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Resumen

El presente informe describe de forma detallada las actividades realizadas, las cuales estan
enfocadas hacia el mejoramiento empresarial, dichas actividades se llevaron a cabo en el cargo de
Practicante del area de Talento Humano en la Fundacion Cardiovascular, la cual es una entidad
dedicada a la prestacion de servicios de salud de alta complejidad con innovacion en los procesos
médicos y asistenciales. Durante el tiempo se pudo evidenciar el alto indice de rotacion del
personal, es por eso gque este proyecto busca el disefio de estrategias las cuales ayuden a mitigar

este indicador respecto a los recursos y politicas de la organizacion.

Palabras clave: organizacion, rotacion de personal, entrevista de retiro, estrategias.
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Abstract

The next report describes in detail the activities carried out, which are focused on business
improvement, these activities were carried out in the position of Passan tof the Human Talent Area
at the Cardiovascular Foundation, which is an entity dedicated to the provision of highly complex
health services with innovation in medical and healthcare processes. During the time the high
turnover rate could be evidenced, that is why this project seeks the design of strategies that help

mitigate this indicator regarding the resources and policies of the organization.

Keywords: Company, staff turnover, retirement interview, strategies.



INFORME MEJORAMIENTO EMPRESARIAL 11

1. Introduccion

El presente informe describe de forma detallada las actividades realizadas, las cuales estan
enfocadas hacia el mejoramiento empresarial, dichas actividades se llevaron a cabo en el cargo de
Practicante del area de Talento Humano en la Fundacion Cardiovascular, la cual es una entidad
dedicada a la prestacion de servicios de salud de alta complejidad con innovacion en los procesos
médicos y asistenciales, esta empresa comprende el Instituto Cardiovascular y el Hospital
Internacional de Colombia, estas instituciones estan centradas en responder a los servicios como

cardiologia, neurologia, cancerologia, ortopedia, reumatologia, cuidado de la mujer, entre otras.

Dicha préactica tuvo una duracion de 6 meses, la cual se desarroll6 durante el 1 de febrero
y el 31 de julio del 2019, en el transcurso de este periodo se logré evidenciar que el indice de
rotacion del personal es bastante variable, es por eso que este informe se centrara en el diagnéstico
por medio de entrevistas de retiro y el disefio de estrategias las cuales estan enfocadas en poder
mitigar el nimero de retiros voluntarios y motivar al personal de la Fundacién Cardiovascular,
esto se realizard por medio de herramientas y técnicas adquiridas durante todo el proceso de

aprendizaje de la carrera cursada.
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1. Justificacion

El Talento Humano es el motor principal para el correcto funcionamiento de las empresas
hoy en dia, anteriormente esta area se centraba en funciones como seleccionar, contratar, prestar

servicios de nomina y beneficios para los colaboradores.

Actualmente las empresas han podido centrarse en los procesos de atraer, gestionar,
desarrollar, motivar y retener a los colaboradores, el desarrollo de estas actividades ha podido dar
un balance hacia el desarrollo laboral de los colaboradores y el cumplimiento de las metas de las

organizaciones.

“Para la FCV el talento humano es el factor de éxito Institucional y es considerado el activo
maés importante de la Institucion, por tal motivo las politicas de administracion y desarrollo de

personal estan encaminadas a su fortalecimiento, motivacion, retencion y desarrollo.” [1]

Es por eso que este proyecto busca disefiar estrategias las cuales permitan mantener el
personal de la Fundacion Cardiovascular, lo cual les permita trabajar con satisfaccién encontrando
un estimulo a la hora de realizar sus labores y que esta sea gratificante, que no sélo les proporcione
beneficio econdmico sino también autorrealizacion y armonia, consiguiendo obtener mejores
resultados a nivel de la empresa, esto se ve reflejado en la lealtad y confianza de sus empleados

logrando asi las metas de la empresa, ayudando a cumplir la mision institucional.
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2. Objetivos

2.1 Objetivo general
Disefar estrategias de mejora para disminuir la rotacion del personal de la Fundacién

Cardiovascular conforme a los recursos y politicas de la organizacion.

2.2 Objetivos especificos

e Realizar un diagndstico por medio de entrevistas de retiro para conocer las posibles causas
de los retiros voluntarios de los colaboradores de la Fundacion Cardiovascular.

e Identificar las areas criticas donde hay mayor rotacion de personal para generar estrategias
las cuales ayuden a mitigar el retiro voluntario.

e Realizar el analisis de las causas de rotacion del personal de la Fundacion Cardiovascular
por medio de herramientas de ingenieria industrial.

e Proponer un plan de mejoramiento por medio de estrategias las cuales se adapten a las

necesidades del personal de la Fundacion Cardiovascular.
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3. Marco Referencial

3.1 Rotacién de personal

Las empresas hoy en dia tienen grandes retos para poder ser competitivas en los mercados
globales, y uno de esos grandes retos es poder consolidar el elemento humano, el cual es el

componente mas importante de las organizaciones para poder alcanzar los objetivos de las mismas.

Los colaboradores aportan a la organizacion sus habilidades, conocimientos, actitudes,
aptitudes, comportamientos, percepciones, etc. Cualquiera que sea el cargo que ocupe, ya sea cComo
director, gerente, supervisor, operario o técnico, todas las personas cumplen diversos roles dentro
de la jerarquia de autoridad y responsabilidad existente en las organizaciones. Ademas, las
personas difieren entre si y constituyen un recurso muy diversificado, en virtud de las diferencias
individuales de personalidad, experiencia, motivacion, etc. En realidad, la palabra recurso presenta
un concepto muy estrecho para abarcar a las personas, puesto que mas que un recurso, ellas son

participantes de la organizacion. [2]

En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos del area de recursos
humanos de las organizaciones es precisamente el aumento de salidas o pérdidas del recurso
humano, por tal motivo se hace necesario equilibrarla mediante el aumento de entradas, es decir,
los retiros de personal deben ser compensados con nuevas admisiones, a fin de mantener el nivel

de recursos humanos en proporciones adecuadas para que exista un equilibro en las compafiias.

El término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion de personal

entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la
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organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion
y el de las que salen de ella. En general, la rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de trabajadores que pertenecen a la
organizacion en cierto periodo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales,
con el fin de realizar comparaciones, elaborar diagnosticos, dictar disposiciones o establecer

predicciones. [3]

El indice de rotacion estd determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y
salen en relacién con la cantidad total promedio de personal en la organizacion, en un periodo de

tiempo. [4]

(No.Trabajadores ingresaron — No.Trabajadores retirados) 100

Rotaciéon = - -
No promedio de trabajadores

Segun Idalberto Chiavenato, la rotacion de personal puede estar destinada a dotar al sistema
con nuevos recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar los
resultados o reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para disminuir las
operaciones y reducir los resultados. Sin embargo, a veces la rotacidn escapa del control de la

organizacion, cuando el volumen de retiros por decision de los empleados aumenta notablemente.

Flujo de recursos

Comunicacion a
través del
reclutamiento

Figura 1. Interaccion continta entre el Mercado de Recursos Humanos y el Mercado de Trabajo.
Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato.
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El talento humano es el recurso mas importante dentro de las organizaciones y también es
el de mayor complejidad de tratar, ya que se debe tener en cuenta factores internos, es decir, las
caracteristicas y actitudes de los colaboradores dentro de las empresas, y de igual manera el
comportamiento del mercado laboral, por esta razén se hace fundamental el reto de tener bajo
control un elemento tan importante para la dindmica organizacional como lo es la rotacién de
personal y asi lograr retener a los trabajadores, ya que este puede dar o no a la empresa cierta

estabilidad, con respecto a su personal.

3.1.1 Causas de la rotacion del personal

La rotacion de personal dentro de una empresa no siempre se debe a un solo factor, la
mayoria de veces son varias las razones que determinan a un empleado a renunciar a su cargo.
Como factores externos se tiene en cuenta la oferta de empleo en el mercado, situacion econdémica,

oferta y demanda de recursos humanos, entre otros. [3]

Por otra parte, estan los factores internos de las empresas, los cuales comprende todo el
manejo de la politica de recursos humanos que cuando no tiene un manejo adecuado, esta puede
llegar a predisponer al personal causando asi el retiro voluntario de los mismos. A continuacion,

se mencionara diferentes factores causales de retiros:

e Politica salarial de la organizacion.
e Politica de beneficios sociales.
e Tipo de supervision ejercido sobre el personal.

e Oportunidades de proceso profesional ofrecidas por la organizacion.
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e Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion.

e Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

e Moral del personal de la organizacion.

e Cultura organizacional de la empresa.

e Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

e Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos humanos.
e Criterios de evaluacion del desempefio.

e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacién

Los principales inconvenientes que presenta el fendmeno de la rotacién de personal son los
costos que conlleva a la empresa como tramites de seleccidn, capacitacion y la escasa eficiencia

de los nuevos colaboradores mientras se realiza el proceso de induccidn al cargo. [3]

3.1.2 Determinacién Del Costo De La Rotacién Del Personal

La rotacion de personal implica costos primarios, secundarios y terciarios.
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Figura 2. Costos de la rotacion del personal.
Fuente: Administracién de recursos humanos, 2019.

3.2 Entrevista De Retiro

Es el tipo de entrevista que es conveniente realizar cuando el empleado decide renunciar

voluntariamente, es a través de este tipo de encuentros como se puede entrar en conocimiento de

ciertos problemas internos que sueles escapar a la percepcién de los directivos de las empresas por

multiples razones, problemas o errores con los que el entrevistado mantuvo un estrecho contacto

y sobre los cuales puede brindar informacién valiosa.
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Uno de los factores que llevan a que esta entrevista sea exitosa radica en la necesidad de
catarsis del entrevistado, necesidad que, de ser aprovechada por el entrevistador, puede concluir a

mejorar los procesos en las empresas. [5]

4. Perfil de la empresa

La Fundacion Cardiovascular de Colombia (FCV) es uno de los complejos médicos mas

importantes de Colombia y uno de los més destacados a nivel latinoamericano.

Se encuentra en la categoria nivel cuatro de complejidad, es la primera institucion en el
pais acreditada por la Joint Commission International, sello que avala altos estandares de calidad
certificada, actualmente se ubica en el tercer puesto a nivel nacional y el octavo puesto a nivel de
Latinoamérica segun el ranking de la revista América Economia como el complejo médico a nivel
nacional con uno de los mejores modelos de experiencia al paciente, que cuenta con la prestacion
de servicios de alta complejidad, modernas instalaciones, equipos de Gltima tecnologia, un equipo
médico conformado por profesionales especializados en todos los campos de la medicina, un
portafolio integral de servicios que garantizan tratamientos clinicos de talla mundial a los mejores

costos. [6]

La FCV cuenta con varias unidades empresariales, las cuales son: Hospital Internacional
de Colombia, Instituto Cardiovascular, Quality Medical, Fundacion Montafias Azules, Fundacion

Universitaria, Transporte aéreo medicalizado e Investigaciones FCV.
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\4

Figura 3. Localizacién sedes Fundacién Cardiovascular. Fuente: Oscar Rodriguez, mapa de
localizacion FCV. Bucaramanga 2016.

4.1 Mision

La Fundacion Cardiovascular de Colombia, es una organizacion empresarial sin animo de
lucro que provee servicios y productos de salud de alta calidad para el desarrollo del sector

buscando permanentemente el bienestar de la comunidad

4.2 Vision

En el afio 2023 la Fundacién Cardiovascular de Colombia sera una organizacion reconocida
a nivel nacional e internacional por la excelencia e innovacion de sus productos y servicios

orientados principalmente al sector salud
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4.3 Objetivos estratégicos

e Social: Ser pioneros en llevar y desarrollar nuevas instituciones de alta complejidad y alta
incidencia en la poblacién.

e Financieros: Generar un Margen Ebitda del 20% anual.

e Cliente y mercadeo: Desarrollo de productos y de negocios a partir de conocimiento
aplicado a resultados que se trasladen a la atencion al paciente.

e  Procesos internos: Cumplimiento de estandares de acreditacion para procesos de gestion y
de atencion hospitalaria.

e Aprendizaje y Crecimiento: Atraer, retener y desarrollar personal con competencias claves
para la gestion de la FCV y desarrollo de modelo de formacion por competencias para todos los

colaboradores.
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4.4 Estructura Organizacional

Asamblea
i
Junta Directiva
¥ Oficina de Cumplimiento
Presidencia FCV
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Instituto Insfituto de Medicina Relaciones Laborales '
[ ———— Ambulatoria y Investigaciones Quality Medical
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| [ Jurdica Rl
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i b jos Clin Transporte Aéreo Sistemas de Informacion
Inleénuauon_z: de Especializada Estudios Clinicos Medicalizado 1
Infraestructura Tecnoldgica

Figura 4. Organigrama FCV. Fuente: www.fcv.org

4.5 Direccion de Talento Humano

La Direccion de desarrollo del Talento Humano de la FCV, establece, difunde y controla
el cumplimiento de las politicas y procedimientos relacionados con los procesos de seleccion,
induccion, desarrollo, capacitacion, bienestar del personal y cultura organizacional, para garantizar
que lainstitucion disponga del recurso humano motivado y capaz que permitan lograr los objetivos

estratégicos. Procesos:

e Gestion Humana (seleccion y evaluacion).


http://www.fcv.org/
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e Centro de Desarrollo de Competencias (induccion, entrenamientos, educacion continuada
y cursos online).

e Bienestar, Cultura y Comunicaciones.

La informacion obtenida anteriormente fue substraia de la pagina oficial de la Fundacion

Cardiovascular. www.fcv.org.

5. Cronograma de actividades

Durante los 6 meses de practica se realizaron diferentes actividades en el cargo de
practicante del area de Talento Humano, una de estas tareas y en la cual se centra el desarrollo de
este proyecto, consistia en la consolidacién de las entrevistas de retiro, las cuales se aplican al
personal que decide retirarse voluntariamente, gracias a las entrevistas se pudo determinar las
posibles causas del retiro de los colaboradores, también se determind las areas criticas en las cuales

hay mayor rotacion y se generaron propuestas de mejora.

6. Actividades realizadas

6.1 Induccién Del Personal FCV

Esta actividad consistia en dar la bienvenida a todos los colaboradores que ingresaban a

trabajar en la Fundacion Cardiovascular (HIC, ICV, IMAP y Fundacién Montafias Azules),
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durante el desarrollo de esa actividad se solicita el diligenciamiento del formato de registro de
ingreso y de autorizacion de imagen, de igual manera se le explica acerca de la induccién que se
realiza mensualmente donde se explican las distinta areas de la FCV y por ultimo se le da
informacion de los cursos de Moodle, los cuales tratan de temas de interés que deben conocer
todos los colaboradores de la FCV, esta actividad se realizaba cada que hubiese nuevos ingresos,

esto era aproximadamente 3 veces a la semana.

6.2 Induccién Del Personal Administrativo

A partir del mes de Marzo se comenz0 a llevar a cabo un entrenamiento extra el cual esta
digirido especificamente para el personal administrativo, este entrenamiento se realiza
directamente con los jefes inmediatos, esta actividad consistio en consolidar el personal al cual se
dirige dicho entrenamiento y revisar el perfil al cual ingresa, para asi enviar a sus jefes inmediatos

el formato de entrenamiento y relizar la citacion correspondiente.

6.3 Actualizacion De La Base De Datos

Dia a dia se van realizando en las 3 sedes (HIC, ICV y CTE) actividades correspondientes
a Bienestar, Cultura y Comunicaciones, y del Centro de Desarrollo de Competencias, estas son
areas propias del desarrollo del Talento Humano, por lo tanto, estas actividades se deben registrar
en una base de datos con el personal que ha asistido, puesto que al final del mes se debe entregar

resultados de dichas actividades en el Informe de Gestion y en las Métricas VPC (vicepresidencia
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corporativa) del mes correspondientes, de igual manera todos los meses se debe actualizar la base
de datos del personal que ha ingresado y el que se ha retirado, manteniendo la estructura inicial de

la base de datos.

6.4 Consolidacién De Las Entrevistas De Retiro

Diariamente se realizan entrevistas de retiro en el area de talento humano, en la cual se
conocen los aspectos mas relevantes del porqué del retiro del personal, de igual manera se
mencionan temas vinculados con la comunicacion del colaborador respecto a su jefe inmediato,
comparfieros de trabajo y en general con la FCV, también se le pregunta acerca del clima
organizacional y la adaptacion que tuvo en la organizacion, finalmente esta informacion se
consolidaba en un archivo para poder tener el registro del personal que decide retirarse

voluntariamente.

7. Diagnostico

7.1 Diagnostico Por Rotacion De Personal

El capital humano es sin lugar a dudas el activo mas valioso de las empresas. Los
colaboradores son quienes llevan a cabo las tareas necesarias para conseguir que la institucion
funcione y a su vez son las primeras personas que hablan de la compafiia en la cual laboran. Por

lo tanto, son un recurso singular y estratégico que se debe cuidar, puesto que estas al moverse
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como un engranaje en el cual todos tienen el mismo objetivo, se logrard ser mas competitivo en el

mercado global.

Sin embargo, actualmente los directivos deciden dejar ir a sus colaboradores, en lugar de
capacitarlos e incentivarlos a que se quedan en las empresas. Este activo es técnicamente uno de
los gastos mas grandes a la hora de realizar un producto o servicio, pero apostar por reducirlo es
irse por el camino facil, fijAndose Unicamente en los datos cuantitativos y no centrandose en otros
datos mas cualitativos, como puede ser la motivacion o implicacion de aquellas personas que se
guedan. Un empleado motivado, eficiente y comprometido con una empresa es una gran ayuda
para la compafiia. El factor humano y la innovacion, es lo que realmente mueve a las instituciones
hoy en dia, por lo tanto, éstas han de saber cuidarlo para que lleven a cabo sus labores de la mejor

forma posible. [7]

El desarrollo de este proyecto se centra en conocer las causas del porqué de los retiros
voluntarios de los colaboradores, los cuales son el eje central de toda la FCV y poder dar respuesta
a estos problemas por medio de estrategias de mejora, esto se realizé por medio de una entrevista
de retiro, la cual es un instrumento estructurado hecho directamente por el area de Apoyo y
Servicios de la organizacion, esta informacion es consolidada en un documento donde se permite
ver desglosada la informacidn més facilmente. Para esto se tomaron todas las entrevistas realizadas
durante el primer semestre del afio en curso para agrupar y hacer analisis comparativos que
permitan identificar las causas mas comunes, principales cargos y areas que rotan, expectativas y

motivaciones del personal retirado, entre otros aspectos.
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Numero de Ingresos y Retiros
Semestre | - 2019
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Figura 5. Relacion de los ingresos y retiros 2019 — |,
Fuente: Autor, 2019

En la grafica anterior se puede observar la relacion del numero ingresos y retiros en el
primer semestre del afio 2019, el nimero de retiros incluye al personal que decide renunciar
voluntariamente, también se incluye retiro por terminacién de contrato o finalizacion de préacticas,

y por ultimo colaboradores a los cuales no se les renueva el contrato.

A continuacion, se puede observar el indicador de rotacion mes a mes, el cual se halla con

la relacion del numero de retiros respecto a los ingresos del mes correspondiente.

Tabla 1. Relacion de rotacion de personal retirado de la FCV

Mes Relacion de rotacion
Enero 129%
Febrero 69%
Marzo 82%
Abril 67%
Mayo 110%

Junio 245%
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En todas las empresas existen distintos tipos de retiros, entre los cuales esta renunciar
voluntariamente, retiro por terminacion de contrato o finalizacién de préacticas, y por ultimo
colaboradores a los cuales no se les renueva el contrato, en el caso de los colaboradores que deciden
retirarse voluntariamente se les aplica una entrevista de retiro para conocer las causas de su retiro
y poder tomar futuras decisiones. En la siguiente tabla se puede observar la cantidad de
colaboradores que se han retirado por mes y también se logra ver el nimero de colaboradores a los
cuales se les ha aplicado entrevista de retiro, es decir, que han decidido voluntariamente retirarse

de la Fundacién Cardiovascular por distintos motivos.

Tabla 2. Cantidad de colaboradores retirados en base de datos y por retiro voluntario

Mes Retiros (Registrados en Retiro con

Base de Datos) entrevista
Enero 89 45
Febrero 59 36
Marzo 62 31
Abril 56 33
Mayo 68 44
Junio 108 74

TOTAL 442 263
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% de retiros voluntarios respecto a los retiros

totales
0,
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Figura 6. Porcentaje de retiros voluntarios respecto a los retiros totales
Fuente: Autor. 2019

En la gréfica anterior se logra ver que hay un ascenso en el porcentaje de retiros voluntarios
en los 3 Gltimos meses del primer semestre del afio en curso respecto a los retiros totales, esto se

debe a ciertos factores los cuales se explicara posteriormente.

Para realizar un estudio eficaz se debe tener en cuenta el indice de rotacién de personal, el
cual esta determinado por el nimero de trabajadores que ingresan y se retiran en relacion con la

cantidad total promedio de personal en la organizacion, en un periodo de tiempo. [4]
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Tabla 3. indice de rotacion de personal

Cantidad de Retiros indice de
Mes Ingresos (Registrados rotacion
colaboradores en BD) (%)
Enero 2470 69 89 -0,8097166
Febrero 2490 86 59 1,08433735
Marzo 2463 76 62 0,56841251
Abril 2449 84 56 1,14332381
Mayo 2421 62 68 -0,2478315
Junio 2427 44 108 -2,6370004
Iindice de rotacién
1,50% Febrero; 1,08% Abril: 1.14%
1,00%
0,
0,50% Marzo ; 0,57%
0,00%
-0.50% Ener Febrero Marzo Abril Mayo Junio
] / .
-1,00% Enero; -0,81% Mayo; -0,25%
-1,50%
-2,00%
-2,50% Junio; -2,64%
-3,00%

Figura 7. indice de rotacion - semestre | — 2019
Fuente: Autor, 2019

Con base en la informacion anterior se pudo determinar que durante los meses de febrero,
marzo y abril la empresa crecid en un pequefio porcentaje y su rotacion fue baja en relacién al
personal total, mientras que para los meses de enero, mayo Y junio se ve un decrecimiento en la

empresa puesto que tuvo mas salidas que entradas respecto al personal y su rotacién fue mayor.
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7.2 Diagndstico Por Entrevistas De Retiro

En el periodo de la realizacién de las practicas en la Fundacion Cardiovascular se logro
evidenciar fluctuaciones en los ingresos y retiros del personal, el eje de este proyecto consiste en
el estudio de los retiros voluntarios de los colaboradores a los cuales se les realiza una entrevista
de retiro para conocer las distintas percepciones que tuvieron con sus jefes inmediatos, comparieros
de trabajos y demas miembros de la organizacion, esta entrevista es realizada por las psicélogas
del area de talento humano quienes ya han sido entrenadas anteriormente para poder realizar una

Optima entrevista.

Durante el primer semestre del afio en curso se tuvo 442 retiros de los cuales 263 fueron

por retiro voluntario de los colaboradores, representando un 60% del total de los retiros.

Retiros voluntarios por area

= Operativa = Administrativa = Asistencial

Figura 8. Retiros voluntarios por area FCV
Fuente: Autor, 2019

Haciendo un analisis por areas respecto a los retiros voluntarios, se evidencia que el area

en el cual se concentra la mayor cantidad de retiros voluntarios es el area asistencial, representando
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un 52%, esta es el area con mayor nimero de colaboradores de toda la Fundacion, seguida a esta
se encuentra el &rea administrativa con un 27% de los retiros voluntarios y por ultimo esta el area

operativa de la FCV con un porcentaje de 21%.

Las entrevistas de retiro en la FCV se realizan para poder conocer la percepcion que
tuvieron las personas durante el tiempo laborado en cada una de sus areas, abordando la
comunicacion y relacion tanto con sus jefes inmediatos, compafieros de equipo y deméas miembros
de la FCV, también se busca conocer como fue la adaptacion a la empresa desde el dia de ingreso
hasta el dia que el colaborador decide retirarse, y se busca conocer las causas del porqué de sus
retiros, para de esta forma poder realizar acciones de mejora para mitigar la rotacion de personal

en dichas areas.

A continuacion, se realizara un diagndstico por cada una de las fases de la entrevista de
retiro para conocer detalladamente la percepcion que tuvieron los 263 colaboradores que
decidieron retirarse de manera voluntaria durante el primer semestre del afio 2019, para de tal

forma poder disefiar propuestas de mejorar para poder mitigar esta rotacion.

NUmero de personas que laboraron durante cierto
tiempo en la FCV

94 91
E ' '
34
50 20 24
. » B -

Menos Entre 1y 3 meses 1 afio y 5Mas de 5
deun 3 meses yunafio afios afios
mes

Numero de personas

Cantidad de tiempo

Figura 9. Numero de personas que laboraron durante cierto tiempo en la FCV
Fuente: Autor, 2019
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De acuerdo a la gréfica anterior se puede evidenciar que la mayoria del personal decide
retirarse antes de cumplir un afio laborando en la FCV, representando 148 personas, 0 sea un 56,27
%. Esto se da por distintos factores entre los cuales se destaca: motivos personales o familiares,

otra oferta laboral y oportunidad de estudio o cambio de profesion.

A continuacién, se puede observar el numero de personas gque renuncia segun el nivel de
formacion, entre los cuales se encuentra: bachiller, técnico, tecndlogo, profesional,
especializacion, maestria y doctorado, este nivel se mide segun la formacion que ya haya

culminado el colaborador al momento de retirarse.

NUmero de colaboradores
40

-

72

= Bachiller = Técnico/A Tecnologo/A Profesional
= Especializacion = Maestria = Doctorado

Figura 10. Numero de colaboradores retirados segun su nivel de formacion
Fuente: Autor, 2019
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Figura 11. Porcentaje acumulado de retiros voluntarios segun el nivel de formacion
Fuente: Autor, 2019

Con el anterior gréafico se puede observar que los niveles académicos que se estiman
inferiores al profesional se encuentra la mayoria de desercién sumando un 60 % del total de los
retiros, de igual manera se puede ver que cuando el nivel de formacién es superior el nimero de
retiros disminuye, las personas que tienen nivel inferior de formacion tienden a buscar nuevas
oportunidades laborales en las cuales tengan mayor remuneracion salarial y mejores condiciones

de trabajo.

A continuacion, se presenta el porcentaje que representa cada uno de los motivos de retiro

del personal de la FCV, entre los cuales se encuentran:
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0,38%

1,14% 152% 152%
|

= Falta De Induccion, Desorientacion
= Falta de Informacion respecto a las funciones Y responsabilidades del cargo
= Dificultades con ambiente fisico y/o herramientas de trabajo
Maternidad O Partenidad
= Horario Laboral
= Dificultad on Compafieros
= Esta en desacuerdo con las Politicas y Cultura de la Compafiia o no se adapta a ellas
= Dificultades con su Jefe Inmediato
= Traslado de ciudad o viaje programado
= Otros
= Remuneracion Salarial
= Oportunidad de estudio o cambio de profesion
= Otra oferta laboral
= Motivos personales o familiares

Figura 12. Porcentaje que representa los motivos de retiro de los colaboradores de la FCV
Fuente: Autor, 2019

En el gréfico anterior se puede observar que los principales motivos de retiro son: motivos
personales o familiares, otra oferta laboral y oportunidad de estudio o cambio de profesidn, seguido

por la remuneracion salarial, de lo anterior se puede deducir que los colaboradores en su mayoria
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tienen motivos personales lo que los lleva a renunciar buscando una mejor oferta laboral en cuanto

a la remuneracion salarial y condiciones de trabajo.

Por otra parte, a continuacion, se presentara detalladamente el consolidado de las respuestas

que se presentaron en 263 entrevistas de retiro durante el primer semestre del afio 2019.

Tabla 4. Grado de satisfaccion de ciertos aspectos de la FCV

Grados de satisfaccion

Elemento calificado Promedlq’de o de. :
puntuacion satisfaccion
Comunicaciones internas del area de Talento Humano 3,46 86%
Comunicacion con su jefe inmediato 3,40 85%
Comunicacion con el equipo de trabajo 3,40 85%
Comunicacion con los demas 3,38 85%
Capacitaciones tanto a nivel técnico como del ser 3,32 83%
Posibilidades de ascenso 2,96 74%
Compensacion salarial 3,00 75%
Herramientas de trabajo y lugar fisico 3,31 83%
Importancia de su labor 3,51 88%
Actividades de cultura y bienestar 3,36 84%

Segun la anterior tabla se puede evidenciar que los colaboradores no se encuentran muy
satisfechos con las posibilidades de ascenso, puesto que muchas veces se presentan vacantes dentro
de las areas o servicios y estas se les abre a personas externas a la empresa y no ellos mismos
quienes ya trabajan en la FCV. Este indice se presenta puntuando de 1 a 4, siendo 4 muy satisfecho

y 1 muy insatisfecho.

Tabla 5. Evaluacion de Clima laboral en el &rea de trabajo

Evaluacion Clima Laboral en el area o servicio
Promedio de

Elemento calificado -, % de satisfaccion
puntuacion
Relacion Jefe inmediato 2,55 85%
Relaciones Compafieros 2,58 86%

Trato en General de la FCV 2,60 87%
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El clima organizacional se define como las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en las empresas, el enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes,
sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. De ahi que el clima
organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. [8]. Por lo
anterior se puede deducir que los colaboradores que decidieron renunciar en el primer semestre
del afio en curso tuvieron una muy buena relacién con su jefe inmediato y con su equipo, y en

general con la FCV.

Tabla 6. Informacion respecto al proceso de Induccion y Adaptacion a la FCV

Induccién y adaptacion
Cantidad Porcentaje

|
Consulta S NO NA SI  NO NA

¢Recibié al momento de la contratacion toda
informacion pertinente al cargo que desempefiaba, sus 253 10 0 96% 4% 0%
condiciones de trabajo y politicas de la organizacion?

¢ Recibio o particip6 en la induccién institucional y 224 39 0 85% 15% 0%
demas capacitaciones establecidas por la FCV?

¢Recibié el entrenamiento adecuado para el desarrollo 236 27 0 90% 10% 0%
de sus funciones?

¢Recibi6 el apoyo esperado de su jefe inmediato parael 232 31 0 88% 12% 0%
desarrollo de sus funciones ?

¢ Tuvo participacion y/o asistencia en los grupos 226 34 3 86% 13% 1%
primarios de su area de trabajo?

¢ Le fue aplicada la evaluacion de desempefio o 187 50 26 71% 19% 10%
retroalimentacion de su desempefio?

El proceso de induccidén en las empresas es realmente importante pues es donde el
colaborador va a tomar sentido de pertenencia de su nuevo empleo y donde podra conocer mas a
fondo la organizacién donde empezaré a laborar, en la tabla anterior se puede evidenciar que un

15 % de los colaboradores no particip6 en la induccion, esta se realiza una sola vez al momento de
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ingresar a la FCV, de igual manera se evidencia un porcentaje bajo en la asistencia a grupos
primarios, esto se debe a que muchas veces en los servicios no hay tiempo para poder realizar estos
grupos por exceso de carga laboral, finalmente se observa que un 19 % de las personas no se les

aplicé la evaluacién de desempefio la mayoria de estas porque no duraron mas de un afio.

Tabla 7. Niveles de satisfaccion de haber trabajado en la FCV

Experiencia en FCV

Numero Porcentaje
Muy satisfactoria 178 68%
Satisfactoria 77 29%
Insatisfactoria 7 3%
Muy Insatisfactoria 1 0%
TOTAL 263 100%

En la anterior tabla se puede ver el grado de satisfaccion que tuvieron los colaboradores
durante su tiempo laborado en la Fundacion Cardiovascular, esto se mide por el clima laboral y
por las diferentes percepciones que tuvieron los colaboradores, 178 del total tuvo una experiencia
muy satisfactoria laborando, 77 tuvo una experiencia satisfactoria, mientras que para 8 personas

fue una experiencia insatisfactoria y muy insatisfactoria.

Tabla 8. Retroalimentacién acerca de la FCV

Retroalimentacion

Consulta NUmero Porcentaje

SI NO S NO

Los valores y objetivos institucionales son acordes a
sus principios de ética y valores profesionales ?

Volveria a la laborar en la FCV? 255 8 97% 3%

260 3 9% 1%

Finalmente se hace una retroalimentacion para conocer si los valores personales van acorde
con lo que se vive en la Fundacion y un 99% estuvo de acuerdo, por ultimo conocer si el

colaborador volveria a trabajar con la FCV y un 97 % dijo que si volveria a laborar en la empresa.
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8. Anadlisis

8.1 Anéalisis FODA o DOFA

Consiste en realizar una evaluacion de los factores fuertes y débiles en este caso de la
Fundacién Cardiovascular, que puedan diagnosticar la situacion interna de una organizacion, es
decir, debilidades y fortalezas, de igual manera se evalUa la situacion externa, que concierne a las
oportunidades y amenazas, esta herramienta sencilla ayuda a obtener una perspectiva general de

la situacion estratégica de una organizacion determinada. [9].

Una vez se haya identificado las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, se debe
realizar un andlisis, en donde es importarte destacar los factores que generan una incidencia
positiva en la empresa, puesto que son los activos competitivos y el valor agregado, por otra parte,
estan los factores negativos los cuales vendrian serian los pasivos competitivos, por lo tanto, se
deben generar estrategias en donde los activos competitivos superen los pasivos competitivos,
dandole mayor trascendencia a los factores positivos influyendo asi a la generacion de valor de la

empresa. [10]

A continuacion, se presenta un analisis FODA para la Fundacion Cardiovascular, esto con

el fin de poder generar estrategias lo cual mitigue el retiro voluntario de los colaboradores.
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Tabla 9. Andlisis DOFA en la Fundacion Cardiovascular. Elaboracion propia.

Fortalezas:

e Talento humano calificado y
comprometido.

e Convenios con instituciones
educativas como El Sena.

e Instalaciones adecuadas.

e Alto reconocimiento como
empresa prestadora de servicios
de salud.

e Buen clima laboral en general.

DOFA
e  Proceso de induccion y
capacitaciones.
e Innovacion e investigaciones que
generan valor.
e  Acreditacion nacional e
internacional (Joint International
Commision).
Oportunidades: Estrategias FO:
¢ Realizacion de nuevos e Desarrollo de nuevos convenios
convenios con instituciones con nuevas entidades de
educativas. educacion para ampliar el

e Humanizacién en la atencion.

Debilidades:

Desmotivacion por parte de los
colaboradores.

Mala comunicacién entre
colaboradores y sus jefes
inmediatos.

Carga laboral en los servicios
(&rea asistencial).

Pago retrasado
aproximadamente 45 dias.
Falta de recursos econémicos
para realizacion de actividades.
Comunicacion interna
deficiente.

Falta de sentido de pertenencia
por parte de los colaboradores.
Contratacion inadecuada por
suplir vacantes, es decir,

perfiles que no son id6neos.

Estrategias DO:

e Disefiar e implementar un
plan de capacitacion a los

colaboradores.
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e Politicas institucionales.

Amenazas:

e  Crisis en el sector salud
de Colombia.

e Competencia.

e Inestabilidad
institucional.

e  Contratacion de personal
externo por encima del
interno.

e Resistencia al cambio
por parte de los

colaboradores.

portafolio de servicios de
capacitaciones y cursos.
Realizar un seguimiento al
personal nuevo de las

capacitaciones previstas.

Estrategias FA:

Disefio nuevos procesos y
proyectos educativos con
participacién de personal externo
de la institucion.

Capacitacién de clientes internos
para ascender dentro de la
empresa.

Liderar procesos de cambio
internos que permitan mejorar el

trabajo en equipo.

41

Disefiar los objetivos del
area alineados con los
objetivos de la

organizacion.

Estrategias DA:

Disefio de procesos para la
motivacion laboral.
Apoyo por parte de la
Vicepresidencia
Corporativa para ajustar el
talento humano asistencial

y administrativo.

8.2 Diagrama Causa-Efecto

El diagrama causa-efecto es una herramienta de analisis que nos permite obtener un cuadro,
detallado y de facil visualizacion, de las diversas causas que pueden originar un determinado

efecto. El diagrama causa-efecto se conoce también con el nombre de su creador, el profesor
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japonés Kaoru Ishikawa (diagrama de Ishikawa), o como el “diagrama de espina de pescado”.

[11]

Personal Puesto de trabajo

Alta rotacion de
personal

Herramientas Organizacion

Figura 13. Diagrama causa-efecto de la Alta rotacion del personal FCV.
Fuente: Autor, 2019

El diagrama presentado anteriormente se realizé con la informacion obtenida por medio de
las entrevistas de retiro realizadas durante el primer semestre del afio 2019, puesto que durante la
entrevista en una de sus secciones se le pregunta al colaborador que oportunidades de mejora tiene
para la Fundacién Cardiovascular en general, una vez recolectada la informacion se procedié a

clasificar segun el area al cual corresponde la mejora mencionada.
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9. Plan de mejora

9.1 Modelo Great Place to Work

El objetivo principal de este proyecto es generar propuestas de mejora las cuales ayuden al
area de talento humano de la Fundacion Cardiovascular y todo su equipo a reducir el nimero de
retiros voluntarios de los colaboradores de la empresa, puesto que el talento humano es el eje
principal de una empresa, es ese factor que hace imprescindible las empresas y que moviéndose

todos hacia el mismo sitio como un engranaje logran los objetivos y metas de las compafiias.

A continuacion, se planteara las propuestas generadas a partir del diagnoéstico realizado, de
igual manera de la informacion obtenida a partir de una matriz DOFA y un diagrama causa-efecto,

mas conocido como espina de pescado.

La figura que se presenta a continuacion, esta basada en el modelo de la compafia Great
Place to Work, la cual es una empresa global de investigacion, asesoria y capacitacion que ayuda
a las organizaciones a identificar, crear y mantener excelentes lugares de trabajo a través del

desarrollo de culturas de lugares de trabajo confiables. [12]. Ver figura 14.
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Figura 14. Modelo Great Place to Work.

Fuente: greatplacetowork.es

Este modelo estd basado en el cual los colaboradores confian en la gente para la que
trabajan, se sienten orgullosos de lo que hacen y la labor que cumplen y disfrutan compartir el
trabajo con sus comparieros sintiéndose como un equipo o hasta parte de su familia, de tal manera
que se debe integrar estos 3 factores confianza, orgullo y camaraderia para poder tener

colaboradores motivados y con sentido de pertenencia con su empresa.

Principalmente se debe fortalecer la confianza, puesto que cuando las personas se sienten

cuidadas y seguras, estan dispuestas a brindar y dar lo mejor de ellas, logrando asi la cooperacion
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entre ellas. Por ello se presentan 5 dimensiones en este modelo las cuales son: credibilidad, respeto,

imparcialidad, orgullo y comparierismo.

Cémo ol colaborador
a la organizacion

Coémo el colaborador
plonsa que es visto

PO sus sUupenores

Ausencia de
liscriminacion
justicia y reglas claras

Vailor del trabajo,
imagen de la compafiia
en la comunidad

Compafierismo

Figura 15. Dimensiones del modelo Great Place to Work.

Fuente: greatplacetowork.es

La credibilidad consiste en la relacion del colaborador y su jefe inmediato y demas lideres
que componen la empresa, de esta manera la comunicacién que debe existir acerca de los planes
de la empresa y los objetivos de la compafiia, teniendo en cuenta la opinidn de los colaboradores,
el respeto consiste en como es tratado el colaborador dentro de la empresa, si se le estan brindando
los recursos necesarios en cuanto a capacitaciones, herramientas y lugar de trabajo, para que esta
manera el colaborador pueda cumplir a cabalidad sus labores, otra dimension es la imparcialidad
la cual se basa en el trato justo hacia el colaborador, que este esté reconocido en la empresa, que
tenga las mismas oportunidades que los demas a nivel profesional y econémico a través de ciertos
beneficios, y por ultimo y no menos importante estan el orgullo y el compaferismo, son 2

dimensiones que van de la mano puesto que el colaborador al sentirse que no solo esta cumpliendo



INFORME MEJORAMIENTO EMPRESARIAL 46

con su trabajo sino compartiendo con su familia y equipo hace que se llene de orgullo y genere

una excelente imagen de la compafiia a la comunidad exterior.

10. Estrategias

Con base en el modelo Great Place to Work el cual busca la integracion de 5 dimensiones
se plantean a continuacion diferentes estrategias y actividades a realizar por el equipo de talento
humano de la Fundacion Cardiovascular, dentro de esta area se encuentra la coordinacion de
bienestar, cultura y comunicaciones y el centro de desarrollo de competencias, estas son las
encargadas del bienestar y las capacitaciones a nivel técnico como del ser del talento humano de
toda la empresa, dichas estrategias se determinaran a corto, mediano y largo plazo dependiendo de
los recursos necesarios para llevarlas a cabo, algunas de estas ya se estan ejecutando en la empresa
con ciertas modificaciones y otras han sido creadas con el fin de implementarse, estas han sido
planteadas para suplir las necesidades de los colaboradores las cuales fueron diagnosticadas por
medio de las entrevistas de retiro realizadas durante el primer semestre del afio en curso, para asi
poder aumentar la motivacion y la productividad del personal en sus actividades diarias. Las
siguientes estrategias son planteadas para que sea el area de talento humano junto con la

vicepresidencia corporativa quienes adopten estas nuevas actividades a realizar en la empresa.

Al final de las estrategias se muestra una tabla donde se relaciona el tiempo en el cual se
estipula realizar dichas estrategias y actividades a corto, mediano y largo plazo, también queé
coordinacion es la encargada de llevarlas a cabo y por Gltimo si ya se estan ejecutando o no las

estrategias en la empresa.
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10.1 Cooperativa Institucional

La Fundacién Cardiovascular no cuenta en estos momentos con algin programa en el cual
ayude financieramente a sus colaboradores, es por eso que se plantea la creacién de una
cooperativa institucional la cual permita mejorar las condiciones de vida de sus asociados con el
acceso a créditos y bonos para la comprar de vivienda, vehiculo y educacion, facilitando esto con
bajos intereses por fidelizacion en la empresa, de igual forma que también se pueda facilitar la
integracion de planes de salud, como polizas o medicina prepagada para el colaborador y su
familia, esto se puede realizar con la colaboracién de la EPS Salud Mia, la cual es propia de la

empresa.

10.2 Bono Incentivo

Crear un bono de incentivo al trabajador del mes, otorgandose este cuando los resultados
de su trabajo son positivos y ayudan a contribuir con los objetivos y la imagen de la empresa en la
comunidad, este tipo de bonos se darda mes a mes en diferentes areas y servicios las cuales se
tendran distribuidas de forma que se suplan durante el afio a todas estas. Este tipo de bonos
incentivos se podran obtener por medio de los convenios realizados con diferentes empresas a
nivel nacional y sera el jefe de cada area quien realice el reconocimiento publico del personal,
informando al area de talento humano quién seré el beneficiado de su equipo para hacer entrega

de este bono incentivo.
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10.3 Induccion En EI Cargo

Induccién en el cargo, es importante que el nuevo colaborador tenga un proceso de
orientacion y que sienta respaldo por parte de su jefe inmediato para desempefiarse en el nuevo
cargo puesto que esto genera confianza al nuevo colaborador, por lo tanto, se estipulara de 3 dias
de acompafiamiento del jefe, para asi poder reducir los niveles de ansiedad y de igual manera
asimilacion de las funciones a desempefiar con menor dificultad, mayor rapidez, mayor motivacion

y productividad.

10.4 Actualizacién De La Escala Salarial

Actualizacion de la escala salarial y perfiles de cada uno de los cargos teniendo una
viabilidad de crear un escalafén para personal profesional y adicionalmente crear la primera
oportunidad de terna para permitir el ascenso a nivel interno dentro de la empresa, teniendo como
requisitos para poder ascender: estar laborando en la empresa por lo menos durante un afio, tener
la aprobacion por parte de su jefe inmediato y reunir los requisitos minimos para presentarse al
cargo. Esta estrategia esta plateada para que sea el area de seleccion junto con el profesional de
perfiles quienes realicen las modificaciones adecuadas a los perfiles de los cargos y sea el area de
seleccion realizando los debidos filtros cuando se presenten vacantes para poder seleccionar el

mejor candidato cumpliendo con los requisitos planteados.
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10.5 Presentacion De Beneficios Y Convenios

Disefar una presentacion la cual se mostrara al momento del ingreso de los colaboradores
donde se den a conocer los convenios, beneficios, capacitaciones para las areas o servicios, y
espacios de esparcimiento que tienen por derecho a estar laborando en la Fundacion
Cardiovascular, esto con el fin que los colaboradores nuevos se sientan integrados desde el
principio con la empresa adquiriendo sentido de pertenencia, esta es una labor que realizara
directamente el practicante del area de talento humano quien es el encargado de realizar la
induccidn al personal nuevo, de igual manera poder difundir esta informacion por medio del correo
corporativo cuando se realicen las respectivas actualizacion de los convenios, beneficios y
capacitaciones, de esto se encargara el profesional de comunicaciones internas quien es el
encargado de las comunicaciones internas de la empresa y es un recurso propio del area de

bienestar, cultura y comunicaciones.

10.6 Mural Informativo.

Habilitacion de un mural o corcho fisico, el cual sea visible para los colaboradores y demas
personas que ingresan a las instalaciones de la Fundacion Cardiovascular, la ubicacion de este sera
en el lobby de las 3 sedes y tiene como objetivo disponer de un lugar formal para mostrar
informacion relevante a las personas en donde se comuniquen tematicas de diferentes unidades y
de facil acceso para quienes no hacen uso del correo, especialmente el area asistencial quienes no

disponen de un computador para revisar este.
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10.7 Flexibilidad En El Horario

Flexibilidad en proponer un nuevo horario para reponer las horas de trabajo cuando el
colaborador deba ausentarse del cargo para realizar sus diligencias personales, permisos
especiales, programas de bienestar como los convenios que se tienen para los colaboradores,
servicios adicionales y celebraciones de dias especiales, los colaboradores sentiran que existe una
mayor comprension y empatia por parte de la empresa y sus jefes inmediatos al otorgar dichos

permisos los cuales deben ser solicitados con anterioridad para disponer del tiempo.

10.8 Talleres De Liderazgo Y Trabajo En Equipo

Realizar durante todo el afio talleres periodicos sobre liderazgo y trabajo en equipo, tanto
para jefes inmediatos y demas colaboradores, esto con el fin de promover el liderazgo en los jefes
inmediatos y la camaraderia dentro de los equipos de trabajo mejorando la relacién y comunicacion
en cada una de las areas o servicios, estos talleres los brindaran las psicologas de las 3 sedes de la
Fundacion Cardiovascular. Esta estrategia ya se esta llevando a cabo, pero se recomienda tener
mayor control en las fechas, puesto que cuando se va a cumplir la fecha establecida se cancelan a
ultima hora las capacitaciones, es por eso que se debe tener un plan estipulado en el que se vaya
recordando las fechas con anterioridad a los jefes inmediatos por medio del correo corporativo

para que ellos se vayan programando y se pueda llevar a cabo dichos talleres.
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10.9 Vinculacion A La Familia

Vinculacién a la familia en actividades de la empresa:

e Ceremonia de reconocimientos, consiste en realizar una vez al afio una ceremonia en la
cual se le da una distincién al personal por haber cumplido 5, 10 0 mas de 20 afios en la
institucion, en donde se reconocera la trayectoria y compromiso laboral, de igual manera cuando
cumplan metas u obtengan algin beneficio por el buen desempefio laboral, integrando a la
familia haciendo que su labor en la FCV sea realmente representativa.

e Actividades de bienestar y formacion, incluir actividades en donde haga presencia la
familia como jornadas deportivas y recreativas y cursos de formacion, esta estrategia esta
presentada para realizarse en la sede administrativa de la FCV en la cual se pueden realizar este
tipo de jornadas en la cafeteria o salas de computo.

e Fiesta de fin de afio, este tipo de evento se realizara en alguna de las sedes recreativas con
las cuales se tiene convenios, y se permite integrar todos los equipos de trabajo facilitando las

relaciones y comunicaciones dentro de la empresa.

10.10 Campafias De Promocion Del Buen Trato Y Sentido De Pertenencia

Campafias de promocion del buen trato y sentido de pertenencia, consiste en realizar
camparias de bienvenida mensuales con el equipo de talento humano y los jefes inmediatos
enfatizando en los 5 vitales de la empresa los cuales son: sonreir, agradecer, ponerse en el lugar
del otro, saludar y comprometerse, y se busca que el empleado se identifique con la labor que

realiza diariamente en la empresa, con esto se pretende generar en él empatia y adhesion hacia
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la FCV, de igual manera es primordial que durante estas campafias se transmita a los
empleados los valores, mision, vision y objetivos de la empresa, asi como los logros obtenidos
por la empresa para asi crear una identidad corporativa para tener un personal contento con su

labor, ellos deben saber para qué y para quién trabajan.

10.11 Grupos Primarios

Grupos primarios, esta estrategia consiste en seguir realizando periédicamente una reunion
en donde el jefe quien es el director de cada area o servicio es el encargado de informar a su
equipo que cambios ha habido en la empresa, de igual manera es un espacio para realizar
actividades de liderazgo, trabajo en equipo, respeto y tolerancia direccionados por el area de
talento humano, para generar mas confianza con cada uno de los colaboradores, ayudando a
la comunicacidn interna donde sea posible conocer las expectativas de los empleados y realizar
un modelo de lluvia de ideas donde los colaboradores tengan la oportunidad de aportar ideas
para el proceso de mejoramiento continuo, puesto que son ellos quienes conocen las

necesidades de sus cargos, para asi generar valor agregado en lo que hacen.

10.12 Videos informacion presidencial

Retomar los videos de “Informacion presidencial”, por medio del correo corporativo se

enviard el link de un video con informacion directa por parte de la presidencia corporativa de
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la empresa acerca de informacion importante y diferentes actividades que se vayan realizando

para que el colaborador sienta respaldo por parte de la alta direccion.

10.13 Programa de desvinculacion laboral

Creacion del programa desvinculacion laboral, esta estrategia consiste en realizar el
acompafiamiento profesional por medio de talleres al personal que esta proximo al proceso de
jubilacion, con estos se tiene como objetivo que los funcionarios desarrollen con antelacién
estrategias adaptativas y recreacionales para afrontar el proceso de desvinculacion laboral
como una etapa mas de su ciclo de vida, estas actividades se pueden realizar trimestralmente

en las sedes recreacionales con las cuales se tiene convenio.

Las estrategias presentadas anteriormente se hicieron pensando en los resultados que se
obtuvieron por medio del diagndstico de las entrevistas de retiro, con estas se busca suplir las
necesidades del personal para asi poder disminuir el retiro voluntario, de igual manera se busca
motivar y consolidar por medio de las diferentes estrategias y actividades al personal de la
Fundacion Cardiovascular, estas estrategias se disefiaron a corto, mediano y largo plazo, cabe
resaltar que algunas de estas ya se encuentran en proceso de ejecucion por parte del equipo de
talento humano, puesto que es el area destinada a proveer, mantener y desarrollar un recurso
humano altamente calificado para la empresa, esta area consolida el area de bienestar, cultura y
comunicaciones internas, y el centro de desarrollo de competencias, quien es el encargado de las

capacitaciones a nivel técnico y del ser.
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A continuacion, se presenta una tabla que relaciona el tiempo de ejecucion, qué area es la

encargada de la estrategia y si ya se esta ejecutando o no.

Tabla 10. Relacion de las estrategias propuestas

Tiempo de ejecucion Area encargada Ejecucion
Estrategi S 2
strategia o o s @ o
2 S S § Eo 20 ZSI NO
8 3 i S 28 £% g
= o 338 2 g
S 2
1. Cooperativa
X X X
Institucional
2. Bono incentivo X X X X
3. Induccién en el
X X X
cargo
4. Actualizacion
X X X
escala salarial
5. Presentacion de
beneficios y X X X
convenios
6. Mural
X X X
informativo
7. Flexibilidad de
X X X

horario
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8.

10.

11.

12.

13.

Talleres de
liderazgoy
trabajo en equipo
Vinculacién a la
familia
Campanias de
promocion de
buen trato y
sentido de
pertenencia
Grupos primarios
Videos
informacion
Presidencial
Programa
desvinculacién

laboral
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11. Conclusiones

e El talento humano es el recurso mas importante que tienen las empresas, son ellos quienes
interactan con los clientes externos, en este caso con los pacientes y quienes se encargan de
agregar valor, por lo tanto, deben estar en constante capacitacion con respecto a sus funciones
y mantenerse motivados para que esto repercuta positivamente en la manera en que se
desenvuelven en sus labores diarias, esto se realizara con ayuda del centro de desarrollo de
competencias, el cual es el area encargada de la capacitacion a nivel técnico y del ser de la
Fundacion Cardiovascular.

e El presente informe permiti6é conocer las causas principales de la rotacién del personal en
la Fundacion Cardiovascular, permitiendo asi generar estrategias y actividades a desarrollar,
esto con el fin de motivar, retener y tener una mejor administracion del recurso humano en la
empresa.

e La relacion y comunicacion con los jefes inmediatos es el vital mas importante en una
empresa, puesto que son los lideres los encargados de motivar a su equipo, de hacer sentir a
gusto a los colaboradores y de generarles la confianza que necesitan para desarrollar sus
funciones, este aspecto es sencillo de aplicar y no representa mayores costos para la empresa
dado que se cuenta con un departamento de talento humano que puede ejecutar todas las

actividades para fortalecer el reconocimiento, motivacion y desarrollo.
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12. Recomendaciones y aportes

e Se recomienda a los lideres y jefes inmediatos de las areas y servicios de la Fundacion
Cardiovascular tener més cercania con sus colaboradores, haciéndoles tener més confianza y
desarrollo en los procesos que realizan.

e Prestar atencion a las ideas que puedan surgir de los colaboradores, ya que en estas estas
personas la organizacion puede encontrar la manera de mejorar sus procesos y ademas generar
cercania con sus empleados, esto se puede realizar por un buzon al cual solo tenga acceso el
personal interno.

e Lavicepresidencia corporativa junto con el area de talento humano, deberian establecer un
mecanismo de medicion de un indicador para el problema de la rotacion del personal,
estableciento metas para este indicador, el cual se recomienda medirse trimestral para tener un
mayor control de este factor y verificar la eficacia de las estrategias que e han planteado.

e Realizar unaencuesta de clima organizacional dos veces al afio, en la cual los colaboradores
puedan mencionar los aspectos positivos y oportunidades de mejora para sus areas 0 Servicios

y asi poder tomar decisiones futuras para mejorar el ambiente laboral.
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Apéndices

Apéndice A. Entrevista de retiro aplicada en la FCV

T [ FCV
o - ENTREVISTA DE RETIRO . Versien 3 [ R.OTH302-03
| FROCESC:. Cultura, Bienestar y Comunicaciones FPagina 1 de 2
AR MEE (=0}
. Fecha
Entrevistado: cC.C: Entrevista: | | | | |
Cargo desempenado: Ciudad: Fecha de | | | | |
Ingreso:
Jefe inmediato area de trabajo: pecha | | |
Qreso:

GEMN / LEN en la cual estuvo vinculado:

Nota: Pora um correcto diligenciamisnte de la entrevisia, por favor selecelons la opcidn qué se ajuste en mayer medida a la percepcion
del colaborador sobre lor aspectos cuestionados, asi mismo s5i considera justifigue su respuesta

MOTIVO DE RETIRO

Dificultades con su jefe

[ gﬁrgfﬁmom'ﬁ @ [] Ctra oferta laboral [ in it [ Horario laboral
O Dificultades con O Dificultades con ambiente fisico Falta de induccidn, O Traslado de cudad o viaje
companernos vfo hermramientas de trabajo desorientcion programado

Falta de informacidn respecto a
[ maternidad o paternidad [ las funciones y [ jubilacidn [ rRemuneracidin salarial
responsabilidades del cargo

Esta en desacuerdo con las
O COportunidad de estudio o O Imposibilidad de desammollo O politicas v cultura d= la

cambio de profesidn profesional compafiia o no se adapta a [ otra {mencione cual)

ellas
Observaciones:
£Cudl es su nivel de formacidn actual?
[ Bachiller [ Técnica [ Tecndlogo [ Profesicnal [ Especializacisn [ Maestria [ poctorado

CALTFIQUE SU GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS SIGUIENTES ASPECTOS EN LA FOV
Comunicaciones internas desde Talento Humano de la FOW:

1 Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho 1 Muy Insatisfecho
Comunicacion con su jefe inmediabo:

1 Muy satisfacho [ satisfecho [ Insatisfacho [ Muy Insatisfecho
Comunicacion con el eguipo de trabajo:

[ Muy satisfacho [ satisfecho [ Insatisfecho [ Muy Insatisfecho
Comunicacion con los demas miembros de la FCW:

[ Muy satisfecho [ satisfecho [ Insstisfecho [ Muy Insatisfecho
Capadtaciones tanto a nivel t2oico como del sar:

[ Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho [ Muy Insatisfecho
Posibilidades de ascenso:

[ mMuy satisfecho [ satisfecho [ insatisfecho [ Muy Insatisfecho

Elaborado por: Goordmado;g}uétsura__ Bienestar y Comunica- Aprobado por: Directora de Apoyo ¥ Senvicios
Revisado por Coordinador Cﬁ.:;gra, Bienestar y Comunicacio- Fecha de Aprobacian: 2019-01-18

Fecha de Revision: 2019-071-18
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Continuacion del Apéndice A. Entrevista de retiro aplicada en la FCV

ST ' FCV
Bl Fl ENTREVISTA DE RETIRO | Varsian: 3 [ ROTH302-03
| PROCESO: Cultura, Bienestar y Comunicaciones Pagina 2 de 2

Compensacion salarial:

[ Muy satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho [ Muy Insatisfecho
Herramientas de trabajo v lugar fisico:

[ Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho [ Muy Insatisfecho
Importanca de su labor para el desarrollo de la FCW:

[ Muy satisfecho [ satisfacho [ 1nsatisfacho [ Muy Insatisfecho
Actividades de cultura v bienestar:

[ Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho [ Muy Insatisfecho
Observaciones

EVALUACION DE CLIMA LABORAL EN AREA DE TRABAJO

Excelente = Bueno Malo
£Como considera que fue la relacidn con =u jefe inmediato? e O O
£Como considera fueron las relaciones con sus compafiercs de trabajo? e O O
En general, £como considera & trate hada usted en la FOV? O O O

Observaciones:

EVALUACION DE INDUCCION Y ADAPTACION ORGANIZACTOMNAL
ASPECTO: 5i Mo Observaciones:

‘Redbio al momento de la contratacion toda la informacion pertinente al cango gue desempeniaba,
sus condiciones de trabajo v politicas de la organizacion?

éRecibit o participd en la induccidn institucional v demas capacitaciones establecidas por la FOW?
£Redbio el entrenamiento adecuado para €l desarrollo de sus fundones?

éRecibitc el apoyo esperado de su jefe inmediato para el desarrollo de sus funciones?

éTuvo participacion v/o asistencia en los grupos primarios de su drea de trabajo?

ile fue aplicada la evaluacion de desempefio o retroalimentacion de su desempeno?

00000 O
00000 O

En su opinidn qué aspectos positivos resalta de la FOW en arden de importancia:

Desde su punto de vista, cudles son las oportunidades de mejora de la compaiiia en orden de importancia:

COMNCLUSION GENERAL
El haber trabajado para la FCV fue para usted una experiencia ...

[ Muy Satisfactoria [] satisfactoria [ Insatisfactoria [ Mury Insatisfactoria
Si No Observaciones:
éilos valores y objetivos institucionales son acordes a sus prindpios de ética O O
profesional y valores profesionales?
éVolveria a laborar en la FOW? Por favor mendone si tiene alguna condician ) )
Firma Entrevistador Firma Entrevistado
Elaborado por: Gnordfnadué_c?r;g'tsura, Bienestar y Comunica- Aprobado por: Directora de Apoyo v Servicios
Revisado por Coordinador Cultura, Bienestar y Comunicacio- Fecha de Aprobacian: 2019-01-18
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Apéndice B. Escaner de una entrevista de retiro al azar realizada en la FCV
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Continuacion del Apéndice B. Escaner de una entrevista de retiro al azar realizada en la FCV
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