte del beneficio
que recibe el trabajador, ya que adicionalmente
se logré sanear todo pendiente de prestaciones,
seguros, aportaciones, etc.; siendo estas Ultimas
las més delicadas ya que eran costos ocultos
pasibles de sancion, y que la percepcion del
trabajador era negativa.

EL beneficio para la institucion,
es que la llevar adecuadamente
los aspectos de bienestar social de
cada trabajador y en conjunto con
las otras actividades
complementarias, se elimino por
completo la posibilidad de
quejas, procesos administrativos
negativos con instituciones
(ESSALUD, seguros, AFP,
SCTR, etc.), siendo una
tranquilidad para el empleador ya
que tiene la confianza de su
adecuada gestion por parte del
ARH. Gasto = Inversidn.

Cultura Organizacional

Se tiene una cultura organizacional s6lida,
comprometida y sobre todo basado en nuestra
cultura de valores, en la cual cada colaborador
se siente identificado y comprometido con su
labor que elogia las habilidades personales y
valora el aporte de sus compafieros de trabajo,
fomentado espacios de dialogo, competencia
sana y sobre todo trabajo en equipo guiados con
nuestra vision, mision y valores institucional

EL beneficio es que si los
trabajadores se sienten felices y
cémodos con sus normas y
politicas y otros referidos a su
cultura organizacional se entiende
que tienen un buen trato hacia los
pacientes que fueron los que mas
comodos y a gustos se sintieron.

Nota: Tomado de los procesos implementados de la gestion del &rea de RR. HH. de la Clinica Ortega SRL (2017-

2018)

Es preciso indicar que los procesos en vias de implementacién de la Gestion de

Bienestar Laboral, corresponde a: Clima Laboral y procedimientos de Comunicacion,

Participacion y Consulta; siendo estos temas ya planteados a la alta gerencia y se esta

elaborando sus respectivas herramientas administrativas para su debida implantacion.
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5.6.3. Aportes en el proceso de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

(GSST)

Comprendida ésta en los aspectos matrices de la prevencion de accidentes de trabajo

y promocién y proteccion de enfermedades ocupacionales, que involucran responsabilidad

y compromiso legal de la CO para con los trabajadores y entidades fiscalizadoras como

SUNAFIL, MTPE, INDECI, SEGUROS, SUSALUD, entre otros; logrando organizar,

regularizar e implementar los siguientes procesos como se puede observar en la tabla 32.

Tabla 32.

Aportes en el proceso de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (GSST)

Actividad Implementada

Logro alcanzado

Observacion

Plan Anual de SST

En base a la metodologia de trabajo propuesto,
la primera accion para el cumplimiento de este
requerimiento legal obligatorio fue la
planificacién de actividades segun lo dispone la
ley y su reglamento; con lo cual sin duda se
eléboro el primer documento de gestion
denominado Estudio de Linea base en materia
de SST., la misma que fue auditada por
inspectores de la SUNAFIL, quienes dieron su
visto bueno no solo de cumplimiento sino de la
forma como fue propuestas, lo cual evito sin
duda la multa en UITs, por ser una falta
administrativa grave.

El beneficio para la institucién,
sin duda, al margen de la multa,
es que se logro tener el
compromiso directo de la
Gerencia General, con ello el
liderazgo y empoderamiento
como responsable del Servicio de
SST por parte del jefe del ARH,
gue en principio parecia una
sobre carga laboral, pero en
realidad era parte de la gestion
integral de la administracion del
personal.

Actividad Implementada

Logro alcanzado

Observacion

Comité Paritario de SST y
Reglamento de funciones

La SST, al no estar debidamente socializado
con los trabajadores y hacerles entender que la
SST es responsabilidad directa y a la vez
compartida con el empleador, era necesario y
ademas que la ley lo permitia conformar el
Comité paritario de SST., logrando de este
modo la participacion directa de los
representantes de los trabajadores ante el
comité, y mediante esta organizacion hacer
llegar los reclamos, necesidades, sugerencias,
etc., en materia de SST al empleador; asi
mismo se reglamenté sus funciones con lo cual
también se le asigno deberes y
responsabilidades que permitieron una gestion
adecuada de la SST.

El beneficio para la Institucion,
sin duda fue meritorio, ya que se
tenia un érgano de apoyo mas
que un fiscalizador para velar por
el cumplimiento de la SST,
debidamente elegido, organizado
y liderado por trabajadores. Asi
mismo, los trabajadores elegidos
de manera democratica se sentian
motivados y respaldados por la
gerencia y ante la fiscalizacion de
la autoridad competente no se
tuvo ninguna observacién.

Programa y Cronograma
del SG-SST

Corresponde a un requerimiento legal que
consiste en la estructuracion de actividades,
cuyo beneficio se plasmé en el cumplimiento
programado a nivel de actividades, realizacion
de compras, equipamiento, inversiones,

A nivel institucional, como ya se
sabe evitd la multa en UITs., ya
que el no tener esta herramienta
de gestién es una falta Grave.
Adicionalmente permiti6 incluir
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capacitaciones, etc., lo cual permitié hacer la
planificacién de gastos en materia de SST.

dentro del presupuesto general las
inversiones en SST.

Programa y cronograma
de Formacion Continua en
SST. ICES

La ley es clara en este requerimiento, por lo que
se coordind con CEPRIT (Centro de prevencién
de riesgo de trabajo de ESSALUD) y se
contrat6 a expertos en la materia con quienes se
logro su abordaje e implementacion, cuyo
beneficio fue directamente para los trabajadores
ya que fueron capacitados por especialistas y
con ello se minimizo todo riesgo a nivel de
SST; ademas de organizar las brigadas de
primera respuesta frente a eventos no deseados
y de SST.

La institucion nuevamente evito
la multa exorbitante, y recibio las
felicitaciones por parte de la
autoridad competente y a la vez,
como beneficio adicional, le
sirvio para otras gestiones
(INDECI, acreditacién), siendo
sin duda una gestién de costo —
beneficio demostrado, en la teoria
y en la préactica.

Todo actuado en materia de SST segun la ley

Registros obligatorios del  debe estar debidamente documentado, e
SG-SST implementar los registros obligatorios no era la

excepcidn, con lo cual el beneficio fue llevar un
control ordenado y programado acorde a ley.

La institucidn, ha tenido una
excelente oportunidad y con
categoria puedo decir que es la
1ra.en cumplir este requerimiento
en SST a nivel de las IPRESS

Nota: Tomado de los procesos implementados de la gestién del area de RR. HH. de la Clinica Ortega SRL (2017-

2018)

Es preciso indicar que los procesos en vias de implementacién de la Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo, corresponde a: Programa de Inspecciones, Programa de

Vigilancia Ocupacional, Investigacion de Accidentes y Auditoria Interna; siendo estos

temas ya planteados a la alta gerencia y se esta elaborando sus respectivas herramientas

administrativas para su debida implantacion, adicionalmente en el caso exclusivo de Salud

Ocupacional se va a requerir de la asesoria de un Médico Ocupacional y la asistencia

técnica de una clinica ocupacional respetivamente; hecho paradojico ya que estos proceso

se implementa en una institucion prestadora de servicios de salud, con ello diferenciado

gue una cosa es la atencion clinica (que es el giro del negocio) y otras la prevencion de la

salud ocupacional (que es un requerimiento legal independiente al giro y/o actividad del

negocio.
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Conclusiones

1. Se ha logrado establecer los aspectos matrices de la administracion, direccion y control del
personal cual fuera su relacién laboral o condicion de vinculo con lainstitucion (Clinica Ortega
SRL.) habiendo desarrollado los sub proceso descritos ampliamente como: Reclutamiento y
Seleccién, Escalafon y Legajos, Control y Reportes de Asistencia, Administracion de
Contratos, Gestion de Formacion Continua y Capacitacion laboral y Evaluacion del
Desempefio Personal; estando pendiente en este mismo nivel evaluar (auditoria de gestion) el
nivel de impacto de cada actividad desarrolladas, sin embargo debo precisar que se realizd
cuadros comparativos preliminares y la relacion directa con respeto a beneficios en materia de
tiempos, recursos y costos obteniendo resultados mas que evidentes y satisfactorios y dejando

las bases solidas para emprender el siguiente nivel.

2. Comprendida ésta en los aspectos matrices de la promocion y desarrollo del personal a nivel
profesional, con proyeccion al bienestar familiar y la sociedad (cumplimiento de beneficios
sociales y programas de integracion), mediante la organizacion y estandarizacion de los
procesos desarrollados en la gestion referida, se logré sin duda optimizar la participacién del
personal en actividades relegadas y poco valoradas, y que con la participacion fundamental del
personal de Servicio Social, se logré planificar actividades de esparcimiento social, de
integracion familiar, de reconocimientos personal y grupal, etc., cuya repercusion se evidencio
en el fortalecimiento del clima organizacional y propiciando las bases para fomentar e
interiorizar la cultura organizacional que es el pilar para que todo trabajador se identifique y
se comprometa con la meta institucional relegando las acciones y conductas personalizadas o
de indole individual, fomentado una verdadera familia empresarial liderados por el area de

recursos humanos de la Clinica.
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3. Todos los postulados tedricos que se obtuvo acceso, siempre estan referidos a que el trabajador
es un ente complejo por ello se le debe abordar de manera multifactorial, y por ello la labor del
profesional del Area de Recursos Humanos es garantizar su bienestar social, su desarrollo
profesional y promover un ambiente de trabajo saludable y seguro, comprendida ésta en los
aspectos matrices de la prevencion de accidentes de trabajo y promocion y proteccion de
enfermedades ocupacionales, que involucran responsabilidad y compromiso legal de la
méxima autoridad de la empresa (Clinica Ortega SRL) para con los trabajadores y entidades
fiscalizadoras como SUNAFIL, MTPE, INDECI, SEGUROS, SUSALUD, entre otros;
logrando organizar, regularizar e implementar todos los procesos y requisitos dados por la
autoridad competente, y siendo uno de los mejores logros su implementacion ya que fue
auditada por la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral, quien dio su visto bueno
y con ello se evitd todo inconveniente a nivel administrativo, de gestion y hasta penalidad
econdmica. Pero el mejor logro, es que el trabajador se ha sentido representado y escuchado y
a la fecha se cuenta con un comité de SST, y se ha normalizado la asignacion de equipos de
proteccion personal, capacitaciones en materia de seguridad, examenes médicos ocupacionales
y que todo el personal cuenta con el seguro complementario de trabajo de riesgo (SCTR).

4. Uno de los mejores aportes, considerado como el primer logro alcanzado, es que el Area de
Recursos Humanos (ARH), se tuvo que reorganizar internamente y al final del proceso interno,
se logré estructurar tres unidades o macro procesos, con lo cual la organizacion estructural
funcional y de control se llevo a otro nivel, y que fue la base para, en el futuro, de proponer la
creacion de un Departamento de RR.HH, con tres areas a su cargo. En esta etapa, y para los
fines del presente informe se ha estructurado tres procesos claramente diferenciados y cada

uno con independencia funcional e interdependencia organizacional, que son parte de las
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conclusiones generales y estos son: Gestion del Talento Humano (GTH), Gestion del Bienestar
Laboral (GBL) y Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo (GSST), con ello el manejo del
area mejord significativamente ya que cada item descrito tienen sus propias caracteristicas
ampliamente descritos, que sin duda aporto valor a la gestién global del &rea de recursos
humanos que sin temor a dudas es un modelo que se debe replicar en toda empresa cual fuera
su tamafio, giro o condicion, y como profesional del campo, fehacientemente puedo decir que
la mejor experiencia fue volcar todos los conocimientos en el campo laboral pero la Unica
manera de garantizar su valides de dicha informacion fue aplicar en hechos reales y con
personas reales, es decir basados en evidencias tangibles y sometidas a las exigencias rigurosas
de la autoridad competente que fue muy superior a las exigidas por las politicas internas
existentes, con lo que llena de orgullo y satisfaccion mi participacion que fue reconocida por
la alta gerencia y sobre todo el personal en general a la cual nos debemos y por los cuales

hacemos todo lo expuesto.
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Recomendaciones

1. Es necesario emplear metodologias, métodos y herramientas de planeacion estratégica basadas
en los principios de Sistemas Integrados aplicados a la gestion del Talento Humano, por ello
se ha propuesto a nivel documentario todo un nuevo enfoque que puede llevar a la vanguardia
en la gestion de la informacion, la cual sin duda merece atencién y se recomienda su
implementacion en todas las areas de la Clinica, con la finalidad de estandarizar los procesos
de comunicacion, fortalecimiento documentario y manejo de la seguridad e idoneidad de

descuentos técnicos de trabajo a todo nivel.

2. Serecomienda en la Gestion de Bienestar Laboral desarrollar y promover la linea de carrera y
mayor inversion econdmica para las familias de los trabajadores, involucrando a los actores
trabajador, empresa y familia para obtener un bienestar integral.

3. Se recomienda seguir trabajando con la misma intensidad y aporte de parte de Gerencia
General con el control y seguimiento de las acciones a realizar para mantener un ambiente
Optimo y saludable.

4. Se recomienda mantener y fortalecer la direccion y gestion de los tres procesos creado en el
area de recursos humanos, ya que siendo el duefio del proceso y conocedores de la temética y
adicionalmente estos procesos estan basados en la administracion del personal, recae especial
cuidado su direccidn, ya que el poco entendimiento del mismo puede hacer tomar decisiones
que a la larga traeran perjuicios en contra de la Clinica y sobre todo de los trabajadores, con
ello vulnerando sus derechos y exponiendo a la institucion a sanciones y desavenencias por
una mala gestion. En suma, no se debe de delegar estas responsabilidades a otras areas o

personas que no estén directamente involucrados en la gestion del talento humano, y si fuera
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el caso, asignar los recursos y el apoyo técnico de especialistas ya que como se indico lineas

arriba, no es exclusivo de una especialidad, pero y es de interés directo del ARH.
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