UNIVERSIDAD AMAZONICA DE PANDO

AREA DE CIENCIAS ECONOMICAS Y FINANCIERAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTO DE GRADO

Disefio de un Plan estratégico de Recursos Humanos para mejorar la Productividad y

Rentabilidad de la Clinica Burgos en la Ciudad de Cobija.

Postulante : Ana Beatriz Vaca Andia

Tutor : Lic. Daniela Apaza Nakashima

Cobija - Pando - Bolivia
2023




DEDICATORIA

Este proyecto de grado esta dedicado con profundo agradecimiento
a Dios, mi guia en este camino. Expreso mi amor y gratitud hacia
mis queridos padres, Einar Vaca Paz y Ana Pura Andia Huary,
quienes han estado a mi lado, orientdndome con valores y humildad,
permitiéndome alcanzar mis metas profesionales. A mis hermanos
y familia, les dedico mi més sincero amor y reconocimiento. No
puedo dejar de mencionar a mi esposo, Diego Burgos, y a mi
pequefio Dieguito, quienes han sido mis comparfieros
inquebrantables en las noches de estudio. También quiero rendir
homenaje al Dr. Dario Burgos Aramayo, quien, desde el cielo, sé
que esta orgulloso de mi compromiso profesional. Por ultimo,
quiero dedicar este logro a mi querida abuelita Betty, mi angel
guardian. A todos ustedes, mi eterno agradecimiento y amor. Este
logro es un tributo a su apoyo incondicional ya la fe que siempre

han tenido en mi.



AGRADECIMIENTO

A Dios.

Por haberme permitido realizado este suefio y culminado este lago camino brindando la salud y

fuerza para lograr este objetivo.

A mi querida abuelita Betty.

Mi angel guia, le debo la educacion que me ha convertido en la mujer que soy hoy en dia. Tu

influencia y sabiduria han sido invaluables en mi vida.

A mis padres, Einar Vaca Andia y Ana Andia Huary.

Por sus ensefianzas, por su comprension y alentarme a salir adelante. Mam4, a pesar de tus largas
jornadas de trabajo, encontraste la energia necesaria para cuidar a mi pequefio Dieguito,
permitiéndome continuar mis estudios.

A mis hermanos Hugo, Kevin y Oscar.

Con su amor y apoyo incondicional hacia mi y mi pequefio hijo, hicieron posible que pudiera

asistir a clases y dedicarme a mi formacion.
A mi esposo, Diego Burgos y mi amado hijo keyler.
Por su constante compafiia y comprension, siempre alentandome a ser la mejor version de mi

misma y dandome palabras de aliento. Han sido mi fuente de inspiracion tu llegada mi pequefio

siempre comprendiendo a mama.



Al Dr. Dario Burgos Aramayo.

Quiero rendir homenaje quien, aunque ya no esta presente con nosotros, desempefié un papel
fundamental en este proyecto al abrirme las puertas de su clinica y alentarme a realizar un trabajo
que realmente aportara a su institucion. Su confianza y apoyo desde el principio han sido un

faro en mi camino.

A mis amigos incondicionales.

A todos aquellos amigos leales desde el principio, a los que han estado a mi lado en las buenas

y malas, siempre esforzandonos por ser los mejores en todo lo que emprendiamos.

A mi tutora la Lic. Daniela Apaza Nakashima.

Le agradezco su compromiso con su profesion. Su apoyo y sabiduria han sido fundamentales en

mi crecimiento académico y profesional.

A todos ustedes, mi mas sincero agradecimiento por ayudarme a cumplir mis suefios y por ser
parte esencial de mi viaje hacia la excelencia profesional. Sin su amor y apoyo incondicional,

nada de esto habria sido posible.



RESUMEN

Este proyecto se enfocd en el disefio de un Plan Estratégico de Recursos Humanos (RRHH) para
la Clinica Burgos en Cobija. El objetivo general fue Disefiar un plan estratégico de recursos
humanos enfocado en mejorar la rentabilidad y productividad en la Clinica Burgos de la ciudad
de Cobija. La formulacion del problema se present6 de la siguiente manera: ¢De qué manera el
disefio de un plan estratégico de recursos humanos mejorara la productividad y rentabilidad en
la Clinica Burgos?, este proyecto de grado tiene como tiene un enfoque de caracter cualitativo
y descriptivo en él se emplearon herramientas de diagndstico, como el analisis FODA, analisis
VRIO y entrevistas semiestructuradas con colaboradores para obtener una visién completa de
la situacion. El enfoque estratégico se centra en capitalizar fortalezas, abordar debilidades,
aprovechar oportunidades y mitigar amenazas. Las conclusiones destacaron la importancia de
implementar el Plan Estratégico de RRHH, identificando é&reas criticas de mejora. Se
propusieron estrategias clave, incluyendo el desarrollo de competencias, la inversion en
tecnologia medica y el cumplimiento normativo. Estas estrategias se alinearon con los objetivos
de la clinica de brindar atencién médica excepcional y promover un entorno laboral saludable.
Se concluye, por tanto, que este proyecto brinda un marco estratégico para la Clinica Burgos,
permitiéndole enfrentar los desafios cambiantes del sector de la atencion médica, mejorar la

calidad de sus servicios y garantizar un crecimiento sostenible en Cobija.
Palabras clave:
o Plan estratégico

° Recursos humanos

o Productividad y rentabilidad



ABSTRACT

This project focused on the design of a Strategic Human Resources (HR) Plan for the Burgos
Clinic in Cobija. The general objective was to design a strategic human resources plan focused
on improving profitability and productivity at the Burgos Clinic in the city of Cobija. The
formulation of the problem was presented as follows: How will the design of a strategic human
resources plan improve productivity and profitability at the Burgos Clinic? This degree project
has a qualitative and descriptive approach in Diagnostic tools were used, such as SWOT
analysis, VRIO analysis and semi-structured interviews with collaborators to obtain a complete
view of the situation. The strategic approach focuses on capitalizing on strengths, addressing
weaknesses, exploiting opportunities and mitigating threats. The conclusions highlighted the
importance of implementing the Strategic HR Plan, identifying critical areas for improvement.
Key strategies were proposed, including skills development, investment in medical technology
and regulatory compliance. These strategies aligned with the clinic's goals of providing
exceptional medical care and promoting a healthy work environment. It is concluded, therefore,
that this project provides a strategic framework for the Burgos Clinic, allowing it to face the
changing challenges of the healthcare sector, improve the quality of its services and guarantee

sustainable growth in Cobija.

Keywords:
. Strategic plan
. Human Resources

. Productivity and profitability
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ANTECEDENTES

El presente proyecto de grado se enmarca en la necesidad de profundizar y ampliar los
conocimientos en la identificacion, disefio y evaluacidn de propuestas de solucion a problemas
administrativos especificos, abordando la planificacion estratégica de Recursos Humanos como

un elemento clave en la mejora de la eficiencia organizacional.

Este estudio se propone aportar significativamente al mejoramiento administrativo de la Clinica
Burgos en Cobija, una instituciéon médica de renombre que ha experimentado un notable
crecimiento en infraestructura y pacientes atendidos. Aungue ha tenido éxito en estos aspectos,
se ha identificado una deficiencia en la gestion de recursos humanos, afectando la productividad

y rentabilidad de la clinica.

Los profesionales de Recursos Humanos han mostrado un creciente interés en participar
en la planificacion estratégica organizacional. Los ejecutivos esperan que estos
profesionales sean proactivos y dinamicos en la planificacion, desempefiando un papel
de liderazgo para atraer, retener y desarrollar recursos humanos, factores cruciales para
el éxito en entornos competitivos y en instituciones pablicas que buscan servicios
eficientes y de calidad. Este enfoque estratégico debe abordar los desafios actuales y
futuros, alineando las estrategias de Recursos Humanos con los objetivos institucionales

a largo plazo. (Gonzélez F., 2011)

La evolucion histérica de la planificacion organizacional desde el siglo XIX, en consonancia
con los avances en administracion, destaca la creciente importancia de estrategias planificadas
y la capacitacion del personal en el entorno actual. La cita de Gonzélez F. (2011) respalda la
necesidad de involucrar a los profesionales de Recursos Humanos en la planificacion

estratégica, subrayando su papel esencial en la atraccion, retencion y desarrollo del talento.

En Bolivia, la dindmica constante exige una planificacion estratégica de recursos humanos, vital

para afrontar los cambios en las organizaciones. Este proyecto se centra en mejorar la toma de



decisiones y la organizacion en la planificacion de recursos humanos en la Clinica Burgos,

garantizando su funcionamiento eficiente y servicios de calidad.

Las organizaciones tanto publicas como privadas, operan en un entorno en donde el
cambio es constante y permanente. La necesidad de supervivencia de cualquier
organizacion hace que instrumentos como la planificacion estratégica de recursos
humanos sean una forma proactiva de afrontar las actividades de la organizacion de
manera que brinde la oportunidad de prever el futuro y avanzar de una forma u otra con

sus estrategias. (Mendoza et al., 2016)

La investigacion se plantea como un aporte tedrico crucial para alinear las estrategias de
Recursos Humanos con los objetivos a largo plazo de la Clinica Burgos. Ademas, considera las
expectativas de los profesionales de Recursos Humanos, como destaca Gonzélez F. (2011), para
ser proactivos y dinamicos en la planificacion estratégica, liderando la atraccion y desarrollo del

talento, elementos clave para el éxito en entornos competitivos.

Este proyecto se justifica en la realidad cambiante de las organizaciones, donde la supervivencia
requiere herramientas proactivas como la planificacion estratégica de recursos humanos. En el
caso especifico de la Clinica Burgos, la investigacion busca contribuir a la mejora de sus
préacticas administrativas en recursos humanos, asegurando un funcionamiento adecuado y

servicios de calidad.
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Figura 1. Ubicacion Geogréafica Clinica Burgos en la Ciudad de Cobija.
Fuente: Googlemaps.



2. DENOMINACION DEL PROYECTO

Disefio de un Plan estratégico de Recursos Humanos para mejorar la productividad y

rentabilidad de la Clinica Burgos en la Ciudad de Cobija.

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El objeto de estudio del presente proyecto de grado es el Disefio de un Plan Estratégico de
Recursos Humanos para la Clinica Burgos en la Ciudad de Cobija. El problema de investigacion
se origind por que actualmente se identifico la falta de un enfoque estratégico en la gestion de
los recursos humanos en la Clinica Burgos de la ciudad de Cobija, considerando que es una
clinica privada reconocida que brinda sus servicios a la poblacion cobijefia de manera irregular,
es decir atienden Unicamente cuando se requiere de sus servicios del personal médico sin
horarios de atencion establecidos lo que afecta negativamente la rentabilidad y productividad

de la organizacion.

Entre las causas identificadas para el problema de investigacién incluyen la toma de decisiones
inapropiadas y una carencia evidente de planificacion y organizacion entre el personal de la
Clinica Burgos en Cobija. Esta carencia se manifiesta en una estructura deficiente y una
asignacion poco clara de tareas y responsabilidades dentro de la institucion. El cual ocasiona
efectos significativos en la organizacion del personal médico. La incapacidad para cumplir con
sus turnos debido a compromisos laborales adicionales genera ausencias frecuentes en los
consultorios, limitando su presencia a las citas médicas programadas en cada especialidad. Esta
situacion impacta negativamente en la productividad y rentabilidad de la clinica, ya que la falta
de alineacién con los objetivos estratégicos se traduce en una dificultad para comprometer a los
colaboradores con la misién y metas de la institucion. La carencia de un plan estratégico de
recursos humanos afecta la cohesion y coordinacion en el trabajo, impactando en la eficacia de

la organizacion.

Por tal motivo es considerado un problema de investigacion ya que la carencia de una

planificacion estratégica de recursos humanos, estd impactando en la productividad vy



rentabilidad de la Clinica Burgos. Esta falta de planificacion ha generado inestabilidad operativa
y, de no resolverse, podria resultar en una disminucion tanto en la productividad como en la
rentabilidad. A pesar de tener el equipamiento y la infraestructura adecuados, ain no se logra

satisfacer completamente las necesidades de los clientes.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera el disefio de un plan estratégico de recursos humanos mejorara la productividad

y rentabilidad en la Clinica Burgos?

JUSTIFICACION

En el presente proyecto de grado se realiz6 para proponer el disefio de plan estratégico de
recursos humanos para mejorar la productividad y rentabilidad en la clinica burgos de la ciudad
de Cobija, considerando que la planificacion estratégica es importante dentro de toda
organizacion ya que se realiza para alinear la gestion del talento con los objetivos de la
organizacion y asi mejorar el desempefio organizacional logrando maximizar el potencial de su

capital humano y lograr ventajas competitivas sostenibles en el mercado.

El trabajo de investigacion tendrd un aporte practico a la organizacion, pues con la propuesta
del disefio de un plan estratégico de recursos humanos hacia la Clinica Burgos de la ciudad de
Cobija podra mejorar su productividad y rentabilidad. Ademas, se lograra una gestion mas

efectiva del talento y una mejora en la comunicacion interna.

Esta propuesta generara beneficios sustanciales tanto dentro como fuera de la organizacion.
Internamente, los propietarios y el administrador experimentaran una gestion de personal méas
eficiente, lo que resultara en una mayor rentabilidad empresarial. La optimizacion de la
asignacion de recursos humanos impulsara la productividad, repercutiendo directamente en el
desempefio financiero. Los colaboradores se veran directamente favorecidos por el plan
estratégico de recursos humanos, permitiéndoles ofrecer una atencién mas dedicada a los

clientes. Por consiguiente, externamente, los beneficiarios seran los pacientes de la Clinica



Burgos y, por extension, la poblacion de Cobija. La implementacion del plan estratégico de
recursos humanos garantizara una atencion médica de calidad, reduciendo los tiempos de espera
y mejorando la eficiencia de los procesos. Los clientes experimentaran una atencion mas rapida

y efectiva, lo que se traducira en experiencias mas satisfactorias.

OBJETIVOS

8.1. Objetivo General

Disefiar un plan estratégico de recursos humanos enfocado en mejorar la rentabilidad y

productividad en la Clinica Burgos de la ciudad de Cobija.

8.2. Objetivo Especifico

e Realizar un diagndstico de la situacion actual de los recursos humanos en la Clinica

Burgos de la ciudad de Cobija.

e Determinar los procedimientos para la adecuada planificacion de recursos humanos.

e Proponer un plan estratégico de recursos humanos que mejore la productividad y

rentabilidad de la Clinica Burgos.



MARCO TEORICO

9.1. Plan estratégico

Segun Chiavenato (1995), La planificacion estratégica se refiere a la forma en que una empresa
intenta implementar determinadas estrategias para alcanzar las metas propuestas. Por lo general,

se trata de una planificacion global y a largo plazo”.

Para Trenzas (2020), “Un plan estratégico es un plan de empresa que define todo aquello que

quiere conseguir en la empresa y como se va a lograr”.

Un plan estratégico representa una herramienta esencial para que las organizaciones logren
alcanzar sus objetivos, especialmente aquellos de largo plazo. Este plan proporciona una
estructura y una guia que les permite trazar un curso claro y efectivo hacia el cumplimiento de

sus metas dentro de un marco temporal definido.

9.2. Recursos humanos

Segun Morales (2020), “Los recursos humanos (RRHH) son el conjunto de trabajadores, asi
como cualquier persona fisica que se encuentran dentro (o vinculado directamente) de una

organizacion, sector o economia”.

Para Davis & Werther (1991), “La gestion de recursos humanos se ha definido como la ciencia
préctica que se ocupan de la naturaleza de las relaciones de empleo y del conjunto de decisiones,

acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones”.

El activo humano se erige como el activo mas critico dentro de cualquier empresa representando
el conglomerado de personas encargados de ayudar y alcanzar los objetivos de la organizacion.
Estos profesionales aportan inestimablemente su capital intelectual, experiencia y
competencias, desempefiando un papel fundamental en la eficiencia y el éxito operativo de la

empresa.



9.3. Productividad

Segtin Sevilla (2020), “La productividad es una medida econdmica que calcula cuantos bienes
y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajo, capital, tiempo, tierra, etc.)

durante un periodo determinado”.

Para Medina (2010), “La productividad es conocida como la relacién existente entre el volumen
total de produccion y los recursos utilizados para alcanzar dicho nivel de produccion, es decir

la razdn entre las salidas y las entradas”.

La productividad es un concepto ampliamente reconocido en la gestion empresarial,
caracterizado por la eficacia con la cual una organizacion aprovecha sus recursos para lograr
resultados positivos en un periodo de tiempo especifico. Este indicador es critico para asegurar

el éxito y mejorar el desempefio de una empresa.

1.4. Rentabilidad

Mafra et al.,2016. “La rentabilidad muestra el desempefio financiero que la empresa cree

pertinente para la toma de decisiones sobre financiamiento”.

Sevilla (2020), “Refiere que la rentabilidad hace referencia a los beneficios que se han obtenido

0 se pueden obtener de una inversion”.

La rentabilidad se define como la capacidad de generar un rendimiento positivo a lo largo de un
periodo determinado, lo cual refleja la eficiencia en la generacion de beneficios, ya sea a traves
de la prestacion de servicios o la produccion de bienes

Para Sanchez (2002), “La rentabilidad econdmica o de la inversion es una medida, referida a un
determinado periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una empresa con

independencia de la financiacion de los mismos”.



9.5. Disefno

Segun Tilio (2019), “El disefio consiste en el proceso donde se configura mentalmente algo para

cumplir una funcion determinada”.

Para Asana (2019). “El disefio es una etapa temprana del ciclo de vida del proyecto en la que se

planifican ideas, procesos y recursos”.

El disefio se revela como un puente entre la imaginacion y la ejecucion, entre la vision y la
realidad. Esta interseccion creativa y estratégica es fundamental para el éxito de cualquier

empresa, ya que permite la alineacion de objetivos y recursos de manera eficiente.

9.6. Plan

Segun Pérez (2009), un plan es una intencién o un proyecto. Se trata de un modelo
sistematico que se elabora antes de realizar una accion, con el objetivo de dirigirla y
encauzarla. En este sentido, un plan también es un escrito que precisa los detalles

necesarios para realizar una obra.

Chiavenato (1986), describe a la planeacién como, “la funcion administrativa que determina
anticipadamente cuéles son los objetivos que deben alcanzarse y qué debe hacerse para

alcanzarlos, se trata de un modelo tedrico para la accion futura™.

Un plan es esencial para alcanzar objetivos de manera efectiva y eficiente. La importancia de
un plan como un modelo sistematico y un documento escrito, como una funcion administrativa

fundamental.

9.7. Estrategia

La estrategia es un procedimiento dispuesto para la toma de decisiones y/o para accionar frente
a un determinado escenario. Esto, buscando alcanzar uno o varios objetivos previamente
definidos (Westreicher, 2020).
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9.8. Recurso

Segun la Real Academia Esparfiola (2014), “El recurso es un conjunto de elementos disponibles

para resolver una necesidad o llevar a cabo una empresa”.

Los recursos son medios que las organizaciones poseen para realizar sus tareas y lograr
sus objetivos: son bienes o servicios utilizados en la ejecucion de las labores
organizacionales. La administracion requiere varias especializaciones y cada recurso una

especializacion (Chiavenato,1999).

9.9. Clinica

Segun la Real Academia Espafiola (2014) una clinica “es un establecimiento sanitario,
generalmente privado, donde se diagnostica y trata la enfermedad de un paciente, que puede

estar ingresado o ser atendido en forma ambulatoria”.

Para el grupo medico Gamma (2023). El servicio de la clinica médica esta compuesto
por un equipo de profesionales que brinda asistencia meédica a pacientes que consultan de
manera ambulatoria (en consultorios externos), 0 que requieren internacién por
enfermedades agudas y cronicas (en sala general e internacion transitoria), y realiza el
seguimiento de aquellos enfermos, quirdrgicos y no quirdrgicos, que por su gravedad o

alto riesgo precisaron ingresar en cuidados criticos y resolvieron su cuadro.

Claramente la funcion de una clinica como un lugar donde se lleva a cabo tanto el diagnostico
como el tratamiento de enfermedades. Ademas, se destaca la relevancia de las clinicas al
mencionar su caracter generalmente privado, lo que subraya su papel dentro del sistema de
salud. También se enfatiza la versatilidad de las clinicas al mencionar que pueden atender tanto

a pacientes hospitalizados como a aquellos que reciben atencion de forma ambulatoria.
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9.10. Plan estratégico de recursos humanos

“La planeacion estratégica de recursos humanos se refiere a la manera como la funcion de
recursos humanos puede contribuir a la consecucion de los objetivos organizacionales vy, al
mismo tiempo, favorecer e incentivar la consecucion de los objetivos individuales de los
empleados”. (Chiavenato, 2002)

Chiavenato enumera cinco modelos de planeacion de recursos humanos basados en lo siguiente:

e Busqueda estimada del producto o servicio
e Segmentos de cargos

e Sustitucion de cargos clave

e Flujo de personal

e Planeacion integrada

Para Dolan (2003), “La planificacién de los recursos humanos se basa en la determinacion
de las necesidades y disponibilidades de su personal para un horizonte temporal
determinado, con objeto de alcanzar, en cada momento del tiempo, un ajuste entre ambas.

En definitiva, se trata de conocer la oferta y la demanda de los recursos humanos”.

La planificacion estratégica de recursos humanos es fundamental para el éxito de cualquier
organizacion, ya que garantiza que la gestion de recursos humanos sea un factor clave para
lograr los objetivos organizacionales y desarrollar a los empleados, desarrolla una vision
compartida. Esto crea un entorno en el que tanto la empresa como sus colaboradores pueden

desarrollarse, lo que en Ultima instancia beneficia a todos los involucrados.

Arcoya (2022), en su articulo denominado: Como hacer un plan estratégico de recursos,

menciona aspectos que se debe y/o puede considerar:
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Segtin Arcoya (2022). “El Plan estratégico de Recursos Humanos como aquel documento que
llevara entre sus paginas la estrategia que se va a seguir por un determinado tiempo en diferentes

funciones”.

El disefio de un plan estratégico de fuerza laboral, como sugiere implica varios elementos
clave. En primer lugar, destaca la importancia de definir la mision, vision y valores del
plan, los cuales deben ser coherentes con los principios éticos tanto de la empresa como
del departamento de RRHH. Estos principios éticos son fundamentales para mantener la

integridad y la justicia en todas las interacciones con los empleados. (Arcoya 2022).

Los objetivos del plan de recursos humanos pueden ser explicitos o implicitos, pero
deben estar relacionados con los objetivos generales de la empresa. Estos objetivos
pueden ser de corto o largo plazo y centrarse en &reas como el desempefio, la
competitividad y la eficacia. Ademas, se recomienda realizar un andlisis FODA (o
analisis FODA) para identificar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas

que afectan al departamento de RRHH (Arcoya, 2022).

El plan estratégico se divide en actividades especificas como seleccion de personal,
reclutamiento, formacién, promocion, motivacion, prevencion de riesgos laborales y
resolucidon de conflictos. Cada una de estas areas requiere una planificacion detallada en
linea con los objetivos estratégicos del departamento. (Arcoya 2022).

Siguiendo el planteamiento de Granjo (2008), el disefio del plan estratégico pasa por seis
fases: analisis, diagnostico, definicién de ejes estratégicos, fijacion de objetivos,
creacion de planes de accion y seguimiento y medicién. Estas fases se basan en la
recopilacion y evaluacion de datos internos y externos, la priorizacion de ejes
estratégicos, la traduccién de estos ejes en objetivos concretos y la posterior
planificacion de medidas operativas. El seguimiento y la medicion garantizan la

implementacién efectiva del plan y permiten evaluar su impacto en la organizacion.
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9.12. Gestiéon de Recursos Humanos en el Sector de la Salud.

Para Palacios (2021), el enfoque actual del desarrollo de recursos humanos en salud tiene
una visién integral que toma en cuenta no solo las actividades de formacién técnica o
especifica, sino también los conceptos de formacion en servicio, formacidén permanente
y otras formaciones necesarias. Debe entenderse que el personal de salud publica esta
formado por personas que se han diferenciado socialmente y han adquirido una gama de
habilidades basadas en conocimientos, tecnologias, habilidades, valores y actitudes
especificas de servicio social, que les permiten hacerlo para contribuir a la solucién de
problemas de salud individuales y colectivos de la poblacién en un contexto institucional

especifico.



9.13. Proceso de Administracion del talento humano

Tabla. 1

Procesos de la gestion del talento humanos

14

Proceso Objetivo Incluye
Quien debe trabajar en la e Reclutamiento
Admision organizacion e Seleccion
e Orientacion de las
personas
Aplicacion Que deberan hacer las personas e Disefio de cargos

Compensacion

Desarrollo

Mantenimiento

Monitoreo

Como compensar a las personas

Como desarrollar a las personas

Como retener a las personas en el

trabajo

Como saber lo que hacen y lo que

son

Evaluacion del
desempefio
Remuneraciones
Programas de incentivos

Beneficios y servicios

Capacitacion

Desarrollo organizacional
Higiene y seguridad en el
trabajo

Relaciones laborales
Bases de datos

Sistemas de informacion

gerencial

Fuente: Chiavenato 2002

Aceptacion de las Personas.

Segun Chiavenato (2009), el reclutamiento es el proceso de atraccion de candidatos

calificados para un puesto, esto se relaciona con dos aspectos principales: reclutamiento

y seleccién de personal. En este sentido, representa una metodologia con la importante

caracteristica de que se centra en el comportamiento humano y que los conceptos

cualitativos pueden centrarse en aspectos fundamentales para garantizar toda relevancia

0 adecuacion a los objetivos de la organizacion.
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Aplicacion de personas

Segun Chiavenato (2009), la implementacion humana es el segundo proceso en la
gestion del talento humano, lo define como “el proceso mediante el cual se disefian las
actividades que las personas realizaran en la empresa, orientando y monitoreando su
desempefio. Esto incluye el disefio de puestos y la evaluacion del desempefio. Para el
mismo autor, el disefio de puestos incluye especificaciones de los contenidos de cada
puesto, las calificaciones de sus ocupantes, las recompensas de cada puesto para
satisfacer las necesidades tanto de los empleados como de la organizacion; es la forma

en que se estructura y mide cada puesto.

Recompensa personal

Los procesos de compensacion de personas representan elementos fundamentales para estimular
y motivar a los empleados de una organizacién, teniendo en cuenta tanto los objetivos

individuales a alcanzar. Personal de desarrollo.

Segun Chiavenato (2009), desarrollar a las personas no se trata solo de brindarles
informacion que les permita aprender nuevos conocimientos, habilidades y habilidades
y ser mas efectivos en lo que hacen, sino también brindarles informacién béasica para que

aprendan nuevos enfoques decisiones, etc.

Servicio de personal

El quinto proceso de la gestion del talento humano es el mantenimiento de las personas,
segun Chiavenato (2009), se utiliza para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para el desempefio de las personas. Implica gestionar la disciplina de
higiene, seguridad y calidad de vida en el lugar de trabajo. En este sentido, segln el

citado autor, retener a las personas implica crear condiciones ecoldgicas y psicologicas
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satisfactorias para las actividades de las personas, e incluye gestionar la disciplina de

higiene, entre otros.

Monitoreo de personas

El ultimo proceso de la gestion del talento humano es el seguimiento de personas, que segln
Chiavenato (2009) cobra especial importancia en esta parte, significa monitorear, acompanar,
orientar y mantener a las personas en sus debidos lugares. Por esta razdn, las organizaciones
requieren un esfuerzo significativo en el seguimiento de diversas operaciones y actividades para

garantizar que la planificacion esté bien ajustada y que los objetivos se logren adecuadamente.

En general, la gestion del talento humano es una herramienta indispensable para afrontar este

desafio. Esta es la gestion del talento humano.

Una herramienta de este tipo profundiza en el desarrollo y la participacion del capital humano,
ya que ayuda a elevar la competencia de cada individuo a un nivel de excelencia. participa en el

trabajo de la empresa.
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10. MARCO REFERENCIAL

Mas et al., (2023). En su Trabajo de Investigacion para optar al Grado Académico de Magister
en Direccidn de Personas titulado : “Plan Estratégico De Recursos Humanos Para el Proceso De
Expansion, con Cambio Generacional”, con el problema de investigacion identificado: En el
transcurso de los ultimos 16 afios en el mercado la empresa ha ido ganando més participacion y
reconocimiento, lo cual ha producido un incremento paulatino en el volumen de sus operaciones,
generandose desorden en ciertos procesos de la empresa, En este estudio, se emple6 una
metodologia de investigacion cualitativa como enfoque principal. Esto implicd la recopilacion
y andlisis de datos cualitativos, centrados en la comprensién profunda de las experiencias,
percepciones y contextos de los participantes. De acuerdo con los hallazgos obtenidos como
resultado de la investigacion, se puede afirmar que con El plan estratégico de Recursos Humanos
presentado representa una respuesta ante la necesidad de la empresa Ferre Mas de expandir su
negocio y lograr un crecimiento sostenible, para lo cual se consider6 necesario establecer una
linea base de procesos de recursos humanos que brinden soporte y acompafiamiento a los
objetivos estratégicos de la organizacion y también a la sucesion del gerente general. En
respuesta a la necesidad de contar con un plan de sucesion del gerente general se considera
también importante brindar un programa de coaching para el administrador, que le permita
desarrollar sus competencias de liderazgo y minimizar la brecha de diferencia entre el nivel de

competencia solicitado para el puesto de gerente general.

Por su parte De la Hoz et al., (2012). En su Trabajo Integrador presentado como requisito para
optar al titulo de Especialista en Gerencia de Talento Humano titulado “Disefio de un plan
estratégico de recursos humanos de la empresa inversiones Sandoval de la ciudad de Cartagena”
el cual hace énfasis que el plan permitird cimentar las bases para que gerentes y empleados
puedan adaptarse con facilidad a los cambios internos y externos a los cuales se estara expuesto,
por el crecimiento de los mercados, la incursion de nuevos competidores, tecnologias, el tener
una planeacion estratégica le permitira al departamento de Recursos Humanos anticiparse a los

movimientos de personal y a hacer una mejor utilizacion y planeacién de su recurso humano.
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Para lograr el objetivo de este estudio, se emplea una metodologia compuesta por siete etapas
fundamentales: Diagnostico, Anélisis de afinidad, Definicion de las estrategias, Definicion de
las actividades macro, Mapa de actividades, Plan de actividades, Métricas. Asi como concluye
que el éxito de la estrategia depende en gran medida del cumplimiento de actividades que
dependen de varios cargos dentro de la organizacion, por eso es muy importante, que estas
estrategias sean difundidas en todas las areas de la misma. El cual, para fortalecer, mejorar o
redefinir la seleccion, compensacion, desarrollo de personal y la cultura organizacional, el
departamento de recursos humanos debe dar prioridad al cumplimiento de las estrategias de un
plan estratégico de RRHH, ya que en la medida en que se trabaja en ellas se acerca a la

organizacion al estado deseado.

Los dos autores destacan y concluyen que, en un mundo en constante cambio, es fundamental
implementar un plan estratégico de recursos humanos para adaptarse al cambio tecnolégico y
satisfacer las necesidades de los clientes. Los recursos humanos deben involucrarse activamente
en el trabajo de la empresa para que compartan los objetivos que la organizacion se esfuerza por
alcanzar. Esto demuestra una vez méas que el departamento de RR.HH. no puede divorciarse de

la comprension de los planes, objetivos y mision de la empresa.



19

11. METODOLOGIA

El presente proyecto de grado se llevd a cabo bajo el paradigma de investigacion conocido como
el Paradigma Interpretativo. Este enfoque nos facilitdo la comprension y explicacion de los
procesos de construccion de la realidad, asi como el andlisis de las interacciones sociales. En el
contexto de la investigacion cualitativa, nos permitid utilizar diversas técnicas para capturar las

perspectivas y experiencias de los participantes.

11.1 El Tipo de investigacién

La metodologia empleada en esta investigacion fue de tipo descriptivo. Ya que se realiz un
estudio exhaustivo de la situacion actual de los recursos humanos en la Clinica Burgos,
recopilando informacion a través de diferentes fuentes. Las fuentes primarias incluiran
entrevistas con el personal directivo y colaboradores de la Clinica, mientras que las fuentes
secundarias comprenderan documentos internos de la organizacion y estudios previos para

poder elaborar la planificacion estratégica de recursos humanos en la Clinica Burgos.

11.2 Enfoque de investigacion

El enfoque que se utilizd fue cualitativo, ya que se centraba en la comprension de las
experiencias, percepciones y opiniones de las personas involucradas. Resulto Gtil para recopilar
informacion detallada sobre las necesidades y desafios especificos del personal de la Clinica
Burgos mediante la realizacion de entrevistas en profundidad, permitiendo asi obtener

informacion cualitativa relevante.

Segun Gomez (1996). Estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede,
intentando sacar sentido de, o interpretar los fendémenos de acuerdo con los significados
que tienen para las personas implicadas. La investigacion cualitativa implica la
utilizacién y recogida de una gran variedad de materiales—entrevista, experiencia
personal, historias de vida, observaciones, textos historicos, imagenes, sonidos — que
describen la rutina y las situaciones problematicas y los significados en la vida de las

personas.
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11.3 Método De Investigacion

El método de estudio analitico fue empleado para llevar a cabo esta investigacion. Por razones
que este método involucrd la recopilacion y analisis de datos realizados mediante la entrevista
semiestructurada y evidencias para examinar de manera detallada los procesos y practicas

existentes en la gestion de recursos humanos de la Clinica Burgos.

El método analitico es definido como “la aplicacion del método cientifico en un discurso,
entendiendo que el discurso es toda expresion de una estructura subjetiva” (Manrique et al
2016).

11.4 Técnicas e Instrumentos.

Se emple0 la técnica de documentacion con la herramienta de ficha de trabajo, ya que permitio
Ilevar a cabo la busqueda de informacion necesaria para respaldar tanto la base teérica como el
marco conceptual del proyecto de grado. A través de este enfoque, se adquirieron datos
relacionados con la planificacion estratégica de recursos humanos, asi como los pasos y
procedimientos requeridos para elaborar una planificacion estratégica que fomentara la mejora

de la productividad y la rentabilidad en una organizacion.

De igual manera, se utilizé la técnica de observacién participante con su instrumento de
investigacion, la guia de observacion, por razones que permitieron participar en el objeto de
estudio. Es decir, se llevo a cabo la observacion participante dentro de la Clinica Burgos de la

ciudad de Cobija, donde se estableci6 contacto con la muestra seleccionada.

Ademas, se utilizo la técnica de la entrevista semiestructurada para recopilar datos, la cual se
desplegd como una accion interactiva, situada y contextualizada. Este enfoque se apoyd en la
guia de entrevista como instrumento de investigacion, otorgando una flexibilidad significativa

que permitié la incorporacion de nuevas preguntas durante el proceso
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11.5. Poblacion

La poblacion que fue considerada para este proyecto de grado incluyé a todos los funcionarios
de la Clinica Burgos en la ciudad de Cobija, que ascienden a un total de 9 colaboradores, entre

personal médico, administrativo y personal de apoyo, detallado de la siguiente manera:

El equipo esta conformado por tres medicos quirurgicos altamente capacitados, un
administrador experto en gestion hospitalaria, dos enfermeras dedicadas y comprometidas, una
cocinera habil en la preparacion de alimentos nutritivos, una persona de limpieza que garantiza
la higiene dptima de nuestras instalaciones, y un equipo de lavanderia dedicado a mantener la

ropa y los textiles en condiciones impecables.
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12. PROPUESTA CENTRAL

La investigacion se centré Unicamente en disefiar un plan estratégico de Recursos Humanos para
mejorar la productividad y rentabilidad de la Clinica Burgos en la Ciudad de Cobija, es decir,
se delineo los objetivos de los colaboradores para contribuir al logro de los objetivos estratégicos
de la clinica. Considerando que la planeacion estratégica es una herramienta de gestion; como
tal, su adecuada puesta en marcha en la clinica lleva consigo un esfuerzo por parte de la gerencia

de la empresa y cada una de esta.

Para llevar a cabo este proyecto de grado y alcanzar con éxito el objetivo de investigacion, que
consiste en disefiar un plan estratégico de recursos humanos enfocado en mejorar la rentabilidad

y productividad en la Clinica Burgos de la ciudad de Cobija, se abordaran los siguientes puntos:
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12.1. Diagnostico de la situacion actual de los Recursos Humanos en la Clinica Burgos de

la ciudad de Cobija.

12.1.1. FODA

FORTALEZAS

o Historia y tradicién de la clinica en el
departamento.

« Compromiso de los colaboradores con la
mejora de la cultura organizacional.

» Potencial liderazgo del Dr. Dario Burgos en |

amor por la profesion.
« Reconocimiento de la importanci
capacitacion y el desarrollo profesi

materiales.

» Cultura organizacional actual obs leta,';i
ineficiente y precaria.

» Comunicacion interna insuficiente ya
menudo ineficaz.

 Limitadas oportunidades de
capacitacion interna.

» Carencia de un lider de recursos
humanos para guiar y ensefar.

» Falta de compromiso y coordinacion en
el equipo de recursos humanos.

DEBILIDADES

« Disponibilidad de recursos eco omlcp'

OPORTUNIDADES

» Posibilidad de mejorar la cultura
organizacional para aumentar la
motivacion del personal y retenerlo.

« Potencial para ofrecer capacitacion

interna y externa que beneficie el

crecimiento profesional.

portunidad de mejorar la

unicacion interna y  resolver

Reclrsos econdémicos y materiales

Pérdida de talento debido a la

insatisfaccion laboral.

Competencia en la atraccion y

retencion de personal calificado en

el sector de la salud.

« Riesgo de retrasos y malentendidos
debido a la comunicacion ineficaz.

« Necesidad de mejorar la gestion de

recursos humanos para mantener la

rentabilidad y productividad.

AMENAZAS

Figura 2. Matriz FODA
Fuente: Elaboracion propia.
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Componentes de la matriz FODA

12.1.1.1. Fortalezas (F):

Compromiso de los colaboradores con la mejora de la cultura organizacional.

El personal de la Clinica Burgos expresa su compromiso de colaborar de manera conjunta
con el objetivo de fortalecer y promover una cultura organizacional mas solida dentro de la

institucion.

Historia y tradicion de la clinica en el departamento.

La Clinica Burgos destaca como una institucion lider en el &mbito de la cirugia en la ciudad
de Cobija. Con una larga trayectoria al servicio de la salud, ha establecido un legado de
excelencia a la cabeza del Dr Dario Burgos Aramayo la clinica cuenta con médicos
altamente reconocidos y altamente capacitados en el campo de la cirugia, lo que garantiza

un estandar excepcional de atencion médica.

Potencial de liderazgo del Dr. Dario Burgos en la promocién de valores como la empatia y

el amor por la profesion.

El Dr. Dario Burgos Aramayo, un destacado médico cirujano con mas de 50 afios de
dedicacion a la salud, fue un pionero en el campo de la medicina. Mas alla de su solida
formacion profesional, se destac6 como un ser humano de gran corazén, que siempre
priorizo el bienestar de sus pacientes por encima de cualquier consideracion econémica. Su
liderazgo en la institucion médica en la que trabajé fue ejemplar, ya que ensefi6 a quienes lo
rodeaban a amar su profesion, a mantener la integridad y a colocar siempre a los pacientes

en primer lugar.
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Dejo huellas profundas en cada individuo que alguna vez recibi¢ sus servicios médicos. Sin
lugar a dudas, su cualidad mas distintiva fue su empatia, y demostré un compromiso social

inquebrantable con la poblacion a la que servia.

e Reconocimiento de la importancia de la capacitacion y el desarrollo profesional.

El personal de la Clinica Burgos manifiesta que su directorio no solo busca satisfacer las
necesidades de sus pacientes, sino también brindar un ambiente de trabajo mas enriquecedor
que promueva el crecimiento de sus profesionales, contribuyendo asi a una atencion médica

mas excepcional y a una cultura organizacional sélida y comprometida.

e Disponibilidad de recursos economicos y materiales.

La clinica dispone de una solida infraestructura que ha garantizado su estabilidad econémica
a lo largo de muchos afios. Ademas, cuenta con todos los recursos materiales necesarios para
respaldar a su altamente capacitado personal en la prestacion de servicios de atencion médica

y seguridad social.

12.1.1.2. Oportunidades (O):

o Posibilidad de mejorar la cultura organizacional para aumentar la motivacion del

personal y retenerlo.

Contar con un equipo comprometido en la mejora de la cultura organizacional representa
una oportunidad significativa para incrementar tanto la motivacion como el compromiso
del personal, lo que a su vez contribuira a mejorar la productividad y rentabilidad de la

Clinica Burgos.

e Potencial para ofrecer capacitacion interna y externa que beneficie el crecimiento

profesional.
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La Clinica Burgos posee un solido potencial para poder brindar capacitacion tanto
interna como externa, con el propdsito de enriquecer el desarrollo profesional de su
personal y asi beneficiar su crecimiento en el ambito de la atencion médica en la ciudad

de cobija.

Oportunidad de mejorar la comunicacion interna y resolver conflictos.

En la Clinica Burgos, se presenta una valiosa oportunidad para poder fortalecer la
comunicacion interna entre el personal y abordar de manera eficaz los conflictos que
puedan surgir ya que cuenta con profesionales altamente calificados.

Recursos econdmicos y materiales disponibles para invertir en mejoras.

Estos recursos desempefian un papel fundamental en la capacidad con la cual cuenta la

clinica para mejorar sus servicios y brindar una atencién de calidad a sus pacientes.

12.1.1.3. Debilidades (D):

Cultura organizacional actual obsoleta, ineficiente y precaria.

La cultura que a lo largo del tiempo ha prevalecido, se ha vuelto obsoleta en el sentido
de gue no se adapta a las cambiantes demandas y necesidades del entorno de la atencion
médica moderna. Las practicas y normas en esta cultura han demostrado ser ineficientes
en términos de mejorar la comunicacion interna y externa, y maximizar la calidad de la

atencion al paciente, comunicacion interna insuficiente y a menudo ineficaz.

Limitadas oportunidades de capacitacion interna.

Hasta la fecha actual, la Clinica Burgos no ha implementado programas de capacitacion

interna para su personal, los colaboradores no han tenido la oportunidad de recibir
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formacion especifica o actualizaciones en sus habilidades o conocimientos dentro de la

organizacion, solamente capacitaciones externas segun reglamentos.

Carencia de un lider de recursos humanos para guiar y ensefiar.

Actualmente se espera una reorganizacion en el area de recursos humanos para poder
tomar el mando de la clinica burgos y mejorar varios aspectos en lo que corresponde al

talento humano.

Falta de compromiso y coordinacién en el equipo de recursos humanos.

Uno de los desafios clave que ha afectado negativamente a la eficiencia y el rendimiento
en el entorno laboral ha sido la falta de compromiso y coordinacion dentro del equipo
de recursos humanos. Como manifiestan los colaboradores de la Clinica Burgos

actualmente se espera una reorganizacion en el area de recursos humanos.

12.1.1.4. Amenazas (A):

Pérdida de talento debido a la insatisfaccion laboral.

La ausencia de implementacion de un plan estratégico de gestién de recursos humanos
en la organizacion estd impactando negativamente en la alineacion de los objetivos
individuales del personal con los objetivos generales de Clinica Burgos. Esta falta de
alineacion podria llevar a la pérdida de talento calificado, ya que los colaboradores no

se sienten involucrados en el logro de los objetivos organizacionales.

Competencia en la atraccién y retencion de personal calificado en el sector de la salud.

Dentro de la Clinica Burgos, se enfrenta una amenaza importante relacionada con la

capacidad para atraer y retener personal altamente calificado en el sector de la salud.



28

Esta competencia se ha vuelto cada vez mas intensa, lo que significa que otras

organizaciones del mismo sector también estan compitiendo por el mismo talento.

¢ Riesgo de retrasos y malentendidos debido a la comunicacion ineficaz.

Existe una amenaza latente que se relaciona con la posibilidad de experimentar retrasos
y malentendidos ocasionados por la comunicacion ineficaz, situacion que representa un
riesgo significativo para la eficiencia y la calidad de los servicios que se brindan en la
clinica, ya que la falta de una comunicacion fluida y efectiva entre el personal médico y
los pacientes, asi como entre los propios miembros del equipo médico, puede dar lugar
a malentendidos que afecten negativamente la atencion y el tratamiento de los pacientes,

poniendo en peligro su bienestar.

e Necesidad de mejorar la gestion de recursos humanos para mantener la rentabilidad y

productividad.

Esta amenaza se manifiesta en la capacidad de la Clinica para mantener su rentabilidad
y productividad a largo plazo. La gestion eficiente de los recursos humanos es esencial
para garantizar que el personal esté debidamente capacitado, motivado y comprometido

en la prestacion de servicios de alta calidad.

12.1.1.5. Conclusién de analisis FODA

Por tanto, se lleg6 a la conclusion que, para mantener y mejorar su posicion en el sector de la
salud, la Clinica Burgos debera capitalizar sus fortalezas y oportunidades, mientras aborda con
decision sus debilidades y se prepara para enfrentar las amenazas. Esto requerird un enfoque
estratégico en la gestion de recursos humanos, la actualizacion de su cultura organizacional y

una mayor inversion en la capacitacion y el desarrollo de su personal.
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12.1.2. Analisis VRIO

A continuacion, se presenta la Matriz VRIO, una herramienta esencial en el contexto de este
Proyecto de Grado. La Matriz VRIO es un analisis interno que ayuda a las organizaciones en la
identificacion de sus ventajas competitivas en el mercado. Esta herramienta evalla las variables
de Valor, Rareza, Imitabilidad y Organizacion para determinar los recursos y capacidades que

aportan ventajas competitivas en el mercado.

La informacién contenida en esta matriz se recopil6 a través de entrevistas semiestructuradas
realizadas a los colaboradores de la Clinica Burgos. En este informe, se mostraran las

conclusiones derivadas de los resultados obtenidos mediante el uso de esta valiosa herramienta.

ANALISIS VRIO
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(=]

CALIDAD

INFRAESTRUCTURA

COMUNICACION
INTERNA

POSICIONAMIEN
TO DE PRECIOS

SERVICIO AL
CLIENTE

RRHH

CONOCIMIENTO

0000300
PVDOVDO DO
00 0V
VOOV

Figura 3. Analisis VRIO
Fuente: Elaboracion propia.
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Componentes del analisis VRIO

12.1.2.1. Calidad

La calidad es una de las caracteristicas mas destacadas segun los pacientes de la Clinica Burgos.
Los colaboradores mencionan que esta calidad es una de las principales razones por las que la
organizacion goza de tan alta reputacién. Por lo tanto, la calidad se convierte en uno de los

recursos mas valiosos para la Clinica Burgos.".

12.1.2.2. Infraestructura

La infraestructura de la empresa es un recurso valioso, pero no distintivo en el mercado actual.
Se destaca por su singularidad, ya que no es facilmente replicable por la competencia. A pesar
de ser instalaciones propias y estar completamente adaptadas a las necesidades de nuestro sector,
lamentablemente, no esta siendo aprovechada a su maximo potencial, a pesar de mantener

siempre en cumplimiento de las regulaciones y estandares legales aplicables.

12.1.2.3. Comunicacion interna

La comunicacion interna en la actualidad se ha vuelto un proceso complejo que no es facilmente
replicable ni imitable. En consecuencia, enfrenta numerosos desafios que pueden dificultar su

eficacia y, por ende, su valor dentro de la organizacion.

12.1.2.4. Posicionamiento de precios

Los precios gque ofrece la Clinica Burgos son un recurso importante para la empresa ya que es
valioso e imitable, y explotado en lo poco que hoy en dia se brinda servicios, logrando de esta
manera fidelizar a muchos pacientes tanto de la ciudad de cobija como en gran mayoria del

vecino pais de Brasil.
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12.1.2.5. Servicio al Cliente

Se considera que este recurso deberia ser aprovechado de manera mas amplia, ya que representa
una valiosa y replicable oportunidad. Esta oportunidad no es infrecuente, dada la demanda de

los clientes en la ciudad de Cobija y en el pais vecino, Brasil.

12.1.2.6. Recursos humanos

Uno de los activos mas preciados de la clinica es el talentoso y altamente calificado equipo de
profesionales, que goza de un reconocimiento generalizado en toda la ciudad. Este recurso
humano es inigualable y, a pesar de su indiscutible valor, ain no se ha aprovechado su potencial
al maximo en el seno de la empresa. A pesar de ser un recurso que podria ser imitado por la
competencia, todavia existen oportunidades significativas de desarrollo y optimizacion que no

he se ha explorado completamente.

12.1.2.7. Conocimiento

Uno de los activos mas valiosos, segun nuestro analisis utilizando la matriz VRIO (Valioso,
Raro, Inimitable, Organizado), es la experiencia y la pericia de todo el personal de la Clinica
Burgos. Cada miembro del equipo posee un nivel de conocimiento y experiencia en medicina
que va mas alla de lo coman, respaldado por cursos y capacitaciones internacionales. Esta
combinacion de talento y formacion nos coloca en una posicion Unica para proporcionar
servicios médicos excepcionales a nuestra comunidad. Sin embargo, a pesar de este potencial

innegable, aln no se aprovechado al maximo esta ventaja.

12.1.2.8. Conclusiéon de Analisis VRIO

Se concluye el analisis VRIO de la Clinica Burgos revela una serie de recursos y capacidades
clave que impactan en su desempefio y competitividad en el mercado de la atencion médica. En
primer lugar, la calidad se destaca como uno de los recursos mas valiosos de la clinica, tanto

para los pacientes como para los colaboradores, lo que contribuye a su alta reputacion.
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12.1.3. Entrevista semi estructurada

Tabla 2
Entrevista Semiestructurada 1
N° Preguntas Observaciones
1 ¢Cémo describiria la cultura organizacional de la Aplicar a los
Clinica Burgos? funcionarios
2 ¢Qué aspectos de la cultura organizacional considera
que deben mejorarse?
3 ¢Qué aspectos de la cultura organizacional considera
que deben mejorarse?
4 ¢Como describiria la comunicacién entre los
empleados en la clinica?
5 ¢Qué oportunidades de capacitaciéon y desarrollo
profesional se ofrecen a los empleados en la clinica?
6 ¢ Considera que cuenta con los recursos necesarios para
llevar a cabo sus responsabilidades de manera
efectiva?
¢ Qué expectativas tiene para el futuroensurol y en la
7 clinica en general?
8 ¢Qué cambios 0 mejoras le gustaria ver en la gestion

de recursos humanos de la clinica?

Fuente: Elaboracion propia.

Desarrollo de entrevistas al personal

¢ Como describiria la cultura organizacional de la Clinica Burgos?

Los colaboradores describen la cultura organizacional como obsoleta, ineficiente y
precaria. Perciben la necesidad de un cambio significativo en la cultura para mejorar la

motivacién y la retencion del personal.

La clinica burgos es tradicion en el departamento, pero tiene una cultura organizacional

muy precaria por que la administracion no le da importancia, a estos aspectos.
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La cultura organizacional es inadecuada porque lo manejan de manera emperica sin

respetar su organigrama.

La clinica no tiene cultura organizacional porque los administradores no aplican el

organigrama.

La clinica burgos no aplica los aspectos administrativos de manera adecuada debido a

que no cuentan con un personal adecuado o especialista en esa area.

La cultura organizacional en la clinica esta un poco desaparecida en el ambiente entre
los colaboradores debido a que nuestro manejo administrativo es netamente entre

familiares por el cual no se impone un liderazgo presente.

Si bien existe una cultura organizacional ya plasmada, no se la aplica directamente entre
todo el personal ya que hoy en dia no se trabaja con la misma popularidad de antes ya

que todo el personal tiene fuentes laborales alternas.

Se caracteriza por ser amigable, creo que podria mejorar al ser mas clara en la toma de

decisiones.

La cultura organizacional se caracteriza por su compromiso con la atencién de calidad y

bienestar de los pacientes.

¢ Qué aspectos de la cultura organizacional consideran que deben mejorarse?

Los aspectos que consideramos que deben mejorarse incluyen la posibilidad de retener
mejor al personal a través de una mayor motivacion y reconocimiento. También
necesitamos mejorar la comunicacién interna y brindar una capacitacion mas efectiva

para el desarrollo personal y profesional de los empleados.
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e Son varios aspectos los que se tendrian que mejorar, pero el que considero mas
importante es de brindar una mejor capacitacion y motivacién al personal para obtener

un mayor desempefio laboral.

e Debemos mejorar la estructura organizativa y responsabilidades asignadas.
e A pesar de los aspectos positivos, considero deben mejorarse la organizacion de las

jerarquias internas.

e Son lo mas importante considero la posibilidad de retener mejor al personal a través de

una mayor motivacion.

¢ Como describiria la comunicacion entre los empleados en la clinica?

e La comunicacion entre los empleados es un area que necesita mejoras. Actualmente, la
percepcion es que la comunicacion es insuficiente ya veces ineficaces. Nos gustaria ver

una comunicacion mas abierta, transparente y efectiva en la clinica.

e La comunicacién entre los empleados es algo fundamental para poder coordinar y
cumplir con los objetivos y tareas dia a dia, pero la clinica sufre de carencias en la

comunicacion ocasionando retrasos.

e Hoy en dia es el area que precisa mejoras sufre un poco de carencias ocasionando

retrasos.

e En general es abierta y respetuosa considero deberia realizarse mas reuniones desde la

direccion del personal.

e Es generalmente efectiva, pero podria mejorar una mayor formalizacion.
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¢ Qué oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional se ofrecen a los empleados

en la clinica?

Actualmente, las oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional son limitadas.
Necesitamos un enfoque mas solido en el desarrollo de habilidades y competencias, con
programas de capacitacion que realmente benefician a los empleados en su crecimiento

profesional.

Actualmente son limitadas, pero externamente contamos con todas las preposiciones de

los directores para salir a capacitarnos.

No de forma continua.

Ofrece capacitaciones como, cursos de actualizacion.

¢Considera que cuenta con los recursos necesarios para llevar a cabo sus

responsabilidades de manera efectiva?

Lamentablemente, no contamos con los recursos necesarios para llevar a cabo nuestras
funciones de manera efectiva. Carecemos de herramientas y tecnologia que podrian

traducirse en una mayor productividad y rentabilidad para la clinica.

Actualmente la clinica no ofrece ningun tipo de capacitacion a los empleados, a pesar
que es necesario y fundamental para poder seguir en constante crecimiento y poder

ofrecer un mejor servicio.

En general cuento con todos los recursos necesarios para desempefiar mis

responsabilidades de manera efectiva.

Si, aunque no los aprovechamos al 100 %.
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General si cuento con lo necesario, pero insisto deberia existir una mayor claridad en la

estructura jerarquica mas organizada.

¢ Qué expectativas tiene para el futuro en su rol y en la clinica en general?

Esperamos tener un rol mas seguro y estable en la clinica, con todos los beneficios segun
la ley. También deseamos tener acceso a un lider de recursos humanos que pueda
guiarnos y ensefiarnos los pasos y consideraciones necesarias para tener éxito en la
clinica.

La clinica actualmente no cuenta con los recursos necesarios para poder brindar un
servicio efectivo y de calidad al usuario, debido a una mala administracién o falta de
asesoria.

Mi expectativa seguir brindando mi rol de los mejor posible a los pacientes.

Espero seguir brindando mi rol de lo mejor posible a los pacientes.

Bueno mejorar algunas areas de atencion a los pacientes.

Mejorar e implementar méas areas nuevas tecnologias, a los pacientes.

Cultura Organizacional de la Clinica Burgos:

La cultura organizacional en la Clinica Burgos se ha caracterizado por ser obsoleta,
ineficiente y precaria. Los empleados han experimentado desafios en términos de

motivacidn y satisfaccion en el trabajo debido a estas caracteristicas.

Se estima tener un rol mas estable, donde los usuarios puedan acudir de manera frecuente

y se sientan seguros.
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12.2 Determinar los procedimientos para la adecuada planificacion de recursos humanos.

El desarrollo del recurso humano y la planificacion de la integracion oportuna del personal
adecuado son los dos pilares de la gestion de recursos humanos en Clinica Burgos. Estos
elementos no s6lo son importantes para el crecimiento y el éxito de la clinica a largo plazo, sino
que también estan estrechamente relacionados. Definir claramente las competencias requeridas
para cada puesto proporciona un mapa detallado que orienta el proceso de seleccion y desarrollo
del talento y garantiza que solo se consideren aquellos con las habilidades adecuadas requeridas

para la clinica en estudio.

PROCESO DE SELECCION

LANZA
PCERREF?L CONVOCATORIAS ’ E:E/C#xfg\?% — CONTRATO g——— CAPACITACION

Procedimientos del
Area de RRHH

EVALUACION

FIN CONTINUA

Figura 4. Funciones Area de R.R.H.H
Fuente: Elaboracion propia.
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Las funciones del departamento de recursos humanos de la Clinica Burgos en la Ciudad de

Cobija estan enfocadas a definir roles y responsabilidades dentro de la institucion.

El objetivo principal de estos esfuerzos es optimizar la atencién médica coordinando esfuerzos

y trabajando hacia el objetivo comudn de promover una atencion de mayor calidad.

Dicha area desempefiard un papel trascendental en diversos aspectos fundamentales, tales

como:

Tabla 3
Area de RRHH

Area RRHH Gestion del Personal

Lanza Convocatoria

Contratacion

Seleccion

y

Sera responsable de la administracion
completa del ciclo de vida de los
colaboradores, desde la seleccion vy
contratacion hasta el desarrollo, evaluacion y
eventual desvinculacion si fuera necesario.
Esto incluira la creacion y mantenimiento de
expedientes, la gestion de nominas y
beneficios, y la atencién a las necesidades y

preocupaciones del personal.

Serd responsable de disefiar procesos de
seleccion rigurosos y justos para atraer a
profesionales de la salud altamente
calificados. Esto garantizara que la Clinica
Burgos cuente con un equipo de médicos,
enfermeras y personal de apoyo altamente

competente y comprometido.
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Desarrollo y Capacitacion Implementara programas de formacion
continua para mejorar las habilidades vy
competencias del personal existente. Esto
incluird entrenamiento en nuevas técnicas
médicas, actualizaciones en normativas de
salud, y desarrollo de habilidades de atencion

al paciente.

Clima Laboral y Bienestar Fomentara un ambiente laboral saludable y
motivador para el personal de la clinica. Esto
incluird la atencién a aspectos como la
comunicacion interna, la resolucion de
conflictos y la promocion de la salud y el

bienestar de los empleados.

Evaluacién Continua- Planificacion Trabajara en estrecha colaboracion con la alta
Estratégica de Recursos Humanos direccion para alinear la estrategia de
recursos humanos con los objetivos generales
de la clinica. Esto incluira proyecciones de
personal, identificacion de necesidades
futuras y garantia de que el personal esté
capacitado para enfrentar los desafios

cambiantes en la atencion médica.

Fuente: Elaboracion propia.

El Area de Recursos Humanos en la Clinica Burgos de Cobija desempefiara un papel esencial
en la gestion de su recurso humano, asegurando que estén capacitados, comprometidos y
alineados con los objetivos de la organizacion, lo que a su vez contribuira a ofrecer servicios de

salud de alta calidad a la comunidad.
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La planificacion efectiva de recursos humanos es un pilar fundamental en la gestion de cualquier
organizacion, ya que asegura que el personal adecuado esté en el lugar correcto en el momento
preciso. Para alcanzar sus objetivos estratégicos de la clinica Burgos, esta debe contar con un
enfoque sistematico y cuidadosamente disefiado para gestionar su capital humano. Este objetivo
busca delinearlo: determinar los procedimientos esenciales para la planificacion de recursos
humanos que garantizan la alineacion de las competencias y habilidades del personal con las
metas organizacionales a corto, mediano y largo plazo. Estos procedimientos no solo se centran
en la identificacion de necesidades presentes y futuras, sino también en el desarrollo del talento
interno, la adquisicion de talento externo y la evaluacién continua para garantizar una fuerza

laboral &gil y eficiente.

Para aplicar eficazmente la planificacidn de recursos humanos en la Clinica Burgos de la ciudad
de Cobija, es esencial comprender y adaptar las metas y objetivos estratégicos especificos de
esta institucion de atencion medica. La mision de la clinica de proporcionar atencion de salud
de calidad, el compromiso de mejorar la salud de la comunidad y el objetivo de expandir sus

servicios para llegar a un publico mas amplio deben considerarse cuidadosamente.

En el corto plazo, esto podria significar garantizar que haya suficiente personal médico y de
enfermeria para cubrir la creciente demanda de pacientes. A mediano plazo, podria involucrar
la capacitacion y desarrollo de habilidades especificas para el personal existente para ofrecer un
nivel superior de atencion. En el largo plazo, la planificacion de recursos humanos podria
enfocarse en la identificacion de lideres futuros dentro de la organizacion y en la adquisicion de

especialistas adicionales seguin sea necesario.

La alineacion precisa de la planificacion de recursos humanos con estos objetivos garantizara
que la Clinica Burgos esté bien preparada para cumplir su mision y crecer de manera sostenible

en el futuro.
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Identificacién de Competencias Clave

En la Clinica Burgos, la identificacion de competencias clave es esencial para garantizar que su
equipo de profesionales médicos y de apoyo esté debidamente preparado para abordar los
desafios Unicos que plantea la atencion médica en la region de Cobija. Ademés de las
competencias técnicas necesarias en campos médicos especificos, como la cirugia, también es
fundamental tener en cuenta habilidades interpersonales. Esto se debe a que, en una clinica, la
colaboracion y la comunicacion efectiva entre médicos, enfermeras y personal de apoyo son

cruciales para brindar atencién de calidad.

En un entorno donde la vida y la salud de los pacientes estan en juego, la capacidad de trabajar
en equipo de manera eficaz se convierte en una competencia vital. Del mismo modo, la empatia
y la capacidad de comunicarse con comprension y sensibilidad son habilidades esenciales para
garantizar que los pacientes reciban el apoyo emocional necesario ademas de la atencion médica.
Al identificar estas competencias especificas y alinearlas con los objetivos estratégicos de la
Clinica Burgos, como la mejora de la calidad de la atencién o la expansion de servicios
especializados, se establece un marco solido para la planificacion de recursos humanos. Este
proceso ayudard a la clinica a determinar qué habilidades y competencias son necesarias en su
personal actual y futuro para contribuir efectivamente a la consecucion de sus metas. Ademas,
permitira el disefio de programas de capacitacion y desarrollo centrados en fortalecer estas
competencias clave, garantizando asi que el personal de la Clinica Burgos esté bien preparado
para enfrentar los desafios cambiantes y proporcionar atencion médica de excelencia en Cobija

y sus alrededores.
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El anélisis de las actuales brechas de la Clinica Burgos

Figura 5. Desarrollo de Planes de Formacion
Fuente: Clinica Burgos

El anélisis de las actuales brechas competenciales de la Clinica Burgos juega un papel decisivo
en la mejora continua de sus actividades y la busqueda constante de la excelencia en el sector
sanitario. Al realizar una evaluacion exhaustiva de las habilidades y capacidades de su equipo
actual, los consultorios pueden identificar no solo areas donde existen debilidades obvias, sino

también aquellas que pueden necesitar mejoras mas sutiles.

Evaluacion del Talento Existente

La evaluacion del talento actual en la Clinica Burgos es un componente fundamental de su
compromiso continuo con la excelencia en la atencion médica y la optimizacion de recursos
humanos. Para lograr una alineacion efectiva entre las competencias necesarias para los
diferentes roles y las habilidades y capacidades de su equipo actual, la clinica se embarca en un

proceso riguroso y objetivo.
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La Clinica Burgos tiene una vision clara de las areas que requieren inversion en capacitacion y
desarrollo profesional. Puede disefiar programas de formacién especificos y personalizados para
ayudar a su personal a cerrar estas brechas y mejorar sus habilidades, lo que a su vez contribuye

a un equipo mas competente y, en Gltima instancia, a una atencién médica de mayor calidad.

Desarrollo de Planes de Formacion

Figura 6. Desarrollo de Planes de Formacion
Fuente: Clinica Burgos

La Clinica Burgos de la ciudad de Cobija, en su compromiso constante con la mejora y el
crecimiento, considera esencial la inversion en el desarrollo de su capital humano. Esta inversion
no solo beneficia a los colaboradores al aumentar sus competencias y habilidades, sino que
también repercute directamente en la calidad de la atencion medica que brinda la clinica a sus

pacientes.
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Los programas de formacion y desarrollo disefiados por la clinica estan cuidadosamente
adaptados a las necesidades identificadas en sus colaboradores durante el proceso de evaluacion

del talento.

Planificacién de la Incorporacion

La Clinica Burgos de la ciudad de Cobija reconoce que la fase de incorporacion es un momento
crucial en la vida de un nuevo colaborador. No solo es la oportunidad para que el profesional se
familiarice con su rol y responsabilidades, sino que también es la primera impresion que tiene
de la cultura organizacional de la Clinica. Por esta razén, la clinica se esfuerza en disefiar planes

de incorporacidon altamente personalizados para cada nuevo miembro de su equipo.

Estos planes de incorporacion estan cuidadosamente elaborados para acelerar la adquisicion de
competencias necesarias para el desempefio efectivo en el puesto. Desde la capacitacion técnica
hasta la comprension de los procedimientos y protocolos de la Clinica, cada aspecto se aborda

de manera sistematica.

Sin embargo, la Clinica Burgos intenta ir mas alla de la mera capacitacion técnica, reconociendo
la importancia de la integracién en la cultura organizacional, se proporciona una orientacion
detallada sobre los valores, la mision y la vision que cuenta la Clinica. Se alienta a los nuevos
colaboradores a participar activamente en la comunidad de la Clinica y a comprender su papel

en la consecucidon de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Evaluacion Continua y Ajustes a los colaboradores

En la Clinica Burgos de Cobija el proceso de gestion de RRHH se caracteriza por un
compromiso continuo de mejora y superacién. Para garantizar que el equipo colaborativo esté
alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion y tenga una visién compartida, se
establecen y monitorean indicadores clave de forma continua. Son una parte importante de la
evaluacion continua de la gestion de recursos humanos para evaluar el impacto de las politicas

y procedimientos implementados.
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Ademas, la Clinica Burgos reconoce que el entorno empresarial y de atencion médica puede ser
dinamico, con cambios y desafios que surgen de manera regular. Por lo tanto, no se trata
simplemente de establecer un sistema y seguirlo sin cambios. En lugar de eso, se realizan

evaluaciones periddicas de los procedimientos y précticas de recursos humanos.
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12.3. Proponer un plan estratégico de recursos humanos que mejore la productividad y
rentabilidad de la Clinica Burgos.

Constitucidn, Principios, Fines y Objetivos

Misidn y vision actual de la Clinica Burgos

VISION

———

“CLINICA BURGOS”

CONSOLIDARNOS COMO UNA INSTITUCION REFERENTE EN
SALUD, RECONOCIDA POR SU EXCELENCIA Y CALIDAD
ASISTENCIAL CON VALORES Y ETICA PROFESIONAL,
ENFOCADOS EN LA ATENCION MEDICO - QUIRURGICA,
PENSANDO SIEMPRE EN LA SATISFACCION DE NUESTROS
CLIENTES.

MISION
“CLINICA BURGOS *

SOMOS UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD PRIVADO, QUE
BRINDA ATENCION MEDICA ESPECIALIZADA EN SERVICIOS
MEDICOS Y QUIRURGICOS CON ALTA CAPACIDAD
RESOLUTIVA Y VOCACION DE SERVICIO, PROPORCIONANDO
ATENCION OPORTUNA CON CALIDAD Y CALIDEZ EN BUSCA

DEL VIVIR BIEN DE LA POBLACION.

Figura 7. Vision y Mision Actual de la Clinica Burgos.

Fuente: Clinica Burgos.



12.3.1. Estrategia 1.

Propuesta nueva mision y vision para la Clinica Burgos

Misién

La Clinica Burgos se dedica a ofrecer atencion médica
excepcional en nuestra region. Como referente en
servicios de salud de calidad, nos enorgullece nuestra
solida tradicion arraigada en esta comunidad.
Comprometidos con la excelencia clinica quirurgica,
contamos con un equipo de especialistas altamente
experimentados. Nuestra mision es promover la salud y el
bienestar, privilegiando el cuidado y compromiso con la
salud del pueblo Pandino.

Vision

La Clinica Burgos se destaca como lider en excelencia
quirdrgica y atencion medica especializada en el
departamento de Pando. Buscamos ser pioneros en
tecnologias médicas avanzadas y enfoques innovadores
para el tratamiento. Nuestra vision es ser un referente
nacional e internacional, brindando experiencia y
compromiso. Mantenemos una tradicién de atencion
compasiva, enriqueciendo la salud de la comunidad
Pandina y mas alla.
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Valores de la Clinica Burgos

. Excelencia Médica

Comprometidos con brindar atencion médica de la mas alta calidad, respaldada por

profesionales altamente capacitados y con experiencia.

o Cuidado Compasivo

Valoramos la empatia y la compasion en nuestro trato con los pacientes, sus familias y entre

colegas.

o Integridad

Actuamos con honestidad y ética en todas nuestras interacciones, manteniendo la confianza de

nuestros pacientes y la comunidad.

. Innovacion

Abrazamos el progreso médico y la tecnologia avanzada para mejorar continuamente nuestros

servicios y tratamientos.

° Colaboracién

Fomentamos un entorno de trabajo colaborativo donde el trabajo en equipo y la comunicacion

efectiva son fundamentales para lograr resultados sobresalientes.

o Enfoque en el Paciente

Ponemos las necesidades y el bienestar de nuestros pacientes en el centro de todo lo que

hacemos.
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o Responsabilidad Social

Contribuimos positivamente a nuestra comunidad, promoviendo la salud y participando en

iniciativas de responsabilidad social corporativa.

o Tradicion y Legado

Honramos nuestra larga tradicion en la region de Pando y nos comprometemos a preservar y

mejorar nuestro legado de atencion médica excepcional.
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12.3.2. Estrategia 2.

Programa de Capacitacion para la Clinica Burgos.

Tabla 4

Proceso de Capacitacion
Proceso: Capacitacion
Estrategia: Establecer un programa de capacitacion para acortar las brechas de competencias de los
colaboradores identificados en el diagndstico inicial.

Acciones Recursos Plazo Indicadores Impacto Esperado
1. Identificar las Personales: Inicio: diciembre NUmero de Generar
necesidades de Facilitadores 2023 personal motivacion
capacitacion en los internos/externos. Frecuencia: capacitado/Total de e incremento de
colaboradores. Administradora 'y Permanentemente personal productividad en
2.Establecer un plan  jefe Meta: 100% los colaboradores
de capacitacion inmediato (Evaluacién Final - de Clinica Burgos.
anual Materiales: Matriz Evaluacion inicial)  Asegurar el

3. Monitorear los de / desarrollo de
resultados/impacto Necesidades de Evaluacion inicial habilidades y

del programa de capacitacion, Meta: 75% competencias para
capacitacion. Cronograma de los colaboradores
4.Promover el capacitacion. de Clinica Burgos.
desarrollo de Reportes de Crear una cultura
continuo a efectividad. de mejora

los colaboradores continua.

para reforzar

mejoras

y corregir errores.
Fuente. Elaboracion propia.

En un entorno de atencién médica en constante cambio, la Clinica Burgos de la Ciudad de Cobija
se compromete a ofrecer servicio en el area de la salud de la més alta calidad a sus clientes.
Reconociendo la importancia de mantener al personal médico y administrativo actualizado con
las Gltimas précticas y avances en el campo de la medicina quirdrgica, se presenta esta propuesta
de proceso de capacitacion. Este programa se ha disefiado minuciosamente para fortalecer y
enriquecer las habilidades y conocimientos de todo el equipo de la Clinica Burgos, con el
objetivo de garantizar que se pueda seguir brindando atencién médica de manera excepcional y
atencion a sus pacientes de primer nivel. A lo largo de este documento, presentaremos un plan
detallado que abarca los puntos clave, las estrategias de ensefianza y evaluacion, asi como los
beneficios esperados de esta iniciativa de capacitacion. Esta propuesta contribuird

significativamente a nuestro compromiso continuo con la excelencia en la atencion médica.
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Pasos del Proceso de Capacitacion

colaboradores.

Analizar la capacidad de Disefio del programa de
capacitar a los capacitacion .

Evaluacion del exito o

fracaso del programa de
capacitacion .

Figura 8. Proceso de capacitacion.
Fuente. Elaboracién propia.

Desarrollo de los procesos de capacitacién propuestos.

1. Analizar la necesidad de capacitar a los colaboradores: Antes de implementar un
programa de capacitacion, es fundamental realizar un analisis de las necesidades de
capacitacion. Esto implica identificar las areas donde se requiere mejorar las habilidades
y conocimientos de los colaboradores, asi como los objetivos especificos que se desean
alcanzar. Se pueden utilizar encuestas, entrevistas, revisiones de desempefio y
retroalimentacion de los empleados para recopilar informacion precisa sobre las areas

de capacitacion prioritarias.

2. Disefio del programa de capacitacion: Con base en los resultados del analisis de
necesidades, se procede al disefio del programa de capacitacion. En esta etapa, se
determinan los contenidos, objetivos de aprendizaje, metodologias de ensefianza,
recursos requeridos y el cronograma de capacitacion. Es importante asegurarse de que
el disefio del programa esté alineado con los objetivos estratégicos de la Clinica Burgos
y que sea efectivo para abordar las areas identificadas como prioritarias en el analisis de
necesidades.
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3. Validacion del programa de capacitacion: Antes de implementar el programa de
capacitacién a gran escala, se debe llevar a cabo una validacién del mismo. Esto implica
revisar y ajustar el disefio del programa en funcion de la retroalimentacion de un grupo
piloto de colaboradores. Esta validacion permite identificar posibles mejoras y garantizar

que el programa sea relevante y efectivo.

4. Aplicacion del programa de capacitacion al grupo de colaboradores elegidos: Una vez
que el programa de capacitacion ha sido validado y ajustado segun sea necesario, se
procede a su implementacion en el grupo de colaboradores seleccionados. Es importante
ofrecer una comunicacion clara sobre los objetivos, el cronograma y las expectativas del
programa de capacitacion a los participantes. Se deben proporcionar recursos y apoyo

continuo para garantizar una experiencia de aprendizaje efectiva.

5. Evaluacion del éxito o fracaso del programa de capacitacion: Despues de completar el
programa de capacitacion, es esencial evaluar su éxito. Se pueden utilizar diversos
métodos de evaluacion, como pruebas de conocimientos, evaluaciones de desemperio,
retroalimentacion de los participantes y métricas de desempefio en el trabajo. La
evaluacion ayudara a determinar si los objetivos de aprendizaje se han alcanzado y si el
programa ha tenido un impacto positivo en el desempefio de los colaboradores y en los
resultados de la Clinica Burgos. Cualquier retroalimentacion recibida en esta etapa

también se puede utilizar para realizar mejoras futuras en el programa de capacitacion.

En este sentido, se presentd una estructura de las capacitaciones necesarias para la clinica
Burgos. Con el objetivo de que este proceso establezca acciones de capacitacion que impacten
directamente en las funciones que realizan los colaboradores, ya que ello repercutira en los
objetivos de la clinica. De acuerdo con las brechas identificadas y entrevistas a colaboradores,
se proponen las siguientes capacitaciones: Taller de liderazgo (curso 1); Servicio al cliente y

fidelizacion (curso 2); y Taller de bioseguridad (curso 3).



Tabla 5

Disefio instruccional- Acciones
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Disefo instruccional

Accion de
capacitacion
Taller de
liderazgo

Servicio al
cliente y
fidelizacion

Taller de
bioseguridad

Publico
objetivo
Colaboradores
con personal a
cargo

Colaboradores
cony sin
personal a
cargo

Colaboradores
de los puntos
de venta

NO
participantes
6

21

Carga
horaria
Total
16: 4
sesiones
de 4
horas
cada
uno

Total 8:
2
sesiones
de 4
horas
cada
uno

Total
9:33
sesiones
de

horas
cada
uno

Metodologia

Practico

Practico

Practico

Objetivo

Potenciar las
habilidades de
liderazgo a fin
de que puedan
conducir
eficientemente
sus equipos de
trabajo,
alineado a los
objetivos
estratégicos
del negocio.
Desarrollar
conocimientos
que permitan
brindar a los
clientes un
Servicio
diferenciado,
asi como
estratégicas
que refuercen
la lealtad de
los clientes.

Adquirir
técnicas que
faciliten el
proceso de
cuidados que
se deben tener
para
precautelar la
seguridad del
personal
medico y
clientes de la
Clinica
Burgos.

Contenido
tematico
Sesion 1:
Conceptos
generales
Sesion 2: Rol
del lider
Sesion 3:
Potenciando
mis
habilidades de
liderazgo

Sesion 1:
Definiciones,
principales
casuisticas,
establecer
politicas de
atencion.
Sesion 2:
Analisis de
problemas y
planteamiento
de soluciones.

Sesion 1:
Conocer los
pasos de
bioseguridad
que se debe
tener.

Sesion 2:
Desarrollando
mis habilidades
bioseguridad.
Sesién 3:
Implementacion
de éareas
protegidas.

Fuente. Elaboracion propia.
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Programa Integral de Bienestar Laboral y Mejora de la Experiencia del Paciente

Tabla 6

Propuesta de Mejora para la Clinica Burgos

Programa Integral de Bienestar Laboral y Mejora de la Experiencia del Paciente

Descripcion

Componentes Clave

Beneficios Esperados

En linea con la mision de

proporcionar  atencion  meédica
excepcional y promover la salud y
el bienestar en la regién, propongo
implementar un Programa Integral
de Bienestar Laboral y Mejora de la
Experiencia del Paciente en la

Clinica Burgos.

Este programa tiene como objetivo

central garantizar un entorno
laboral saludable, seguro vy
satisfactorio para los

colaboradores, al mismo tiempo
que asegura la comodidad y el

bienestar de sus pacientes.

Evaluacion de  Condiciones

Ambientales

Realizar auditorias regulares para
garantizar que las condiciones de
trabajo sean seguras y
ergondmicamente adecuadas para

sus colaboradores.

Esto incluye la optimizacion de las
iluminaciones, el ruido, la
temperatura y la calidad del aire en

todas las areas de la clinica.

Programa de Salud y Bienestar

para los Colaboradores

Implementar programas de salud
fisica y emocional que incluyan
actividades como  ejercicios,
meditacién, apoyo psicologico y
consejeria. Ademas, se les ofrecera
flexibilidad

posible y se

laboral cuando sea
promovera un
equilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

Mejora en la salud fisica y
emocional de los colaboradores, lo
que puede resultar en una mayor
productividad y menor rotacion de

personal.

Mayor satisfaccion y lealtad de los
pacientes al sentirse cuidados y
comodos en instalaciones de la

Clinica Burgos.

Un entorno laboral més seguro y

saludable  puede reducir el

ausentismo y los accidentes
laborales, lo que, a su vez, puede
aumentar la rentabilidad al reducir

los costos asociados.
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Capacitacion en Higiene Laboral

Proporcionar capacitacion regular
sobre précticas seguras y de higiene
en el lugar de trabajo, y fomentar la
importancia del lavado de manos y
el uso adecuado de equipo de

proteccion personal.

Evaluacion Continua de la

Experiencia del Paciente

Implementar encuestas regulares
para evaluar la satisfaccion de los
pacientes y  recopilar  sus
comentarios. Utilizar estos datos
para realizar mejoras constantes en
la atencién al paciente y la

comodidad en las instalaciones.

Fuente. Elaboracién propia.

La implementacién del Programa Integral de Bienestar Laboral y Mejora de la Experiencia del
Paciente en la Clinica Burgos representa un compromiso sélido con la excelencia en la atencion
médica y el bienestar general. Al enfocarse en proporcionar un entorno laboral saludable y
seguro para los colaboradores, asi como en garantizar la comodidad y la satisfaccion de los
pacientes, esta estrategia busca generar beneficios significativos. La evaluacion constante de las
condiciones ambientales y la implementacion de programas de salud y bienestar para el personal
prometen mejorar la salud fisica y emocional de los colaboradores, posiblemente resultando en
una mayor productividad y una menor rotacion de personal. Al mismo tiempo, la capacitacion
en higiene laboral y la evaluacién continua de la experiencia del paciente apuntan a lograr una
mayor satisfaccion y fidelidad de los pacientes. Este enfoque integral no solo fortalece la calidad
de la atencion médica y la comodidad de los pacientes, sino que también podria generar
beneficios econdmicos al reducir el ausentismo y los accidentes laborales, contribuyendo asi a

una mayor rentabilidad para la Clinica Burgos.
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12.3.4. Estrategia 4.
Fortalecimiento Integral de la Seguridad Organizacional en la Clinica Burgos

En el complejo entorno de la atencion medica, la seguridad organizacional emerge como un
pilar esencial para la Clinica Burgos. Reconociendo su importancia, se presenta la Estrategia de
Fortalecimiento Integral de la Seguridad Organizacional. Este enfoque holistico abarca desde la
capacitacion del personal de seguridad hasta la evaluacion constante de procedimientos y
protocolos. Este plan no solo busca garantizar la seguridad de los pacientes y personal, sino
también mejorar la calidad de la atencion médica. Estas consideraciones clave, como la
capacitacion continua, la motivacién del personal y la evaluacién periddica, se establece un
compromiso con la excelencia y la seguridad. La estrategia se centra en crear un entorno seguro
y satisfactorio, reflejando el compromiso general de Clinica Burgos con la excelencia y el
bienestar. En la tabla se detallan las consideraciones especificas que guiaran la implementacion

exitosa de esta estrategia.

Tabla 7
Consideraciones de Seguridad Organizacional para la Clinica Burgos
Consideracion Descripcion

Capacitacién del Personal de Seguridad Invertir en una formacién adecuada y continua del
personal de seguridad no s6lo es importante para la
seguridad de la Clinica Burgos, sino que también
ayuda a aumentar la confianza y tranquilidad del
paciente. EI compromiso con la excelencia y la
seguridad reflejara el compromiso general de brindar
una excelente atencion médica y un ambiente de
trabajo seguro y satisfactorio para cada miembro de
Clinica Burgos.

Motivacion del Personal de Seguridad La motivacion de personal de seguridad es una parte
importante para garantizar un ambiente de trabajo
seguro en la Clinica Burgos. La implementacion de un
programa de incentivos eficaz no sélo fomenta el
compromiso y la responsabilidad de estos
profesionales, sino que también ayuda a fortalecer la

cultura de seguridad en toda la organizacion.



Capacitacion del Personal de Recepcion

Ordenes Escritas para el Personal de Seguridad

Protocolos para Situaciones de Incendios

Evaluacién Periddica de la Seguridad Organizacional
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La formacion del personal de Recepcion de Clinica
Burgos es fundamental para garantizar una alta calidad
de servicio y una experiencia positiva para los
pacientes. El objetivo es proporcionar al equipo las
habilidades necesarias para gestionar eficazmente las
interacciones con los pacientes, incluida la empatia, la
comunicacién eficaz y el conocimiento de los
procedimientos clinicos y administrativos.

Estas directrices claras y precisas aseguran que el
equipo de seguridad esté plenamente informado sobre
los procedimientos y protocolos a seguir en situaciones
diversas, garantizando asi la proteccion de nuestros
pacientes, colaboradores y la integridad de nuestras
instalaciones.

La seguridad de los pacientes y colaboradores es de
méaxima prioridad. Por ello, establecer rigurosos
protocolos para situaciones de incendios que
garanticen una respuesta efectiva y organizada en caso
de emergencia. Lo cual incluyan procedimientos de
evacuacion claramente definidos, asignacion de roles
y responsabilidades, asi como entrenamiento regular
para todo el personal de la Clinica Burgos de esta
manera, estar preparados para mantener un ambiente
seguro incluso en circunstancias criticas como un
incendio.

La evaluacion es una practica fundamental para
mantener altos estandares de seguridad en todas las
operaciones. A través de evaluaciones regulares,
revisiones minuciosas lo procedimientos y protocolos
para identificar posibles riesgos y éareas de mejora.
Esto no solo garantizara la proteccién de los
colaboradores y pacientes, sino que también
fortalecera la capacidad de brindar atencion médica

excepcional de manera segura y confiable.

Fuente: Elaboracion propia.
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Estas consideraciones incluyen la capacitacion y motivacion del personal de seguridad, la

formacion del personal de recepcion, la implementacion de érdenes escritas claras, el

establecimiento de protocolos para situaciones de incendios y la evaluacion periodica de la

seguridad organizacional. Esta estrategia no solo fortalecera la seguridad interna de la clinica,

sino que también mejorara la calidad de la atencion médica, promoviendo un ambiente confiable

y seguro para todos los involucrados.

12.3.5 Optimizacion Organizativa para la Eficiencia: Propuesta de Redisefio Estructural

en la Clinica Burgos

Organigrama Actual

AREA DE GESTION Y CALIDAD 1‘

)

JEFATURA MEDICA

DIRECCION CLINICA BURGOS

i | i

l l

l

l l

AREA DE CONSULTA
EXTERNA

AREA
DE ENFERMERIA

AREA
DE ESTERIALIZACION

AREA QUIRURGICA AREA FARMACIA

AREA LABORATORIO

AREA
DE ECOGRAFIA

AREA
DE ADMISION ESTADISTICA|

AUXILIAR DE
ENFERMERIA

SERVICIO POLIVALENTE ‘

Figura 9. Organigrama actual
Fuente: Clinica Burgos.



Organigrama Propuesto
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LABORATORIO ]
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ECOGRAFIA ]
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LIMPIEZA “

AREA DE RRHH

Figura 10. Organigrama propuesto
Fuente: Elaboracion propia.
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Descripcion de cada puesto del organigrama propuesto

Cargo

Funcién

Jefatura Clinica Burgos

Direccion general clinica Burgos

Contador

Recepcion Medica

Caja

Esta Area se encargara de:

Supervisar y coordinar todas las operaciones de la
Clinica Burgos.

Establecer politicas y procedimientos para
garantizar la eficiencia y calidad en la atencién
médica.

Gestionar el personal, incluyendo la contratacion,
capacitacion y evaluacion del desempefio.

Tomar decisiones estratégicas para el crecimiento
y desarrollo de la Clinica Burgos.

Definir la visién y estrategia de la clinica en
consulta con la jefatura.

Supervisar la gestion financiera y administrativa
de la Clinica Burgos.

Establecer alianzas y relaciones con proveedores
externos.

Garantizar el cumplimiento de regulaciones y
normativas de salud.

Gestionar la contabilidad y finanzas de la Clinica
Burgos.

Preparar informes financieros y presupuestos.
Realizar analisis financiero y proyecciones.
Cumplir con las obligaciones fiscales y contables.

Atender a los pacientes de la Clinica Burgos en la
recepcion.

Programar citas y mantener registros precisos.

Brindar informacion sobre los servicios y seguros
médicos si hubiera.

Coordinar el flujo de pacientes para distintas
espacialidades en la Clinica Burgos.

Gestionar los pagos y cobros de los servicios
médicos que se brindan.



Area Medica

Médicos Tratantes

Enfermeria

Area de internacién

Médicos de Diagnosticos y Tratamientos

Laboratorio
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Controlar la facturacion y las transacciones
financieras.

Realizar conciliaciones bancarias.
Mantener registros contables precisos.

Supervisar a los médicos tratantes y personal de
enfermeria.

Coordinar la atencién médica y la asignacion de
pacientes.

Velar por la calidad de la atencién y el
cumplimiento de protocolos médicos.

Diagnosticar y tratar a los pacientes.
Prescribir tratamientos y medicamentos.
Mantener registros médicos precisos.

Colaborar con otros especialistas segun sea
necesario.

Brindar cuidados y atencidn a los pacientes.

Administrar medicamentos y tratamientos segun
indicaciones médicas.

Registrar signos vitales y observaciones.

Mantener la higiene y seguridad en el area de
internacién.

Supervisar la admision y el alta de pacientes
hospitalizados en la Clinica Burgos.

Coordinar la atencion de pacientes en
hospitalizacion.

Mantener el orden y la higiene en las habitaciones
y areas comunes.

Realizar pruebas diagndsticas y procedimientos
médicos.

Interpretar resultados y brindar informes a los
médicos tratantes.

Mantener equipos médicos en funcionamiento.
Realizar analisis de laboratorio.

Garantizar la precision y calidad de los resultados.



Ecografia

Farmacia

Area de RRHH

Administracion y Servicios

Lavanderia

Cocina

Limpieza

62

Mantener registros de pruebas y muestras.

Realizar ecografias y estudios de diagnéstico por
imagen.

Interpretar y comunicar los resultados a los
médicos tratantes.

Gestionar el suministro y distribucion de
medicamentos.

Asegurar el cumplimiento de regulaciones
farmacéuticas.

Brindar informacién sobre medicamentos a
pacientes y personal médico.

Gestionar el personal de la clinica.

Coordinar la seleccién y contratacion de nuevos
empleados.

Supervisar la capacitacion y desarrollo del
personal.

Administrar politicas y procedimientos de
recursos humanos.

Gestionar aspectos administrativos y logisticos de
la clinica.

Coordinar la logistica de suministros y servicios
generales.

Encargarse del lavado y mantenimiento de la ropa
de cama y uniformes.

Garantizar la disponibilidad de ropa limpia en la
Clinica Burgos.

Preparar y servir alimentos a pacientes y personal.

Cumplir con los estandares de higiene y seguridad
alimentaria.

Mantener la limpieza y desinfeccién de las
instalaciones.

Gestionar la eliminacion adecuada de residuos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cada uno de estos roles es esencial para el funcionamiento eficiente y la calidad de atencion en
la Clinica Burgos. La coordinacion y cooperacién entre estos departamentos son fundamentales
para brindar atencién meédica de calidad y mantener la eficiencia operativa y por tanto ser

productivos y rentables.

ACTUAL

ARt 8 BRI . S

' ' H
i O T A T O
¥V

Lol Ll L

Figura 11. Cuadro comparativo organigrama de la Clinica Burgos
Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusion del organigrama

La propuesta del organigrama concluye con una estructura sélida y eficiente que refleja la vision
estratégica de la Clinica Burgos. Este disefio se centra en optimizar la gestion de recursos
humanos, impulsar la eficacia en los procesos y fortalecer la excelencia en la atencion médica.
La jerarquia clara y las lineas de comunicacién abiertas fomentaran un entorno colaborativo,
facilitando decisiones agiles y adaptativas. La inclusion de roles especializados en areas clave
garantiza una atencion integral, desde la administracion hasta el personal médico, satisfaciendo
asi las necesidades de la poblacion. Con esta propuesta, la Clinica Burgos estara preparada para
avanzar hacia un futuro de crecimiento sostenible y continuar ofreciendo servicios de salud con
excelencia. La implementacion de roles especificos en el area de Recursos Humanos,
Administracion y Servicios, incluyendo Contador y Caja, fortalecera la estructura organizativa

y mejoraré la eficiencia en todas las areas de la clinica.

12.3.6 Mejora Continua: Estrategias a través de la Matriz MAFE para la Clinica Burgos

Para poder identificar las estrategias a proponer se vio esta matriz analitica de definicion de
Estrategias (MAFE), derivada directamente de la matriz FODA analizada en el punto anterior
como herramienta de andlisis situacional y que permitié garantizar la utilizacion de las fortalezas
internas con el propdsito de aprovechar las oportunidades externas, asi como la disminucion del

impacto de las amenazas del entorno, valiendose de cada uno de los factores del analisis anterior.

La matriz MAFE se presenta como una herramienta fundamental en la planificacion estratégica
de la Clinica Burgos de Cobija. Su importancia radica en su capacidad para proporcionar una
vision integral de la situacion actual y futura de la organizacion. A través de esta matriz, la
clinica puede evaluar y comprender como sus fortalezas internas pueden ser aprovechadas para
capitalizar oportunidades externas (FO). Esto es crucial, ya que identifica areas donde la clinica

ya esta en una posicion ventajosa y puede explotarlas ain mas.
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Fortalezas Debilidades

Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO

Estrategias FA Estrategias DA

Amenazas

Figura 12. Estrategias (MAFE)

Fuente: Elaboracion propia.

La matriz MAFE proporcioné una base sélida para la toma de decisiones estratégicas en la
Clinica Burgos. Al identificar claramente las areas en las que la clinica puede capitalizar sus
fortalezas, abordar sus debilidades, aprovechar oportunidades y mitigar amenazas, esta
herramienta sirve como guia esencial para desarrollar e implementar estrategias efectivas que
conduzcan al éxito sostenible de la clinica en el competitivo sector de la atencién médica.

Componentes Matriz MAFE

Desarrollo de nuevos servicios (FO): Utilizar la experiencia y el equipo especializado
para ofrecer nuevos servicios médicos requeridos por la poblacion.

El desarrollo de nuevos servicios se presenta como un componente crucial en la estrategia de

crecimiento para la Clinica Burgos den la Ciudad de Cobija. Esta accion no solo representa una
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oportunidad para expandir su cartera de servicios médicos, sino que también refleja la capacidad
de la Clinica para mantenerse a la vanguardia de las necesidades cambiantes de la poblacion a

la que sirve.

La implementacion de nuevos servicios médicos no solo fortalecera la posicion de la Clinica en
el mercado, sino que también contribuira significativamente a la mejora de la salud de la
poblacién. Al aprovechar la experiencia y el equipo especializado de medicos ya disponible, la

Clinica podra introducir con éxito servicios que aborden brechas en la atencién médica local.

Mejora de la eficiencia operativa (DO): Implementar medidas para reducir costos
operativos mientras se mantiene la calidad de la atencion.

La mejora de la eficiencia operativa, como estrategia, se convierte en un pilar fundamental para
la Clinica Burgos de Cobija, dado que tiene un impacto directo en su rentabilidad, sostenibilidad
y capacidad para brindar una atencion médica de calidad. Esta estrategia implica la revision y
optimizacion de todos los procesos internos, desde la gestion de recursos humanos hasta la
adquisicion de suministros médicos y la administracion de registros. Al reducir los costos
operativos, la Clinica puede asignar recursos financieros y humanos de manera mas efectiva
hacia areas criticas, como la inversion en tecnologia médica de vanguardia, la capacitacion
continua del personal y la mejora de la infraestructura. También se traduce en una mayor
flexibilidad y capacidad de adaptacion. En un entorno medico en constante cambio, la Clinica
estara mejor preparada para enfrentar desafios inesperados, como cambios en las regulaciones
de salud o emergencias sanitarias. Al contar con procesos mas agiles y recursos financieros
solidos, la Clinica Burgos estara en una posicion mas sélida para afrontar cualquier obstaculo

que se presente en el futuro.

linversion en tecnologia (FA): Utilizar la reputacion y la experiencia para atraer inversion

en tecnologia médica de vanguardia.

La inversidn en tecnologia, basada en la s6lida reputacion y experiencia de la Clinica Burgos,

representa una piedra angular en el camino hacia la excelencia en la atencion médica. Al
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aprovechar su renombre y experiencia en el sector, la clinica puede atraer inversiones en
tecnologia médica de vanguardia, lo que no solo mejora la calidad de los servicios, sino que
también permite una atencion mas precisa y efectiva para los pacientes. Esta inversion no solo
impulsa la competitividad de la clinica, sino que también consolida su posicién como lider en
la regidn, asegurando un futuro sélido y sostenible en el mercado de la atencién médica de
Cobija.

Cumplimiento normativo (FA): Mantenerse al dia con los cambios normativos y de

regulacion para evitar sanciones y problemas legales.

El cumplimiento normativo, identificado como una fortaleza en esta matriz MAFE, es de
importancia critica para la Clinica Burgos. Al mantenerse al dia con los cambios en las
regulaciones y normativas, la clinica se posiciona para operar de manera €tica y legal, evitando
sanciones y problemas legales que puedan afectar su reputacion y rentabilidad. Ademas, al
cumplir de manera proactiva con los requisitos legales, la clinica puede construir una sélida base
de confianza con sus pacientes y partes interesadas, lo que a su vez puede traducirse en un mayor

crecimiento y éxito a largo plazo en un sector altamente regulado como la atencién médica.

Diversificacion de proveedores (DA): Disminuir la dependencia de ciertos proveedores

buscando opciones alternativas.

La diversificacion de proveedores, identificada como una estrategia DA en la matriz MAFE, se
erige como una medida crucial para la Clinica Burgos. Al reducir su dependencia de ciertos
proveedores, la clinica garantiza una mayor resiliencia frente a posibles perturbaciones en la
cadena de suministro y minimiza el riesgo de interrupciones en la prestacion de servicios de
atencion médica. Esta diversificacion no solo promueve la estabilidad operativa, sino que
también puede traducirse en ahorros de costos a largo plazo al fomentar la competencia entre
proveedores y permitir la busqueda de opciones mas rentables sin comprometer la calidad de la
atencion al paciente, lo que en Gltima instancia. fortalece la posicién competitiva de la clinica

en el mercado de la salud.
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Desarrollo de programas de retencion de personal (DA): Implementar programas para

retener al personal médico clave y reducir la rotacion.

La implementacién de programas efectivos de retencién de personal se presenta como una
prioridad estratégica en la Clinica Burgos, ya que la retencion de talento médico clave es
esencial para garantizar la continuidad de la atencion de calidad y la estabilidad en el equipo
médico. Reducir la rotacion no solo permite ahorrar costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevos profesionales, sino que también contribuye a mantener la cohesion y
experiencia del personal, lo que a su vez se traduce en una atencion medica méas consistente y
confiable para los pacientes. Esta estrategia no solo asegura la eficiencia operativa de la clinica,
sino que también fortalece su reputacion en la comunidad como un lugar donde los médicos
pueden desarrollar sus carreras a largo plazo, lo que es crucial para el éxito continuo de la

organizacion.
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Tabla 9
Presupuesto del proyecto de grado.
Recursos Unidad Cantidad P/U Total
Internet Global 1 190,00 190,00
Hojas Resma 1 35,00 35,00
Impresion Hojas 99 0,50 49,50
Anillados Unidad 4 15 60,00
Materiales de escritorio Global Global 50,00 50,00
Total Bs. 384.50

Son: Trecientos ochenta y cuatro 50/100 bolivianos

Fuente: Elaboracion propia.



14. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Tabla 10
Cronograma de actividades

N

(o]

Actividades

agosto

septiembre

octubre

1 Titulo del proyecto

2  Estructura segun RMG.

3 Elaboracion de

introduccién descripcion y
formulacion del problema

4 Elaboracién de

objetivos, justificacion vy
alcance de la investigacion

5 Trabajo de campo

6 Correccién

investigacion por la tutora

7 Presentacion

documento final a la tutora

8 Informe final aprobado

Fuente: Elaboracion propia.
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15. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
15.1. CONCLUSIONES

De acuerdo al diagndstico situacional de la clinica Burgos se hicieron uso de herramientas como
el anélisis FODA, analisis VRIO y entrevistas semiestructuradas realizadas a los colaboradores
de la Clinica Burgos en la ciudad de Cobija estas han proporcionado una vision integral de la
situacion actual de los recursos humanos en la organizacion. El Dr. Dario Burgos, quien en vida
tuvo reconocimientos a la importancia de la formacion y la disponibilidad de recursos
econdmicos y materiales, contribuyo al departamento y ha dejado su legado. Ademas, se han
destacado oportunidades como la mejora de la cultura organizacional, la posibilidad de ofrecer
capacitacion interna y externa y oportunidades para mejorar la comunicacién interna. Sin
embargo, las debilidades identificadas fueron la cultura organizacional actual, la falta de
programas internos de capacitacion, la falta de lideres de recursos humanos y la falta de

compromiso y coordinacion dentro del equipo de recursos humanos.

Estos hallazgos respaldan la importancia de implementar un plan estratégico de recursos
humanos en Clinica Burgos, que capitalice las fortalezas y oportunidades, aborde las debilidades
y mitigue las amenazas identificadas para garantizar el éxito continuo de la organizacion en la

prestacion de servicios médicos excepcionales.

Por otra parte, determinar los procedimientos para la adecuada planificacion de recursos
humanos, en el cual este proceso, se identifican las competencias clave requeridas para cada
puesto, lo que permite una seleccion mas precisa y un desarrollo mas efectivo del personal. La
alineacion de las habilidades y competencias del equipo con los objetivos de la organizacion se
convierte en un enfoque estratégico para la Clinica Burgos, asegurando que su fuerza laboral
esté preparada para abordar los desafios cambiantes y proporcionar una atencién médica de

excelencia.

El analisis de brechas competenciales revela areas donde se necesita inversion en capacitacion
y desarrollo, lo que lleva al disefio de programas de formacion personalizados. Ademas, la

evaluacion continua del talento existente garantiza que la clinica cuente con un equipo
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competente y en constante crecimiento. Los planes de incorporacion bien elaborados no solo
brindan capacitacion técnica, sino que también presentan a los nuevos colaboradores en la

cultura organizacional de la Clinica Burgos.

En conclusion, la Clinica Burgos de Cobija se encuentra en un punto crucial de su desarrollo,
donde es imperativo implementar estrategias sélidas para garantizar su crecimiento y éxito
continuo en el competitivo sector de la atencion médica. La matriz MAFE ha proporcionado
una base sélida para la identificacion de estrategias clave que capitalizan las fortalezas internas
de la clinica, abordan las debilidades, aprovechan las oportunidades externas y mitiguen las

amenazas.

Estas estrategias se alinean con los objetivos de la clinica de brindar atencion médica
excepcional, mantener un entorno laboral seguro y saludable, y promover el bienestar de los
pacientes. Es fundamental que la clinica adapte estas estrategias a su situacion especifica y
realice un seguimiento constante de su implementacion en el plan estratégico de recursos
humanos. Con un enfoque solido en estas estrategias, la Clinica Burgos esta bien posicionada
para lograr un crecimiento sostenible y continuar brindando atencién médica de alta calidad en
Cobija.
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15.2. RECOMENDACIONES

Dando continuidad a lo expuesto anteriormente y con el firme propdésito de mejorar la calidad y
calidez de los servicios prestados por la Clinica Burgos, se propone las siguientes

recomendaciones:

e Implementar un Plan Estratégico de Recursos Humanos

La primera y mas importante recomendaciéon es la implementacion efectiva del Plan
Estratégico de Recursos Humanos. Dado que se han identificado tanto fortalezas como
debilidades en la gestion de recursos humanos de la Clinica Burgos, es crucial disefiar un

plan detallado estratégico que aborde estas areas.

e Desarrollo Continuo de Competencias

La segunda recomendacion es enfocarse en el desarrollo continuo de competencias del
personal. Esto incluye identificar las competencias clave requeridas para cada puesto y

disefar programas de formacion personalizados.

e Seguimiento y Evaluacion Periddica

Se recomienda establecer un sistema de seguimiento y evaluacion periddica para medir el
progreso en la implementacion del Plan Estratégico de Recursos Humanos. Esto implica
establecer indicadores clave de rendimiento que permitan monitorear el impacto de las
estrategias propuestas. Se debe realizar una revision periédica de estos y ajustar el plan

estratégico segun sea necesario para garantizar que se estén logrando los objetivos.

Estas recomendaciones ayudaran a la Clinica Burgos a aprovechar sus fortalezas, abordar sus
debilidades y avanzar hacia una gestién de recursos humanos mas eficiente y estratégica, lo que
a su vez contribuira a mejorar la productividad y rentabilidad de la organizacion en el

competitivo sector de la atencion médico quirurgico.
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Figura 13. Formacion Personal Médico de la Clinica Burgos

Fuente: Clinica Burgos.
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Laparosco’pjca ~Especialista en Cirugia Bariatrica

Figura 14. Capacitacion de Formacion en Cirugia Laparoscopica

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 15. Congreso de Cirugia en Colombia

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 17. Congreso de Cirugia en Colombia

Fuente: Clinica Burgos
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La Sociedad de Pared Abdominal y Hernia de Chile (SPAH Chile), concebida como una organizacion
afiliada ala Sociedad de Cirujanos de Chile y parte de |la Federacion Latinoamericana de Hemia (FELH)
y la Sociedad Hispanoamericana de Hernia (SOHAH); certifica que:

e

Dr. Erick Dario Burgos Segovia
ID: B-526
Se encuentra afiliado(a) como socio(a) activo durante el periodo

Junio 2019 — Junio 2020

Santiago de Chile a los 07 dias del mes de lunio de 2019

Ohssd

Dr. Jaime Carrasco
Presidente
Sociedad de Pared Abdominal y
Hernia de Chile - SPAH

Figura 18. Certificado de afiliacion en Chile

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 19. NIT de la Clinica Burgos

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 20. Certificado de Especializacion

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 21. Entrevista al Personal de la Clinica Burgos

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 22. Areas de servicio de la Clinica Burgos
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 23. Laboratorio de la Clinica Burgos

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 24. Entrevista al personal de enfermeria.

Fuente: Clinica Burgos
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Figura 25. Area de Enfermeria.
Fuente: Clinica Burgos.

Figura 26. Certificado de Registro Sanitario.

Fuente: Clinica Burgos



