Actualizacion de practicas de gestion humana
en la Clinica Bellatriz S.A.S de la ciudad de Pasto

Carlos Alberto Torres Charfuelan
Psicologo Practicante
Universidad Mariana

Fuente: pixabay

Resumen

n el presente articulo se hace una revision tedrica de los pro-

cesos que forman parte del drea de talento humano, en los

que se incluyen: el manual de cargos, seleccién de personal,
induccion y reinduccidn, capacitacién, evaluacion de desempe-
o, y creacion de zonas de orientacion laboral. Dicha exploracion
tedrica es comparada con los procedimientos del area de talento
humano en una empresa privada de la ciudad de Pasto, la cual
se identifica por ser una organizacién que transforma y brinda
nuevas experiencias de vida logrando satisfacer de manera inte-
gral, las necesidades de salud, belleza y bienestar a sus pacientes,
usuarios y colaboradores. Como método de investigacion se utili-
za la revision bibliografica de fuentes importantes, las cuales son
contrastadas con los procesos de talento humano de la empre-
sa. Como resultado se actualizé la descripcion y contenido de los
procedimientos del area de talento humano, perfiles de cargo, y

demas formatos que enriquecieron el area. Lo anterior, permitio
aportar al crecimiento de la empresa y sus colaboradores.

Palabras clave: capacitacion, evaluacién de desempefio, induc-
cién, perfil de cargo, procedimientos, seleccidn, talento humano.

Introduccion

El presente articulo se centra en analizar los procedimientos del
area de talento humano. En ese sentido, se menciona que el re-
curso humano mdas que un instrumento y su administracién, se
debe considerar como el capital humano que posee habilidades
y caracteristicas que dan la cinética a una organizacion (Alles,
2006). De acuerdo con lo anterior, éste recurso es importante
para el funcionamiento de cualquier organizacion, ya que pone
en juego su esfuerzo en la medida en que una organizacion fluye,
y aprende continuamente de las demandas y exigencias internas
o externas.
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Por otro lado, la gestidn del talento humano es uno de los campos
empresariales que en los Ultimos afios ha tenido cambios significa-
tivos; de ser una oficina de tramites para cumplir las practicas de
administracion de personal, pasé a convertirse en un area funda-
mental para lograr los objetivos organizacionales y la construccion
de ventaja competitiva en el tiempo. Aquella transicion ha permiti-
do una metamorfosis de la gestidn del talento humano, innovando
en sus practicas, y convirtiéndose en un elemento vital y estraté-
gico para cualquier organizacion. Se establece el término “meta-
morfosis” con el propdsito de comprender el cambio continuo que
deben afrontar las organizaciones durante el periodo actual.

El cambio en una organizacién tiene como punto de partida las
actuales demandas sociales, reflejadas en el desempefio y el bien-
estar de los trabajadores, donde las practicas de gestion humana
generan grandes cambios para una organizacion, mejorando y evo-
lucionando las concepciones y los roles que apuntan a la construc-
cién de una empresa mas comprometida con el talento humano.

“Por su parte, Price Waterhouse (2002) encontré efectos positivos
en lainversidn en recursos humanos sobre los resultados organiza-
cionales; en concreto derivaron que una mayor inversién en servi-
cios de recursos humanos favorecia la productividad” (como se citd
en Calderdn, Naranjo y Alvarez, 2010, p. 16); por lo tanto, el valor
de la persona puede actuar como fuente de ventaja competitiva y
la importancia de la gestién humana para el éxito organizacional.

De acuerdo con lo anterior, las practicas de gestion humana se
configuran como un punto de partida para las estrategias organi-
zacionales, ya que apuntan al fortalecimiento a nivel individual y
grupal de una empresa. Asi mismo, la gestién del talento humano
debe responder a dindmicas internas y externas derivadas de los
modelos politicos, econdmicos y sociales inherentes a los tipos
de mercado, los modelos de produccién y actualmente a la glo-
balizacidon de los mercados. Asimismo, las practicas de gestién
humana han sido foco de multiples investigaciones, debido a la
dificultad de establecer un modelo idéneo a cada organizacion,
por esta razdn es necesario contextualizar las practicas de ges-
tion humana en el municipio de Pasto, y especificamente en la
Clinica Bellatriz S.A.S, para mejorar el desarrollo organizacional,
productivo y humano.

Método

Para la creacién del presente articulo se utilizé la revision bi-
bliografica de fuentes importantes, donde se extrajo valiosos
aportes respecto a los temas objeto de estudio. Entre las fuentes
principales estan: Psicodoc, Revista de ciencias sociales, Dialnet,
Scielo, el Ministerio de Salud y Proteccidon Social, entre otras; asi
como también, el aporte clave de autores como Calderdn y Alles.

También, se implementaron cuestionarios que permitieron di-
sefiar las zonas de orientacion laboral para fortalecer el factor
humano en la Clinica Bellatriz, entre los cuales se emplearon: el
test de dominancia cerebral del autor Omar Gardie, el inventario
de pensamientos automadticos de los autores Ruiz y Lujan, y el
cuestionario de fortalezas de Martin Seligman.

Contextualizacion

La Clinica Bellatriz es una organizacion que satisface las necesi-
dades de salud, belleza y bienestar, a través de productos y ser-
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vicios disefiados con la mejor tecnologia; en ese sentido se ubica
entre una de las primeras clinicas de belleza estética a nivel na-
cional. La Clinica Bellatriz, viene funcionando desde el afio 1999,
llamandose Clinica de Cirugia Plastica y Dermatologia Ltda.

Posteriormente en el afio 2010 la Junta Directiva toma la deci-
sion de cambiar su razén social por la de clinica Bellatriz S.A.S,
cumpliendo con su objetivo social enmarcado en la prestacion de
servicios médicos en las areas de cirugia plastica, estética facial
y corporal y dermatologia, asi como la compra y venta de medi-
camentos y productos dermatocosméticos en general. Dado el
crecimiento que ha tenido la clinica a lo largo de estos afios de
funcionamiento, se hizo necesario proyectar una nueva sede con
amplias y modernas instalaciones que permite brindar una mejor
atencién, seguridad, comodidad y oportunidad a todos sus pa-
cientes y usuarios.

Esta organizacién posee aproximadamente 95 colaboradores y
cumple actualmente 20 afios de funcionamiento en la ciudad de
Pasto, cuenta con un equipo de profesionales capacitados para
ofrecer los mejores productos y servicios en las dreas de cirugia
plastica, dermatologia, odontologia especializada, servicio far-
macéutico y SPA. Asimismo, la clinica Bellatriz posee su propia
infraestructura para la elaboracién de productos dermatolégicos
personalizados y de férmulas magistrales que se preparan bajo
estrictas medidas de calidad que cumplen con las normas del IN-
VIMA, ademas, la clinica Bellatriz tiene las tiendas Derma vy Piel
en donde se encuentran productos dermatocosméticos faciales,
capilares y corporales de alta calidad producidos por laboratorios
nacionales e internacionales mds reconocidos en el cuidado de la
piel, aquellos puntos de venta Derma y Piel se encuentran ubica-
dos en las ciudades de Pasto, Ipiales y Bogota.

De igual manera la clinica Bellatriz posee su propia marca de ma-
quillaje Skin Perfection. Por otro lado, la clinica Bellatriz impulsa
nacional e internacionalmente a Narifio como uno de los mejores
destinos del turismo estético, ratificandola como una institucion
altamente comprometida con el desarrollo empresarial y social
de la region. La clinica Bellatriz es reconocida por su excelencia y
por el alto nivel cientifico de sus profesionales, quienes apoyados
con tecnologia de ultima generacién complementan su labor con
el trato cdlido y humano del personal paramédico, para garanti-
zar la seguridad y bienestar de cada uno de los pacientes, ya que
la conjugacién de los componentes humano, cientifico y tecno-
légico, ha permitido que durante afios, muchas personas hayan
encontrado en Bellatriz un lugar en donde la salud y la belleza se
unen para cumplir el suefio de verse y sentirse mejor.

Marco Tedrico
Practicas de Gestion Humana

“Las primeras practicas de gestion humana surgen a mediados
del siglo XIX, con el desarrollo de las grandes empresas y el inicio
de la consolidacion del modelo capitalista y su sistema de pro-
duccién industrial” (Calderdn, et al., 2006, p. 227).

Actualmente, la autora Alles (2006), menciona que la administra-
cion de recursos humanos hace un manejo integral del capital
humano, es por ello que su objetivo primordial es gestionar la re-
lacidn con las personas que son parte de la organizacion, ademas,
desarrollar y potenciar habilidades que consigan el desarrollo de



las personas y de la organizacion. Asimismo, las practicas de
gestién humana como el proceso de atraer, desarrollar y man-
tener el talento y la energia en la fuerza de trabajo, para sopor-
tar la misiéon, objetivos y estrategias organizacionales.

Sin embargo, la gestién humana al estar anclada a las practicas
de administracidn de personal: reclutamiento, seleccién, induc-
cion, capacitacion, remuneracion, evaluacion de desempefio,
etc., Unicamente se preocupan por mejorar las técnicas para la
realizacién de estos procesos, los cuales con su finalidad. Esto
alejé a la gestion humana de los niveles estratégicos de una em-
presa y la convirtié en una oficina administrativa importante,
pero no como la clave para el logro de los objetivos organiza-
cionales. Por lo tanto, las buenas practicas serdn la respuesta
esperada de la experticia e innovacion de los profesionales de
recursos humanos, esto es, el disefio e implementacion de mé-
todos, técnicas y procedimientos de alta eficiencia en cada una
de las responsabilidades del area.

Por otro lado, los procedimientos de talento humano que
son retomados dentro del contenido tedrico del presente
articulo son:

Manual de Cargos

En el analisis y descripcion de los puestos de trabajo, menciona
que este proceso consiste en obtener, analizar y registrar in-
formacion relacionada con los cargos, donde se investigan las
actividades del trabajo y las demandas sobre los trabajadores,
cualquiera que sea el tipo o el nivel de empleo. Una vez con-
templada esta informacion se crean los perfiles de cargos, los
cuales presentan una informacidn relativa de los requisitos del
cargo, lo que proporciona a cada colaborador una guia de desa-
rrollo para comprender mejor los deberes y responsabilidades
de cada cargo (Zarragoita, como se cité en Jerez, 2010).

En ese sentido, el manual de cargos proporciona informacién
relevante de cada uno de los cargos jerarquicamente estableci-
dos por la organizacién. Una manera grafica de visualizarlos es
a través del organigrama. Cada perfil de cargo incluye compo-
nentes, como: funciones y responsabilidades, requisitos fisicos
e intelectuales, requerimientos en formacion académico, expe-
riencia laboral, nivel de autoridad, etc.

Seleccion de personal

Es una actividad de clasificacion, donde se escogen aquellos
candidatos que tengan mayor probabilidad de adaptarse al
cargo. Su objetivo principal es cubrir la posicidon con quien mas
se adecue a los requerimientos previamente definidos (Alles,
2006). Este proceso de seleccidn varia en las organizaciones;
sin embargo, entre los aspectos generales que se realizan estan:
analisis de hoja de vida, aplicacion de entrevistas, pruebas psi-
cotécnicas y verificacién de referencias

En ese sentido, Calderdn et al. (2006) asegura que solo algunas
empresas desarrollan todo el proceso técnico completo, ya que
por lo general las entrevistas las realiza el jefe inmediato de ma-
nera informal y se dirigen a constatar la hoja de vida, aspectos
de la vida familiar y determinar las actitudes frente al trabajo y
la posibilidad de adaptacion a la cultura del grupo.

Una pregunta estratégica que deben formularse las empresas
al momento de pensar en los procesos de seleccién es: iqué
personas se requieren en la organizacion? La respuesta esta ba-
sada en dos aspectos basicos: los criterios para el desempefio
del cargo (no solo quien lo pueda ocupar, sino quien lo puede
hacer con un alto rendimiento) y las cualidades personales para
lograr el nivel de desempefio necesario. En sus inicios este pro-
ceso se realizaba a partir de los anélisis de puestos de trabajo,
actualmente, un buen soporte para responder, es el modelo de
gestidn por competencias. Se espera que un buen proceso de
seleccion reduzca la rotacion del personal, los costos de desper-
dicios en la fase productiva, asi como los costos de capacitacion
y entrenamiento. Por el contrario, aumente las ventas, la parti-
cipacion en el mercado y la productividad.

Induccion

Es el proceso que proporciona a los empleados nueva informa-
cién basica de los antecedentes de la organizacion, informacion
que necesita el colaborador para realizar sus actividades de ma-
nera satisfactoria. La induccidén es un componente del proceso
de socializacion del nuevo colaborador con la empresa, que se da
de manera gradual, ya que busca la adaptacion y la ambientacion
inicial del nuevo empleado a la misma y al ambiente social y fisico
donde va a trabajar. Implica inculcar en todos los empleados las
actitudes prevalentes, los criterios, valores y patrones de con-
ducta que son esperados por la organizacion. De esta manera, la
induccidn inicia el proceso hacia la obtencién del compromiso del
empleado con la empresa, sus valores y metas.

Se realiza mediante una programacion sistematica, llevada a
efecto por quién sera su jefe inmediato, por un instructor o por
un compafiero de trabajo encargado, a través del llamado pro-
grama de induccién de personal.

De la misma manera, autores como Dolan, Schulery Valle (1999)
invitan a pensar en la induccion de los nuevos colaboradores a
las organizaciones, como un proceso importante de ubicacidon
y socializacidn, para facilitarles el funcionamiento efectivo y lo-
grar que sean personas mas productivas: “los principales fines
de la orientacion vy la socializacién de empleados son reducir
costes de puesta en marcha, reducir el estrés y la ansiedad, re-
ducir la rotacion de personal, y ahorrar tiempo a los superviso-
res y companieros de trabajo” (p. 116).

De esta manera, Dolan et al. (1999) mencionan acerca de la
oportunidad de generar en los nuevos trabajadores, sentido de
compromiso por la empresa: “La meta del area de recursos hu-
manos es, crear un sistema de orientacidn que complemente
sus actividades de reclutamiento y seleccion, cuyo fin es que los
candidatos que obtengan el puesto sigan motivados y compro-
metidos con la organizacién” (p. 117).

Capacitacion

La formacién comprende tres aspectos: la capacitacién, que
ofrece a los colaboradores habilidades concretas para el traba-
jo que desempeiian en el momento presente y su objetivo es el
de cubrir déficit de capacitaciones; el perfeccionamiento, que
busca la mejora de cara al futuro, y el desarrollo, que intenta
preparar al individuo para futuras demandas laborales, facili-

50 uUniversidad Mariana - Boletin Informativo CEIS(2)



tando el logro de competencias. El entrenamiento es un tipo de
capacitacién orientada al logro de competencias y habilidades
para desempefar adecuadamente las actividades laborales o
partes especificas de éstas.

La capacitacion y entrenamiento no son suficientes para el
mundo empresarial actual. No bastan las habilidades técnicas,
se necesita también competencias que vayan desde el pensa-
miento reflexivo, la destreza mental, la lectoescritura, el pensa-
miento logico y las habilidades creativas, hasta las inherentes al
desempefio social.

Evaluacién de desempeiio

La evaluacion de desempefio, es un subsistema de gestién hu-
mana que en forma sistémica valora el desempefio y comporta-
mientos de los empleados o colaboradores en su cargo. Carddn
y Stevens (2004) revelan que en las pequefias empresas la eva-
luacién del desempefio raramente esta formalizada.

Por otro lado, en las pequeiias empresas, esta practica esta
asociada a la deteccion de dificultades en el trabajo, y en casos
excepcionales, a la busqueda de fortalezas. Por lo general, lare-
troalimentacidn a los trabajadores es muy baja. Asimismo, hay
un predominio de criterios subjetivos e intuitivos para hacer la
evaluacién del desempefio (Calderdén y Alvarez, 2006).

En cuanto al contenido y valides de la evaluacidn de desempe-
flo, el autor Gorriti (2007) menciona que estd debe contener los
siguientes criterios:

Relevancia. Este componente, evalua si aquello que se esta mi-
diendo realmente, es un comportamiento importante para la
organizacion en el sentido de que una mala ejecuciéon u omi-
sién, tiene consecuencias graves para ella.

Fiabilidad. Si la medida utilizada es consistente, estable o, sis-
tematicamente, distintos evaluadores evaltan de igual manera
al mismo/a trabajador/a en el mismo comportamiento y para el
mismo periodo de tiempo.

Discriminacion. Si permite que los evaluados se ordenen en
funcién de la medida. La medida genera variabilidad. No valen
las medidas que no diferencian a los/as trabajadores/as.

Practicidad. Definida en funcion de sus posibilidades de medi-
da: claridad en la definicion de lo que se mide, costo, tiempo,
etc. (pp. 373-374).

Zonas de Orientacion Laboral

El Ministerio de Salud y Proteccion Social en la Resolucién 518
de 2015 plantea de manera general una serie de procedimien-
tos enfocados en la aplicacidn y planificacion de procesos que
fomenten la salud publica en los colectivos sociales, incluyen-
do las organizaciones y espacios laborales, por lo tanto, las
Zonas de Orientacidn Laboral ZOL, estarian sujetas a las nece-
sidades de esta resolucion con el fin de intervenir en contex-
tos laborales.

Las zonas de orientacién laboral, son espacios destinados a los
colaboradores de una organizacion, con el fin de brindar escu-
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cha activa, orientacién, acompafiamiento y canalizacién hacia
los servicios sociales y de salud; ademas se desarrollan proce-
sos de formacién y capacitacion en cuanto a la promocién de
estilos de vida saludables, prevencion, mitigacién y control de
circunstancias socialmente relevantes, ya sea de indole perso-
nal, familiar y laboral que incide a mejorar la calidad de vida.

Para Codina (2004), el saber escuchar trae beneficios como: in-
crementar la autoestima de la persona quien comunica, puesto
que le permite sentir que lo que transmite es importante para
la persona que lo escucha, esto resulta de relacién entre emi-
sor y receptor, mas fluida, respetuosa y amable. El sujeto que
escucha, puede identificar emociones, sentimientos e intereses
de quien habla. Asi mismo, disminuye los enfrentamientos, con-
flictos, contrariedades y disputas que puede causar las malas
interpretaciones en la comunicacién.

Es necesario resaltar que, lo que comunica una persona es muy
importante para quien lo dice, por ello, escuchar con atencién, de-
muestra que, quien escucha valora, reconoce y estima lo que se esta
diciendo, con todo ello, se genera un ambiente calido, tranquilo y po-
sitivo para la comunicacion. Ademas, Robertson sostiene que, quien
utiliza la escucha activa, genera un aprendizaje de forma indirecta.
Cabe mencionar que cada sujeto es conocedor o habil en algin tema
en especifico, resaltando que el otro no pueda conocer a profundi-
dad dicho tema, aqui lo fundamental, es quien sabe escuchar puede
sacar provecho, un aprendizaje no solo del estilo del otro, sino del
contenido del mensaje que la persona esta transmitiendo.

Resultados

Tomando como punto de partida el proyecto orientado a rea-
lizar una actualizacién de practicas de gestion humana en la
clinica Bellatriz S.A.S de la ciudad de Pasto, surge la necesidad
de analizar los procedimientos que forman parte del area de
talento humano de la empresa, en ese orden de ideas, Chia-
venato (2002) menciona que los colaboradores son el recurso
productivo de las organizaciones, es por ello que el personal
debe ser administrado, lo cual implica planeacion, organizacion,
direccion y control de sus actividades, de esta premisa surge
la necesidad de administrar el talento humano para obtener el
maximo rendimiento posible.

Bajo esta perspectiva, el talento humano de la clinica Bellatriz
logra establecer las bases administrativas, las cuales se imple-
mentaron de acuerdo a los siguientes resultados: manual de
cargos 90%, seleccidn de personal 90%, induccién 80%, capaci-
tacién 90% y evaluacidn de desempefio 60%.

Los anteriores resultados dan solidez al area de talento humano
y permiten generar nuevos procedimientos enfocados hacia la
optimizacién y bienestar de los colaboradores. Desde este sen-
tido, se da apertura a tematicas como las zonas de orientacion
laboral que permiten abordar al trabajador, no como un objeto
necesario para la empresa, sino como el recurso humano vital
para el logro de objetivos estratégicos y de calidad.

Discusion

El presente proyecto fortalecid la gestion de practicas de talen-
to humano de la siguiente manera:



Manual de Cargos

El procedimiento se actualizo en un 90%. Se actualizaron los
perfiles de cargo correspondientes al 100% de la planta actual,
lo anterior parte de la jerarquia estructural del organigrama de
la clinica. Actualmente, la empresa esta encaminando sus es-
fuerzos para gestionar un modelo basado en competencias, con
el fin de optimizar ain mas la productividad y administracion
del recurso humano. De igual forma, se gestionan practicas y
evaluaciones del sistema de salud y seguridad en el trabajo y
con ello prevenir riesgos en la mayoria de sus dimensiones.

Seleccion de Personal

El procedimiento se optimizo en un 90%. Lo anterior, incluye la ac-
tualizacidn de los formatos de entrevista, formato de verificacion
de referencias e implementacion del test de dominancia cerebral,
util para conocer y discriminar el perfil de los nuevos colaborado-
res que se vinculan en la empresa. Hoy por hoy, la clinica Bellatriz
ejecuta la seleccion de personal en tres fases: fase I, talento
humano: encargado de generar la convocatoria, reclutamien-
to, seleccion de hojas de vida, evaluacién de los postulantes,
prueba psicotécnica y entrevista; fase I, encargada de evaluar
el conocimiento practico de los postulantes; finalmente la fase
Il gerencia y junta directiva encargados de evaluar las compe-
tencias, valores corporativos y sentido de pertenencia con la
organizacion.

Por otro lado, el procedimiento de seleccidn de personal, for-
talecid la comunicacién entre las partes interesadas, ya que la
inclusion de un nuevo trabajador en la empresa, no solamente
involucra a la oficina de talento humano, también abarca a al
jefe inmediato de la correspondiente vacante, psicélogo, geren-
cia y junta directiva.

Induccion

El procedimiento se optimizo en un 80%. Incluye la actualiza-
cion de un cronograma de induccién para los nuevos colabo-
radores y reinduccién para los trabajadores vinculados. En la
actualidad la empresa gestiona nuevas tematicas, con el fin de
generar integralidad en todos los trabajadores y procesos.

El procedimiento de induccién al nuevo personal, permite en la
clinica Bellatriz fortalecer el sentido de pertenencia del colabo-
rador hacia la institucién, amplia el conocimiento que el traba-
jador tiene de su puesto de trabajo y la interdependencia con
otras dreas o procesos.

Capacitacion

El procedimiento se optimizo en un 90%. Lo anterior incluye la
actualizacion del cronograma anual de capacitaciones, crono-
gramas de capacitacidn para dreas comerciales y asistenciales.
Actualmente, el drea de talento humano lidera un proyecto de-
nominado “Escuela Bellatriz” que tiene como propdsito formar
en diversas tematicas a todos colaboradores y generar sentido
de pertenencia con la organizacion.

El proyecto “Escuela Bellatriz” permite gestionar procesos de
formacion en diversos niveles para los trabajadores. A partir
de esto, los temas de capacitacion, son orientados y ejecuta-
dos por colaboradores de la misma empresa, otras tematicas
son abordadas por instituciones como ARL POSITIVA, Coomeva
EPS S.A., EPS Sanitas, Medimas EPS, seguros SURA, laboratorios
como Pevonia, Percos, Solgar, Sesderma, etc. Asimismo, se tie-
ne la participacién de entidades publicas y privadas. Lo anterior,
permite que el nivel de formacidn y capacitacion en la clinica
Bellatriz haga parte de la cultura organizacional.

Evaluacién de Desempeiio

El procedimiento se optimizo en un 60%. Donde se incluye la
actualizacion de formatos de evaluacién. En este momento el
area de talento humano de la clinica Bellatriz lidera un pro-
yecto denominado “disefio de un modelo basado en compe-
tencia” bajo la modalidad de Martha Alles, éste proyecto tiene
como finalidad alinear los objetivos de los colaboradores para
el cumplimiento y logro de las metas estratégicas planteadas
por la organizacion.

Zonas de Orientacion Laboral

El procedimiento se disefié en un 80%. Aqui, se incluye la
creacion de una ruta de accidén, implementacién del test de
dominancia cerebral del autor Omar Gardie, el inventario de
pensamientos automaticos de los autores Ruiz y Lujan, y el
cuestionario de fortalezas de Martin Seligman.

Las zonas de orientacién laboral se implementaron a 10 tra-
bajadores, los hallazgos referentes a este nuevo procedimiento
tuvieron un nivel de satisfaccion del 95%. Lo anterior permite
analizar que las zonas de orientacion laboral generan beneficios
al colaborador en cuanto a la promocién de estilos de vida salu-
dable, prevencion, mitigacién y control de circunstancias social-
mente relevantes, ya sea de indole personal, familiar y laboral
qgue incide a mejorar la calidad de vida.

Conclusiones

La actualizacion de practicas de gestion humana en la clinica
Bellatriz S.A.S., fortalecio el drea de talento humano a partir de
procedimientos, como: manual de cargos, seleccién de perso-
nal, induccidn, capacitacion y evaluacién de desempeiio.

El nuevo procedimiento Zonas de Orientacion Laboral (ZOL-F)
fortalece el bienestar personal y laboral en los trabajadores de
la clinica Bellatriz. En consecuencia, surge la necesidad de im-
plementar practicas direccionadas a mejorar el clima laboral,
relaciones interpersonales y motivacion en el trabajo.

Es importante que los procedimientos del drea de talento huma-
no se encuentren en actualizacion permanente, con el propdsito
de responder a las demandas internas y externas de la clinica.

Por otro lado, se espera que las evaluaciones de desempefio
se realicen de forma habitual y periddica, centrandose en la
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labor de los colaboradores, generando acuerdos con el propé-
sito de retroalimentar los elementos a mejorar, en su lugar de
trabajo. En ese sentido, las evaluaciones deben enfocarse en
los grupos de trabajo, basados en los resultados a mediano y
largo plazo, en la mejora del rendimiento y desarrollo perso-
nal y profesional.

Un aspecto cualitativo a destacar es el punto de vista de los
colaboradores que participaron de la zona de orientacién
laboral, quienes retroalimentan al procedimiento como in-
dispensable y util para el desarrollo personal. Asimismo,
mencionan que es un espacio pensado en brindar apoyo,
orientacién, acompafiamiento y una escucha activa al traba-
jador. Lo anterior, permite evidenciar como la clinica Bellatriz
da cumplimiento al Decreto 1567 (1998), el cual dictamina
la necesidad de generar programas de bienestar, incentivos,
capacitacion y aprendizaje constante dentro de las organi-
zaciones, con el fin de contribuir al crecimiento personal y
profesional de los trabajadores.

Finalmente, la gestién de talento humano es uno de los cam-
pos empresariales que en los Ultimos afios ha tenido cambios
significativos; de ser una oficina de tramites para cumplir las
practicas de administracion de personal, paso a convertirse en
un area fundamental para lograr los objetivos organizaciona-
les y la construccion de ventaja competitiva en el tiempo. De
acuerdo a lo anterior, se espera que el drea de talento humano
en la clinica Bellatriz innove en nuevos procedimientos enca-
minados al bienestar de los colaboradores.

Se recomienda profundizar en tematicas de bienestar laboral, di-
sefio e implementacidn de un plan de estimulos y recompensas,
con el propdsito de optimizar el area de talento humano y el nivel
de desempefio en los colaboradores de la Clinica Bellatriz S.A.S.
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