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PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO

ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

RESUMEN EJECUTIVO

Se tiene como propasito en el presente trabajo de investigacion, el estudio de la
organizacion del personal administrativo de la Caja Petrolera de Salud en su
Administracion La Paz. La finalidad de la investigacion consiste en proponer un
plan estratégico que permita la retencion del talento humano entre el personal
administrativo de esa institucion, dando a mediano y largo plazo mayor

eficiencia en la gestion y la calidad del talento humano.

Se efectua para ello una investigacion tedrico-conceptual de los distintos
aspectos correspondientes a la administracion de recursos humanos, la gestion
del talento humano, la rotacion de personal, la retencion del talento humano y la
motivacion organizacional. Al trabajo tedrico se afade la investigacion de
diagnostico referencial de la organizacion, considerando sus lineamientos
estratégicos, estructura organizacional y politicas de administracion de

personal.

Posteriormente se lleva adelante la investigacion de campo, que comprende la
realizacion de entrevistas semi-estructuradas a una muestra del personal
administrativo de la Caja Petrolera de Salud Administracion La Paz. Con toda la
informacion se procede enseguida a la estructuracion de la propuesta del
presente trabajo de investigacion. La propuesta podra, por su objetividad, ser
aplicada en el futuro por la organizacion objeto de estudio, asi como las
conclusiones y recomendaciones a ser tomadas en cuenta por instituciones en

el ambito de la salud en Bolivia.
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CAPITULO 1. MARCO GENERAL

1.1. INTRODUCCION

Uno de los aspectos que se deben considerar con mayor énfasis en el tema de
la gestion del personal dentro una organizacion es la retencion de talento
humano, en especial en las instituciones que prestan servicios especializados
de caracter profesional. La excesiva rotacion de personal en las empresas
conlleva el gasto de recursos economicos por la capacitacién continua del
nuevo personal que ingresa. Ademas, el no brindar buenas condiciones para
gue el personal con buena capacidad en el cumplimiento de sus funciones
pueda llevar a su renuncia, lo que a largo plazo comprenderia la pérdida de

talento en la organizacion.

Por ese motivo, el tema de la retencion del talento humano es importante al
momento de plantear propuestas que lleven a una mejora en la gestion de
personal en cualquier organizacion, y mas si son entidades que se dedican a la
prestacion de servicios especializados requeridos por la poblacion (salud). En
caso de implementar planes estratégicos que permitan la retencion de talento,
se estarian sentando las bases para que la organizacion a futuro tenga
empleados altamente capacitados, motivados y comprometidos con su trabajo,
repercutiendo en la mejora de la eficiencia de cualquier empresa y con bajo

nivel de estrés laboral.

En ese sentido, el tema de la retencion de talento humano es fundamental
dentro las organizaciones, si se quiere mantener a largo plazo a aquel personal
gue demuestra habilidades significativas para las empresas. En este aspecto,
Martha Alicia Alles (2008) sefiala que la retencion del talento humano debe
orientarse, en cuanto a las competencias, a donde se consideren las

potencialidades de los trabajadores en los ambitos en los cuales tienen un



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

mejor desempefio. Asi se logran desarrollar capacidades en el personal para
alcanzar resultados mas 6ptimos, fomentando al mismo tiempo su permanencia

en la organizacion.

Dora Ramirez (2012) refiere al desarrollo del talento como un activo estratégico
de las empresas, porque el nuevo paradigma de las organizaciones se centra
en sus integrantes mas que en los resultados. Procede esto mediante el
desarrollo de ese elemento humano en sus funciones se aumentan los

beneficios de la organizacion y la satisfaccién personal.

Maria Rosa Soler (2005) sefiala que las estrategias de éxito para poder retener
el talento en la empresa, son aquellas que se disefian y orientan a satisfacer las
necesidades y los deseos de los profesionales de la organizacién. Se tiene
como una de las estrategias la practica de éxito vinculada con la progresion, el

crecimiento y los retos profesionales para el personal.

Los conceptos de Soler y Ramirez permiten entender al desarrollo y retenciéon
del talento humano como el mejoramiento y potenciacion del personal de la
empresa, permitiendo por un lado su satisfaccion individual en el trabajo y por
otro su desempefio. Asi se logra repercutir en beneficios y mejoras en el trabajo
conjunto de la empresa. El desarrollo del talento humano por ende permite
mejorar el desempefio conjunto de la empresa, porque beneficia por un lado al
empleado de manera personal, en cuanto a sus capacidades y competencias, y

por otro lado a la organizacién, al mejorar su eficiencia.

La retencion del talento humano por ende beneficia a las empresas en conjunto,
por la mejora en la capacidad y los resultados de sus empleados. Esto derivaria
por tanto en la mejora del trabajo conjunto, de los resultados obtenidos, de la
eficiencia en el uso de recursos y en su empleo en los tiempos adecuados, para

cumplir los objetivos que se tracen a corto y largo plazo.
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El presente trabajo de investigacion esta relacionado a la retencion del talento
humano, realizando para ello un estudio de caso. La entidad objeto de estudio
es la Caja Petrolera de Salud, que es una institucion publica que forma parte de
las entidades descentralizadas de la administracién del sector salud (Caja
Petrolera de Salud, 2015).

La entidad fue creada el 10 de noviembre del afio 1958 y ya lleva mas de 56
afios de labor ininterrumpida, dentro del marco del sistema de cajas de salud y
de la seguridad social de Bolivia. La Caja Petrolera de Salud tiene por finalidad
brindar a sus afiliados servicios integrales de salud, en las areas de atencion de
consultorio, evaluacion y diagnostico y servicios clinicos (Caja Petrolera de
Salud, 2015).

La Caja Petrolera de Salud tiene presencia en todo el territorio boliviano, con
una administracion central nacional y administraciones desconcentradas en los
departamentos del pais, siendo los departamentos de La Paz y Santa Cruz los
gue tienen la mayor cantidad de afiliados (Caja Petrolera de Salud, 2015). En el
presente trabajo se toma como objeto de estudio al personal administrativo de

la Caja Petrolera de Salud en su Administracion de La Paz.

1.2. JUSTIFICACION

La relevancia del presente trabajo de investigacion radica en su aporte a la
gestion del talento humano de una entidad publica que trabaja en un sector
primordial para la poblacién boliviana, el de la salud. En ese sentido es preciso
disefiar un plan estratégico que permita direccionar la gestion de personal hacia
la retencidén de talento humano del plantel administrativo en la Administracion
Central de la Caja Petrolera de Salud, encargado de la gestion administrativa de

la institucion.
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Tener personal capacitado y con experiencia para la gestion administrativa de la
entidad coadyuvaria a una mejora en la administracion de los recursos y su
correcta asignacion. De esa manera, se tendria una mejora en los servicios de
salud brindados a la poblacion, en un contexto donde existen deficiencias en el
sector de salud publica, que afectan en Ultima instancia a la poblacién por las

limitaciones en la atencién brindada.

La mejora en la gestién de personal en las entidades publicas es un factor que se
debe considerar como una necesidad prioritaria para mejorar la eficiencia de su
labor en servicio de la sociedad boliviana. Esa necesidad es mayor en el caso de
las entidades publicas del sector salud, por la labor que desempefian y lo
importante que representa brindar una atencion efectiva para el resguardo de la

salud de la poblacion.

Por lo sefialado, el presente trabajo orienta su estudio al caso concreto de la Caja
Petrolera de Salud, en su Administracion La Paz, para identificar las falencias en
la gestion administrativa de la entidad. Se tiene como fundamento proponer un
plan estratégico para la gestion del personal administrativo a la retencion del

talento humano para su permanencia a largo plazo en la entidad.

Una entidad que lleve adelante una gestion orientada a retener el personal
altamente capacitado y preparado para el ejercicio de sus funciones, logra a largo
plazo mejorar la eficiencia en su organizacion, y por ende mejora los servicios
gue brinda al publico. Por ese motivo, disefiar un plan estratégico de gestion de
personal para la retencion de talento humano a mediano y largo plazo traera
beneficios econémicos en la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de
Salud, por la mejor gestion de los recursos que administra. Asimismo, los
beneficios alcanzan al ambito social, porque una mejor administracién de la
entidad publica objeto de estudio tendra como repercusion una mejor atencion de

salud, beneficiando a la poblacién afiliada.
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De esa manera se daria un aporte a la gestion del sector salud en Bolivia, donde
la Administracion Publica debe trabajar en el cumplimiento del mandato dispuesto
en el articulo 35 de la Constitucion Politica del Estado. EI mencionado articulo
sefiala que “El Estado, en todos sus niveles, protegera el derecho a la salud,
promoviendo politicas publicas orientadas a mejorar la calidad de vida, el

bienestar colectivo y el acceso gratuito de la poblacion a los servicios de salud”.

Las deficiencias en el sector salud son evidentes, en primer lugar por la baja
asignacion presupuestaria que tiene el sector salud en todo el pais. Por ejemplo,
el presupuesto general para el pais el afio 2013 fue de Bs. 172.021 millones,
siendo asignados para el sector salud la suma de Bs. 10.054 millones,
representando 5,8% del total del presupuesto. Para el 2014, el presupuesto
general fue de Bs. 195.410 millones y el porcentaje destinado al sector salud no
vario respecto al afio 2013 (Ministerio de Economia y Finanzas Publicas, 2014).

La Caja Petrolera de Salud, en todo su nivel organizacional (Nacional y
administraciones departamentales) tuvo un presupuesto de Bs. 1.053.856.491
millones de bolivianos, incluyendo Bs. 88.400.000 para mejoras en la gestion e
inversiones, con un presupuesto de servicios personales (salarios, bonos,
viaticos) de Bs. 438.482.560 (Ministerio de Economia y Finanzas publicas, 2014).
Este presupuesto es para una entidad que tiene poblacion asegurada que supera
los 200.000 afiliados a nivel Bolivia, de los cuales unos 60.000 estan afiliados en

la Administracion La Paz (Caja Petrolera de Salud, 2014).

Las dificultades de gestion administrativas tienen ya repercusiones en la entidad
publica, siendo que el afio pasado personal administrativo sefialé que no existe la
posibilidad de aumentar la poblacion afiliada (Caja Petrolera de Salud citada por
El Dia, 8 de enero de 2014). Asimismo, los problemas en la parte administrativa
de la institucion a consecuencia de disputas politicas entre su personal tuvieron

como consecuencia un paro del personal médico, los dias 16 y 17 de abril de
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2015 y que terminaron con la renuncia del director General Ejecutivo de la
institucion (Pagina siete, 20 de abril de 2015). Por esas circunstancias es
pertinente emprender estudios y propuestas que se orienten a mejorar la labor
administrativa de esta entidad publica.

A los problemas de caracter politico, estan la poca capacitacion que se brinda al
personal administrativo por parte de la institucién. La organizacion de seminarios,
conferencias, simposios y cursos de capacitacion se realizan mas que todo en el
ambito del personal médico y de enfermeria. En el ambito del personal
administrativo, no se llevan adelante cursos de capacitaciéon que permitan el

crecimiento profesional del personal.

También esta el tema de los incentivos laborales. Mientras que la institucion
otorga incentivos laborales, como recompensas y reconocimientos al personal
meédico y los mismos estan institucionalizados en las normas internas de la
institucion, al personal administrativo se les otorga incentivos pero de manera
esporadica. Se tiene como consecuencia, por los motivos sefialados, una
rotacion de personal que llegd los afios 2013 y 2014 al 26% entre el personal
administrativo de la Caja Petrolera de Salud Administracion La Paz, ademas que
la deficiencia en programas de capacitacion e incentivos laborales lleven a un

bajo desarrollo motivacional.!

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacién se realiz6 un estudio
previo de trabajos realizados con anterioridad, que estan relacionados al tema de
estudio. Un trabajo de investigacion revisado fue el realizado por Pedro Gerardo
Prieto Bejarano, titulado Gestién del Talento Humano como estrategia para
retencion de talento humano, del posgrado en Gestién de Talento Humano y

Productividad de la Universidad de Medellin, Colombia. Los resultados obtenidos

1 La informacién sobre la rotacion del personal administrativo durante los afios 2013 y 2014 fue
proporcionada por la gestidon del director de la Caja Petrolera de Salud Administracion La Paz, Dr. Ariel
Sanchez Hinojosa, en el mes de septiembre de 2015.
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y propuesta elaborada en el trabajo se relacionan con el presente estudio, en el
ambito de la proposicion de una gestion pertinente para la retencion de talento

humano.

Una investigacion cuyo contenido tedrico y desarrollo practico es relevante para
el desarrollo del presente trabajo fue la tesis de Maestria realizada por Francisco
Javier Santacruz Villegas. La tesis se titula Andlisis de las practicas de gestion
humana en la efectividad para retener el talento humano dentro de Ila
organizacion, y fue defendida en la Facultad de Administracion de Empresas de
la Universidad Nacional de Colombia el afio 2011.

Otra investigacion estudiada para el presente trabajo es la titulada Estrategias de
Compensacion Laboral para mejorar el desempeiio del personal adscrito a la
Empresa Alferca Zulia I, C.A. Este proyecto, presentado por Andrés Eduardo
Garcia Gonzales para la Escuela de Recursos Humanos de la Universidad del
Zulia, orienta su marco propositivo al desarrollo de incentivos que permitan la

mejora del desemperio laboral del personal de la empresa.

Se tiene como causas Yy efecto del problema de investigacion identificado:

Causas.-

v/ Caracter politico en la institucion.
v Deficiente capacitacion del personal administrativo.

v" Deficientes incentivos laborales

Efectos.-

v' Rotacién de personal de 26% los afios 2013 y 2014.

v' Bajo desarrollo motivacional.
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como se puede desarrollar un plan estratégico, a partir de la identificacion de
las causas, para retener el talento humano del personal en el plantel
administrativo de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud y

disminuir el grado de rotacion de personal?

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Disefiar un plan estratégico, a partir de la identificacion de las causas, para
retener el talento humano del personal en el plantel administrativo de la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud y disminuir el grado de

rotacion de personal.

1.4.2. Objetivos especificos

v' Efectuar un estudio tedrico sobre la administracion de recursos humanos

y la gestidon de talento humano en las organizaciones.

v Describir conceptos y caracteristicas de la retencion del talento humano
y su vinculacién con la rotacion de personal, la motivacion y los

incentivos laborales.

v Identificar las disposiciones legales y reglamentarias que regulan el

Sistema de Administracion de Personal en la Administracion Publica.

v' Diagnosticar a la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud
respecto a su estructura organizacional y las politicas de gestion de su

personal.
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v' Conocer la percepcion del plantel administrativo de la Administraciéon La
Paz de la Caja Petrolera de Salud sobre la implementacion de incentivos
para la retencibn a mediano y largo plazo de talento humano en la
entidad publica de salud y las causas de rotacion de personal en la

organizacion.

v Disefar el plan estratégico para la retencion del talento humano en la

Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.

1.5. ALCANCES DE LA INVESTIGACION

La investigacion se lleva a cabo en la entidad publica denominada Caja
Petrolera de Salud, en su Administracion La Paz durante la gestion 2015. Se
desarrolla el estudio de caso en el Municipio de La Paz, Provincia Murillo del
Departamento de La Paz, Bolivia, y abarca la tematica relacionada la gestion de
personal en la organizacion, con énfasis en la retencion de talento humano y la

implementacion de incentivos laborales para la motivacion del personal.

10
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO-CONCEPTUAL

2.1. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

2.1.1. Concepto

La administracion de recursos humanos debe comprender, en la vision actual,
una direccion estratégica que permita el avance de la compafia en el mundo
competitivo de la actualidad, considerando a la organizacion y el conocimiento
como herramientas que se deben gestionar en bien de la empresa (Alles, 2008).
La administracion para ello cambia la perspectiva de la vision tradicional de

empresa que tiene, por el concepto de organizacion.

Por ese motivo, se trata en el trabajo de investigacion a la administracion de
recursos humanos desde la Optica de la gestion estratégica. La gestion

estratégica de personas se vincula a:

Cuestiones vinculadas con el comportamiento, que hacen a la relacion de la
empresa con su propio personal y que son decisivas en el nivel de compromiso
asumido por cada uno de los individuos de la organizacién. Corresponden a
esta categoria las cuestiones relativas al liderazgo, motivacién, aprendizaje en
equipo, toma de decisiones, marketing interno y comunicacion (Del Prado, 1998:
56).

Idalberto Chiavenato define a la administracion de recursos humanos como

una:

...funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluaciéon y
remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son
gerentes de personas porque estan involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccién y entrenamiento (Chiavenato, 2009:6).

11
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Para planificar y llevar a ejecucién una administracion de recursos humanos
idonea en la empresa, es pertinente considerar las caracteristicas de la
organizacion, sus cargos, funciones, objetivos (Lacalle et al, 2012). En ese
sentido, la organizacion comprende al conjunto de personas capaces de
comunicarse en un ambiente, interactuando en sus tareas y dispuestas a
contribuir de forma conjunta en la consecucién de uno o varios objetivos

comunes, que llegan a ser los objetivos de la organizacion (Ibidem).

Respecto a este aspecto relativo a la comprension de las finalidades y
caracteristicas de la organizacion, Acosta (2007) sefiala que las organizaciones
son formadas con una finalidad de hacer mas eficiente un trabajo de un
conjunto comprendido por dos o mas individuos, que desarrollan su actividad

bajo un objetivo comun.

2.1.2. Aspectos fundamentales

La administracion de los recursos humanos se sustenta en tres aspectos

importantes, mismos que son:

1. La organizacion: Refiere a todo lo que esta relacionado a la
consecucion y la motivacion del personal dentro de la empresa, para
llevar adelante las tareas que se les encomendd de acuerdo a sus
funciones. De esa manera se orienta el trabajo del personal al logro

consecutivo de los objetivos de la empresa (Del Prado, 1998).

2. Los trabajadores: La administracion de personal gira en torno a su tema
central y su finalidad dltima. Implica la gestion de todos los aspectos
relacionados con las necesidades primarias y psicolégicas del personal,

para que pueda rendir con mayor eficiencia y motivacion en su fuente de

12
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trabajo de en todo lo relacionado con la satisfaccion de sus necesidades

primarias y psicolégicas (Ibidem).

3. La sociedad en general: “En cuanto a que ésta exige el cumplimiento
de las leyes en vigencia” (Del Prado, 1998: 56). Para una adecuada
gestion del talento humano se requiere tener una nocién adecuada del
entorno de la empresa, para asi adaptar su labor a las condiciones de la

sociedad y el ambiente (Ibidem).

Esquema 2.1. Aspectos fundamentales sobre los cuales se sustenta la

administacion de recursos humanos

[ TRABAJADORES ]

[ ORGANIZACION ] SOCIEDAD ]

N 1',/[

DE RECURSOS
HUMANOS

Fuente: Elaboracién propia en base al texto de Del Prado (1998).

Estos tres aspectos fundamentales sefialados por Luis Del Prado son los que
se toman para el desarrollo de la propuesta en el presente trabajo de
investigacion. El desarrollo del trabajo de campo y la propuesta se enfocan en
parte sobre la influencia que ejercen la organizacion, los trabajadores y la
sociedad en general sobre el desempefio laboral del personal administrativo de

la Caja Petrolera de Salud Administracién La Paz.
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2.1.3. Medios necesarios para la administracion de los recursos humanos

Idalberto Chiavenato (2009) sefiala una serie de medios a través de los cuales
se debe dar mayor eficiencia en la organizacion para la administracion de sus

recursos humanos:

1. Ayudar a la organizaciéon a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se
puede imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion.
Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal
objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a

realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacién: esto significa saber emplear las

habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico
de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben
percibir justicia en las recompensas que reciben. Recompensar los buenos
resultados y no recompensar a las personas que ho tienen un buen

desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en
el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas
productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la
empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos de peor calidad. El
hecho de sentirse felices en la organizacién y satisfechos en el trabajo

determina en gran medida el éxito organizacional.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el
trabajo (CVT) es un concepto gque se refiere a los aspectos de la experiencia de

trabajo, como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones,

14
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ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de
trabajo y tareas dignificativas, con el objetivo de convertir la empresa en un
lugar atractivo y deseable.

6. Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos
cambios y tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas
flexibles y &giles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las

organizaciones.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no solo
es una exigencia para las organizaciones sino también, y en especial para las

personas que trabajan alli (Chiavenato, 2009: 6-7).

La administracion de los recursos humanos debe tender a que todas las tareas,
actividades, motivacion, funciones y demas tiendan al logro de la misiéon de la
organizacion. Para ello, los objetivos especificos deben estar acordes con la
mision, y de acuerdo a ello se trazan todas las directrices y politicas que

permitan al personal lograr esos objetivos.

Para lograr los objetivos y cumplir asi con la misién, se debe dar mayor
competitividad al personal que integra la organizacion. Para ello, la
administracion de recursos humanos debe trabajar en capacitar y formar
personal eficiente que pueda a menores costos, y por medio de un trabajo en

equipo, alcanzar eficazmente los objetivos de la organizacion.

Pero para que se tenga un trabajo conjunto eficiente, se requiere tener
trabajadores motivados y satisfechos. Por ese motivo, la administracién de los

recursos humanos debe enfocarse a satisfacer las necesidades de los
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trabajadores, de convivir en un ambiente de trabajo estable y estimulante, para

asi mejorar su rendimiento laboral.

Otros medios, como el comportamiento ético en el ambiente laboral o la
adecuacion a los cambios, también son temas importantes. Ante la
competitividad creciente en el mundo de hoy y las necesidades de prevalecer
en el mercado, hacen que las empresas deban adoptar enfoques mas
dindmicos, evitando el estancamiento y las conductas que afecten la

convivencia de su personal.

Esquema 2.2. Medios a considerar para la administracion de recursos

humanos

Permitir el aumento
de la
autorrealizacion y la
satisfaccion de los
empleados en el
trabajo

Suministrar ala Desarrollar y
organizacion mantener la calidad

empleados bien de vida en el
entrenados y trabajo

"

motivados !

ADECUADA

Administrar el

Proporcionar ADMINISTRACION cambio
competitividad a la » DE RECURSOS
organizacion HUMANOS
Ayudar ala Establecer politicas
organizacion a éticas y desarrollar
alcanzar sus comportamientos
objetivos y socialmente
realizar su mision responsables

Fuente: Elaboracion propia en base al texto de Chiavenato (2009)
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Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion, se consideran como
importantes los medios sefialados por Chiavenato para la administracién de los
recursos humanos. En la evaluacién de la institucion objeto de estudio, el
trabajo de campo y la propuesta se consideran estos medios para poder disefiar
un plan estratégico que sea adecuado para la retencién de personal en la Caja

Petrolera de Salud Administraciéon La Paz.

2.1.4. Gestion de Talento Humano

Durante los ultimos afos, la concepcion del tema de la administracion de los
recursos humanos fue sufriendo algunos cambios. En especial en la concepcion
del trabajador como centro de toda la gestion que se debe llevar adelante en
esta area dentro las organizaciones. De acuerdo a ldalberto Chiavenato, la
gestion de talento humano es un nuevo enfoque de administracion de los

recursos humanos, pero no es distinta a ella.

La gestidn del talento humano en las organizaciones es la funcién que permite
la colaboracién eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos
humanos o cualquier denominacién utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. La expresion administracibn de recursos

humanos (ARH) todavia es la mas comun (Chiavenato, 2009: 6).

Para la gestion del talento humano, se debe considerar el hecho de que todo el
personal de la organizacidon, desde los gerentes y directivos hasta el plantel
operativo, deben trabajar enmarcados dentro del proceso administrativo, que

comprende : planear, organizar, dirigir y controlar (Mercado, 2004).

De la planeacion administrativa parte todo el proceso administrativo, porque con
ella se establecen las bases para el desarrollo de la vida de la organizaciéon
(Mercado, 2004). De acuerdo a esa logica, de la planeacion se parte a los

demas pasos en el proceso administrativo para la gestion del talento humano.
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Esquema 2.3. Proceso administrativo

PLANEAR > ORGANIZAR DIRIGIR > CONTROLAR

Fuente: Elaboracion propia en base al texto de Mercado (2004)

El trabajo necesario para una pertinente gestion del talento humano en las
organizaciones debe partir por tanto, de la planeacion. Ese aspecto se
considera fundamental para el desarrollo de la propuesta de este trabajo de
investigacion, toda vez que se propone un plan estratégico, del cual se pretende
llevar adelante los medios para la retencion del talento humano entre el

personal administrativo de la Caja Petrolera de Salud Administracion La Paz.

Chiavenato (2009) ademas considera una serie de elementos que sean
adecuados para que el personal de la organizacion lleve adelante un buen
desempeiio de sus funciones. Estos elementos deben enfocarse dentro de las

politicas de gestion del talento humano:

Andlisis y descripcidn de cargos.

Disefio de cargos.

Reclutamiento y seleccion de personal.

Contratacion de candidatos seleccionados.

Orientacién e integracion (induccién) de nuevos funcionarios.
Administracion de cargos y salarios.

Incentivos salariales y beneficios sociales.

Evaluacién del desempefio de los empleados.

© ©® N o o b~ wWDNPE

Comunicacién con los empleados.
10. Capacitacion y desarrollo del personal.
11. Desarrollo organizacional.

12. Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.
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13. Relaciones con los empleados y relaciones sindicales (Chiavenato, 2009: 7).

Esos elementos son importantes para que se tenga un panorama claro sobre la
situacion del personal de la organizacién y se lleven adelante las medidas
necesarias para administrar de manera adecuada los recursos humanos. La
propuesta del trabajo de investigacion adopta estos elementos en su desarrollo,
por comprender un plan estratégico para la retencién del talento humano en la
Caja Petrolera de Salud Administracion La Paz.

2.1.5. Procesos de gestion del talento humano

El proceso administrativo del talento humano difiere de otros procesos dentro
de la organizacion. Se deben tomar en consideracion distintos elementos que
hagan a los pasos que se lleven adelante para una adecuada gestion del
talento humano en la organizacion. Se consideran los seis procesos para la
gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato como los adecuados para

aplicarlos a la propuesta del trabajo de investigacion.

1. Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccién de personal:
¢ Quién debe trabajar en la organizacién? procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa. pueden denominarse procesos de provision o
suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccibn de personas,

(Psicologos, Socibélogos).

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen
disefio organizacional y disefio de cargos, andlisis y descripcién de cargos,
orientacion de las personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos,

analistas de cargos y salarios).
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3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ¢Como
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas
remuneracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales,
Especialistas en programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacién: ¢Cémo desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores,

Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Divisidn de higiene y seguridad: ¢ COmo retener a
las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros

de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

6. Evaluacién de personas, Division de personal: ¢ Como saber lo que hacen y lo
gue son? procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de
las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de
informacién gerenciales, (Auxiliares de personal, Analistas de disciplina)
(Chiavenato, 2009: 7-8).

Chiavenato (2009) sefiala que estos procesos se deben desarrollar
considerando las influencias externas dentro la organizacion, ademas de las
influencias internas que inciden en el personal. Estos factores permiten al
personal encargado de la administracion de los recursos humanos en la
organizacion a adoptar las politicas y caracteristicas de los procesos a ser

aplicados.
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Esquema 2.4. Procesos de gestion del talento humano

Admision de personas,
Divisién de reclutamiento y
seleccion de personal

Aplicacion de personas,
Divisién de cargos y

salarios

Compensacion de las
personas, Divisién de
beneficios sociales

¥

Desarrollo de personas,
Division de capacitacion

¥

Mantenimiento de
personas, Divisién de
higiene y seguridad

¥

Evaluacién de
personas, Division de
personal

Fuente: Elaboracion propia en base al texto de Chiavenato (2009)

Por ese motivo, para la propuesta del presente trabajo de investigacion, se lleva
adelante un estudio referencial de la institucion objeto de estudio, la Caja
Petrolera de Salud Administracion La Paz, respecto a su personal

administrativo. Ademas de ese estudio referencial se efectla el trabajo de
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campo, para diagnosticar la situacion del personal administrativo y asi conocer

las influencias internas y externas en su ambiente de trabajo.

2.1.6. Area de Recursos Humanos

Dentro la organizacion, existe un area encargada de la administracion de los
recursos humanos, cuya existencia, tamafio y magnitud dependen de las
dimensiones de la propia organizacion. El area de Recursos Humanos, o
departamento de Recursos Humanos, es el area que tiene a su cargo la gestion
del talento humano, que administra toda la planeacién y los procesos

relacionados con el personal.

Delia Rivera (2010) sefiala que el area de recursos humanos tiene como cargo
el atraer, retener y utilizar eficientemente a los colaboradores adecuados a la
organizacion, y su importancia radica en que se encarga de dotar del principal
recurso a las organizaciones, el recurso humano. Este tema es importante,
porque la organizacion debe orientar su empefio en la administracion de los
recursos humanos a efectivizar al maximo el trabajo en conjunto de todos los
miembros de la organizacion, y con ello poder alcanzar de manera mas

eficiente los objetivos trazados de la organizacion.

El area o departamento de recursos humanos es la unidad especializada que
forma parte de cualquier organizacion de grandes dimensiones y con mucho
personal, para la coordinacion y estudio de las labores realizadas por los
trabajadores, administrando todas las tareas relativas a esa coordinacion y

estudio, asi como la direccion de aquellas (Rivera, 2010).
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Dentro de esa gestion del area de personal, se encuentran subsistemas que
componen a la organizacion de su direccion. Chiavenato (2009) sefala los

siguientes subsistemas existentes:

e Subsistema de Integracion: Esta orientado este subsistema a todo el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la organizacion
(Chiavenato, 2007).

e Subsistema de Organizacion: Refiere a todas las tareas y procesos del
disefio de la estructura organizacional (puestos de trabajo), la
descripcion y analisis de cada puesto de personal y la evaluacion del

desempeiio profesional (Chiavenato, 2007).

e Subsistema de Retencion: Comprende el conjunto de politicas y
acciones destinadas a la administracion de los sueldos y salarios, las
prestaciones sociales, la calidad del ambiente laboral y las relaciones

interpersonales en el trabajo (Chiavenato, 2007).

e Subsistema de Desarrollo: Estd comprendido por todas las politicas,
procesos y acciones destinados a la capacitacion del personal y al

desarrollo organizacional (Chiavenato, 2007).

e Subsistema de Auditoria: Comprende toda la evaluacion del
desempefio del personal, asi como el manejo de los sistemas de
informacion del personal y las politicas de ética y responsabilidad social
(Chiavenato, 2007).
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2.1.7. Planificacién Estratégica de Recursos Humanos

La planificacion estratégica de recursos humanos se puede entender como la
“...determinacion de excedente o déficit de personal y la consiguiente aplicacion
de un programa de recursos humanos para responder a los mismos, segun sea
el escenario de auge o declinacién del mercado o actividad de la organizacion”
(Gonzales, 2011: 81).

Martha Alles, en su obra “Direccidn Estratégica de Recursos Humanos. Gestion
por competencias”, sefiala que la planificacion estratégica de los recursos
humanos es una forma de vincular en las practicas de administraciéon de los
recursos humanos con la estrategia empresarial, para planear las necesidades
gue tiene el personal, la formacion que requiera y su formacion laboral (Alles,
2006).

Otra forma de definir la planificacion de recursos humanos la sefala como “el
proceso de andlisis de las necesidades de Recursos Humanos, conforme
cambian los entornos internos y externos de la organizacion y la aplicacion de la
consiguiente estrategia proactiva, para asegurar la disponibilidad de Recursos

Humanos demandada por la organizacion” (Gonzales, 2011: 80).

La importancia de la planificacion estratégica de recursos humanos se basa en
gue el personal pasa por un proceso de formacién, lo cual permite su mejora
profesional y le da mayor productividad, lo que repercute en la mejora de los
resultados de la organizacion. Se debe planificar en consecuencia esa mejora,
para que se dé la formacion adecuada a los recursos humanos para su
crecimiento profesional en la organizacion y en la mejora de su rendimiento

laboral.

Al igual que cualquier otro recurso productivo, los recursos humanos pueden

deteriorarse y las habilidades y conocimientos pueden convertirse en obsoletas
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y perder su potencial de contribucién al rendimiento de la institucion; por lo cual,
se hace necesario mantener un programa de inversiones en actualizacion de
conocimientos y desarrollo de habilidades para que este recurso no pierda valor
(Gonzales, 2011: 82).

Martha Alles (2006: 16). Menciona que con los cambios que se presentaron y
las caracteristicas del nuevo siglo (siglo XXI), llevaron a que se tomen dos
nuevas ideas sobre la administracion de los recursos humanos, que los llevan a
la necesidad de una planificacién estratégica en las empresas. Por un lado, esta
el entendimiento de los recursos humanos como parte primordial del capital de
la empresa, mientras que existe un cambio potente que lleva a la necesidad de

adaptacion constante por las empresas y el personal (Alles, 2006).

Para la planificacion estratégica de los recursos humanos, la organizacion
necesita de un analisis interno y externo en materia de su personal y la
administracion que se lleva adelante del mismo, para poder identificar los
indicadores de gestion que permitan visualizar la situacion actual y permitan al

mismo tiempo planificar la situacion deseada a futuro (Alles, 2006).

Se debe tomar en consideracion el contexto propio del mercado de trabajo. La
organizacion debe apuntar a responder y satisfacer las necesidades del
personal a tiempo de que la organizacion cumpla con sus objetivos
institucionales, haciendo de la planificacion estratégica de los recursos
humanos un elemento importante para que la gestion del personal armonice

con los objetivos de gestion administrativa (Alles, 2006).

La planificacion estratégica de los recursos humanos debe apuntar a lograr un
mayor nivel de compromiso del personal para con su organizacion. El personal
debe identificarse y sentirse comprometido con su organizacion, pero para la
administraciéon de los recursos humanos debe apuntar a generar un ambiente

propicio para que los trabajadores mejoren con el tiempo su desempefio, mas
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gue por una necesidad de trabajar, por un verdadero compromiso y lealtad
(Alles, 2006).

Asi como existe conceptualmente una planificacién estratégica de los recursos
humanos que es preciso implementar para la mejora de la gestion del personal
en las organizaciones, ldalberto Chiavenato sefala la necesidad, ante los
cambios en la concepcion de la administracién de los recursos humanos, en
una planificacion estratégica de la gestion del talento humano. La estrategia
define el comportamiento de la organizacion en un mundo cambiante, dindmico

y competitivo.

La planificacion estratégica de la gestion del talento humano esta condicionada
por la mision organizacional, por la vision del futuro y por los objetivos
principales de la organizacion. El Gnico integrante racional e inteligente de la
estrategia corporativa en una empresa o cualquier tipo de institucion es el
elemento humano, que llega a ser la cabeza y sistema nervioso de la

organizacion” (Chiavenato, 2009).

2.1.8. Capacitacion y desarrollo de personal

Por la complejidad del ambito del manejo del personal en las organizaciones,
existen una serie de métodos o medios que permiten formar adecuadamente
los conocimientos y habilidades de las personas para que pueda emprender de

manera eficiente sus funciones dentro el sistema.

Los autores R. Wayne y Robert Noé (2005) establecen una clasificacion de los
métodos de capacitacién y desarrollo de recursos humanos que consideran
pertinentes para una formacion adecuada. Esos métodos descritos de manera
general por Wayne y Noé son importantes para la propuesta del trabajo de
investigacion, porque se consideraran como elementos a adoptar en el plan

estratégico propuesto:
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e Programas para el aula: Este medio de capacitacién consiste en la
imparticién de clases a un grupo de empleados por parte de un instructor
capacitado en el tema a tratar, y su beneficio radica en la transmisién de
conocimientos que se puede dar de manera amplia y con la masiva
transmision de informacién a un importante numero de personas de
forma simultanea por una sola persona, en un periodo determinado de
tiempo y mediante una planificacion previa. Empero la eficacia de las
clases radica en la capacidad del instructor y la limitacién del nimero de
empleados, haciendo las clases mas dinamicas (Wayne & Noé 2005:
210)

e El Coaching: Se considera un mecanismo por el cual la responsabilidad
del jefe inmediato es la de proporcionar ayuda a la persona que esta
siendo entrenada (Wayne & Noé 2005: 210)

e EIl Mentoring: Consiste en un método donde una persona guia a otra en
su desarrollo profesional dentro la organizacién, mediante la interaccion
gue permite el aprendizaje en base a la experiencia de la persona que
guia (Wayne & Noé 2005: 210)

e Estudio de caso: El estudio de caso es un método de capacitacion que
involucra el estudio de los individuos de informacion proporcionada sobre
situaciones concretas, para su resolucion y la toma de decisiones
(Wayne & Noé 2005: 212).

e Modelo de comportamiento con videos: Se ilustran en videos las
habilidades interpersonales eficaces y muestra la forma en que los
integrantes de las organizaciones, empezando por la parte gerencial,
actian en diversas situaciones dentro una organizacion en la resolucion

de casos especiales o situaciones normales (Wayne & Noé 2005: 212).
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e Representacion de funciones: Este método implica la capacitacién de
los participantes mediante la respuesta practica a problemas especificos
gue pueden presentarse en sus empleos (Wayne & Noé 2005: 212).

e Capacitacion de aprendices: Una combinacion de instruccién en el aula

y capacitacion en el trabajo (Wayne & Noé 2005: 212).

e Capacitacion de vestibulo: Capacitacién que se lleva a cabo fuera del
area de produccién con equipo muy semejante al que se usa realmente
en el trabajo (Wayne & Noé 2005: 212).

e Simulacion: Un enfoque de capacitacion que utiliza instrumentos o
programas que reproducen tareas lejos del sitio de trabajo (Wayne & Noé
2005: 213).

e Caja de trabajo: Una simulacion en la que se le pide al participante
establecer prioridades y después manejar diversos documentos de
negocios, como memorando, informes y mensajes telefonicos que
comunmente pasarian por el escritorio de un gerente (Wayne & Noé
2005: 213).

e Capacitacion por computadora: Este método de ensefianza aprovecha
la velocidad, la memoria y las capacidades de manipulacién de datos de
la computadora para una mayor flexibilidad de instruccion (Wayne & Noé
2005: 214).

Los métodos sefialados por Wayne y Noé (2005) deben ser planificados de
acuerdo a los requerimientos de la organizacién y a las caracteristicas que se
necesitan del personal a ser capacitado, pudiendo utilizarse varios de los
métodos de acuerdo a las distintas funciones existentes dentro la organizacion.

Por ello estos métodos no son exclusivos ni excluyentes, sino que su empleo
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conjunto permite una mayor potenciacion de los recursos humanos, estando la

planificacion a cargo del &rea de recursos humanos.

2.2. RETENCION DE TALENTO HUMANO

2.2.1. Concepto

En este aspecto, Martha Alicia Alles (2005) sefiala que la retencién del talento
humano debe orientarse en cuanto a las competencias, donde se consideren
las potencialidades de los trabajadores en los ambitos en los cuales tienen un
mejor desempefio y asi desarrollar los mismos para alcanzar resultados mas

optimos, fomentando al mismo tiempo su permanencia en la organizacion.

Dora Ramirez (2012) refiere al desarrollo del talento como un activo estratégico
de las empresas, porque el nuevo paradigma de las organizaciones se centra
en sus miembros mas que en los resultados. Procede esto mediante el
desarrollo de ese elemento humano en sus funciones se aumentan los

beneficios de la organizacion y la satisfaccion personal.

Maria Rosa Soler (2005) sefiala que las estrategias de éxito para poder retener
el talento en la empresa son aquellas que se disefian y orientan a satisfacer las
necesidades y los deseos de los profesionales de la organizacion, siendo una
de las estrategias la practica de éxito vinculada con la progresion, el crecimiento

y los retos profesionales.

Los conceptos de Soler y Ramirez permiten entender al desarrollo de talento
humano como en el mejoramiento y potenciacion de los recursos humanos de
la empresa, permitiendo por un lado su satisfaccion personal en el trabajo y por
otro su desempefio que repercute en beneficios y mejoras en el trabajo conjunto

de la empresa. El desarrollo del talento humano por ende permite mejorar el

29



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

desempeiio conjunto de la empresa, porque beneficia por un lado al empleado

de manera personal, en cuanto a sus capacidades y competencias.

2.2.2. Beneficios

Por otro lado, la retencion del talento humano beneficia a la empresa en
conjunto, en mejorar la capacidad y los resultados de sus empleados. Se
derivaria por tanto en la mejora del trabajo conjunto, de los resultados
obtenidos, de la eficiencia en el uso de recursos y en su empleo en los tiempos

adecuados para cumplir los objetivos que se tracen a corto y largo plazo.

Maria Rosa Soler (2005) identifica una serie de ventajas que la retencion de los
recursos humanos de acuerdo a su talento dan a la organizaciéon, como la
mejora en la eficiencia, la disminucion de cargas y costos procedentes de la
capacitacion de nuevo personal, el crecimiento de la motivacion del personal
nuevo por los estimulos que obtienen en la retroalimentacion de experiencias

por parte del personal antiguo retenido y con talento para su trabajo.

2.2.3. Rotacién de personal

La rotacion de personal es la “fluctuacion de personal entre una organizacion y
su ambiente; es decir, el intercambio de personas entre la organizacion y el
ambiente es definitivo por el volumen de personas que ingresan y que salen de

la organizacion (Grijalva, 2013: 18).

La rotacibn es el movimiento de personal, que ingresa y sale de una
organizacion, por distintos motivos que deben ser identificados para que se
lleven adelante las medidas que reduzcan los indices de rotacion (Billikopf,
2003). Esta necesidad surge de los costos que tiene la alta rotacion de personal
en una empresa, que ocasiona la pérdida de tiempo y recursos econémicos por

la constante capacitacion de personal nuevo (Ibidem).
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2.2.4. Variables que derivan en la rotacion de personal

Se consideran en el presente trabajo como variables relevantes que llevan a la

rotacion de personal las siguientes:

» Atributos individuales: los atributos individuales que determinan la
propension al abandono en una organizacion esta relacionado con el
nivel de satisfaccion de las recompensas con el trabajo, el nivel de
conocimientos y habilidades de la persona.

» Caracteristicas Organizativas: Aspectos como el estilo de direccion, el

clima organizacional, la comunicacion entre otras.

» Factores del Ambiente: Son los aspectos relacionados con el ambiente
de trabajo donde se encuentra el trabajador, como la ubicacion de la
empresa, el buen nombre y reputacion de la organizacion, seguridad

laboral, entre otros (Dolan et al citado por Santacruz, 2011: 36).

Esquema 2.5. Variables que inciden en la rotacion de personal

Caracteristicas
Organizativas

1 [ Factores del ]

Ambiente

Atributos
individuales \

ROTACION DE
PERSONAL

Fuente: Elaboracion propia en base al texto de Dolan citado por Santacruz (2011)
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Se puede considerar también la compensacién insuficiente como una variable
gue llega a ocasionar una alta tasa de rotacion de personal, en especial si la
compensacion es demasiado alta puede hacer que la organizacion pierda parte
de su capacidad de competir en el mercado (Flores et al, 2008).

Estos factores se consideraran en el desarrollo del trabajo de campo y el disefio
de la propuesta, como los conjuntos de causas que llevan a la rotacién de
personal en la institucion objeto de estudio. En base a su comprension, se
propondran las directrices y medidas necesarias para la retencion del talento
entre el personal administrativo de la Caja Petrolera de Salud Administracién La

Paz.

Partiendo del entendimiento de las causas, se interpreta la rotacion del personal

en el presente trabajo de investigacion de la siguiente manera:

Esquema 2.6. Rotacion de personal en las organizaciones

ROTACION CONSECUENCIAS
DEL PARA LA
PERSONAL ORGANIZACION

Fuente: Elaboracion propia

Con una rotacién de personal, se llegan a tener consecuencias negativas para
la organizacion, que inciden en el desempefio laboral, al trabajo de equipo
dentro la organizacion y en los costos de capacitar permanentemente personal
nuevo (Billikopf, 2003).
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2.2.5. Retencidon de talento y motivacion organizacional

La motivacién “Es una palabra utilizada para comprender las condiciones o
estados que activan o dan energia al organismo, que llevan una conducta
dirigida hacia determinados objetivos” (Whittaker & Whittaker 1991: 419). Esto
se refiere a la fuerza impulsora que hace que los seres humanos quieran hacer

determinada accion para lograr un objetivo especifico.

La motivacion se compone de las influencias contemporaneas, inmediatas,
sobre la direccion, vigor y resistencia de la accién (Whittaker & Whittaker 1991).
Se refiere a como inicia el comportamiento, se energiza, se sustenta, se dirige,
se detiene y qué tipo de relacion subjetiva esta presente en el organismo

cuando todo esto sucede (Ibidem).

Asimismo, se puede entender a la motivacion como el proceso gobernante de la
decision hecha por personas u organismos menores acerca de formas
alternativas de actividad voluntaria (Whittaker & Whittaker 1991).

2.2.6. Teorias de la motivacion

Primero se hace mencion de la teoria tradicional, la cual hace referencia a
“Frederick Taylor y la administracion cientifica, en esa época los
administradores decidian cual era la forma mas eficiente de realizar las tareas
repetitivas y posteriormente motivaban a los trabajadores a través de un
sistema de incentivos salariales, conforme los trabajadores producian asi
ganaban” (Arrieta et al, 2015: 3). Esta teoria hace referencia al supuesto de que
los trabajadores eran holgazanes y solo se les podia motivar a través de dinero,
los gerentes creian conocer mejor el trabajo que los mismos obreros
(Soberanes, 2014).
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Luego se encuentra el modelo de las relaciones humanas. En este caso, esta
teoria se relaciona directamente con “...Elton Mayo y sus contemporaneos, los
cuales realizaron investigaciones sobre las relaciones humanas, y descubrieron
contrario a las concepciones del tipo tradicional que el aburrimiento y la
repeticibn de muchas tareas disminuian la motivacién” (Arrieta et al: 4).
Asimismo la teoria sefiala que los incentivos monetarios se orientaban al
estimulo a los trabajadores para poder obtener mayores ganancias, mientras
gue los contactos sociales funcionaban para crear motivacion en la convivencia

diaria de los empleados y sostenerla en el tiempo (Ibidem).

Por Modelo de los recursos humanos, intimamente ligado a Douglas McGregor,
el cual acusaba a los modelos anteriores de minimizar demasiado la motivacion,
la cual era relacionada directamente con un solo factor el dinero o las relaciones
sociales (Soberanes, 2014). En la obra Administracion de recursos humanos de
los autores Fernando Arias Galicia y Victor Heredia Espinosa menciona que la

motivacion puede ser:

a) Motivacién adquirida. Menciona que algunas conductas de las personas
son aprendidas y que la sociedad va modelando de alguna manera la
personalidad. Cada individuo nace con un conjunto de instintos, pero la
cultura interviene en la modelacién del comportamiento y creando las

necesidades.

b) La motivacién hacia el trabajo, es aquella en la que la organizacion
emplea sus medios de recompensa o en su defecto de sancion con el fin
de influir en el comportamiento de sus colaboradores, buscando que
éstos aprendan los comportamientos adecuados y eliminar las
actuaciones no adecuadas, todo encaminado a la obtencion de los

objetivos organizacionales.
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Todas las teorias de motivacion buscan un solo objetivo: determinar las razones
por las cuales las personas adoptan determinados comportamientos asi como

el proceso que los provoca.

2.2.7. Tipos de motivacion

Existen distintas clasificaciones sobre los tipos de motivacion expuestos por
varios autores. Lo que se describe a continuacién son distintos tipos de
motivacion, seleccionados por la relevancia que se considera que tienen para la
proposicion del plan estratégico de retencion del talento humano en la Caja
Petrolera de Salud Administracion La Paz.

» Motivacion por logro: Es la necesidad Psicologica de alcanzar el éxito
en los estudios (Davidoff, 1979) un ejemplo es lograr graduarse, la
persona pone todo su esfuerzo, empefio y dedicacion para lograr su
objetivo que es lograr ser un profesional, su motivacion es obtener ese

titulo.

» Motivacion social: “Las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion, influyen también sobre la conducta humana”
(Davidoff, 1979: 341).

» Motivacion por competencia: Segun Mora la motivacion es el producto
de la ambicion, mientras una persona espera mas el alcanzar un objetivo
se demuestra que es una persona ambiciosa que espera mucho mas que

lo que podria obtener (Mora, 1999).

» Motivacién por afiliacion: La motivacién por afiliacion es la necesidad
de estar con otras personas y tener relaciones personales (Davidoff,
1979),
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» Motivacion por autorrealizacion: Maslow (1943) ha establecido una
jerarquia teorica de las necesidades humanas la cual estd formada por
escalones constituidos en forma jerarquica. A continuacion se detalla la

jerarquia de Maslow en orden empezando por la base:

e Fisiologica: hambre, sed, etc.

e Seguridad: sentirse fuera de peligro

e Pertenencia y amor: ser aceptado y pertenecer a un grupo.
e Estima: ser reconocido por los demas.

e Cognoscitiva: capacidad de conocer y explorar.

e Estética: percepcion que tenemos de belleza, armonia apariencia

agradable a la vista.

e Autorrealizacion: alcance de logros, de objetivos planteados con

respecto a su potencial (Maslow 1943).

En el siguiente esquema se grafican los distintos tipos de motivacion

contemplados en el presente trabajo de investigacion:

Esquema 2.7.Tipos de motivacién

— ¢
LOGRO 1
SOCIAL POR POR
COMPETENCIA AFILIACION

N Propia

MOTIVACION
DEL TALENTO
HUMANO

PO

N\ .
‘ AUTORREALIZACION
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Para la propuesta del trabajo de investigacion se hard una adopcién de un
enfoque integral entre los tipos de motivacion sefalados anteriormente. Se
vinculara ademas esos aspectos de los tipos de motivacion con los procesos de
la gestion del talento humano, para tener una concepcién mas amplia de las
directrices y politicas a ser aplicadas en la institucion objeto de estudio de la

investigacion.

2.2.8. Ciclo motivacional

Comprender la motivacién dentro la organizacioén, que es una entidad dindmica,
lleva a que se deba entender la motivacion del personal como un ciclo. Se
adopta en este trabajo el enfoque que estudia Idalberto Chiavenato sobre el

ciclo motivacional, que se constituye en las siguientes etapas:

Esquema 2.8. Ciclo de motivacion

Equilibrio Estimulo o : ., Comportamiento . -
. — . e Necesidad |wmee TeENSION ., = Satisfaccion
interno incentivo 0 accién

(i |

Fuente: Chiavenato (2000)

Este ciclo descrito por Chiavenato (2000), se fundamenta en toda la serie de
necesidades que tiene el personal en la organizacion. Maslow describe la
relevancia de esas necesidades de acuerdo a una piramide, de la que se

sustenta Chiavenato para desarrollar el ciclo motivacional.

Esas necesidades se fundamentan en la psicologia y naturaleza humana. Para

lograr una buena motivacion, se deben tomar las necesidades del personal
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dentro de la organizacion, para asi poder brindar los mecanismos y medios que

permitan motivar a cada individuo en su fuente laboral. Esas necesidades se

consideran como un elemento prioritario en el desarrollo de la propuesta del

trabajo de investigacion.

Gréafico 2.1. Pirdmide de necesidades de Maslow

Autorrealizacion

Estima

Asociacién

Seguridad

Fisiol6gicas

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

amistad, afecto, intimidad sexual

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracién, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis

Fuente: Piramidedemaslow.net (s.f.)

2.2.9. Retencién de personal e incentivos en las organizaciones

Se considera como un elemento primordial para mantener y motivar a la fuerza

de trabajo la compensacion adecuada. Los incentivos comprenden formas y

medios para estimular la labor de los empleados dentro la organizacion (Lope et

al, 2013). Se tiene como ejemplo los incentivos en efectivo que se dan a los
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empleados ante el aumento de su rendimiento. “Los empleados deben recibir
sueldos y salarios justos a cambio de una contribucion productiva. Cuando sea
adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una funcién importante”
(Flores et al, 2008: 70).

En este caso de los incentivos pecuniarios, que comprenden las
contraprestaciones en efectivo al esfuerzo, Victorio di Stefano y Veronica
Alderete (2003) refieren a los siguientes elementos de este tipo de incentivos en
las organizaciones: “Salario mensual, salario diario, salario horario, destajo,
comisiones, algun tipo de incentivo cualitativo, e incentivos a consecuencia de
los beneficios sociales” (di Stefano & Alderete, 2003: 2). Esos incentivos se
enfocan en el estimulo al trabajador, de que a mayor ganancia mayor la

obtencion de recompensar pecuniarias.

Existen otra serie de incentivos, relacionados por ejemplo a los reconocimientos
al personal por su esfuerzo, programas para capacitacion, becas de estudio,
etc. (di Stefano & Alderete, 2003). En el presente trabajo, se identificaran de
manera previa los motivos que llevan a la rotacion de personal en el plantel
administrativo de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud, para
de acuerdo a los resultados obtenidos proponer los incentivos adecuados en el

plan estratégico del presente trabajo.

Una vez conocidas las causas primordiales para la rotacién del personal y la
incidencia de la misma en la labor del personal, se procede a desarrollar en la
propuesta los incentivos pertinentes para su implementacién en el plan
estratégico que permita su retencidn. Estos incentivos se vincularan asimismo
con los tipos de motivacion sobre los cuales se enfocara el plan estratégico

propuesto.
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2.2.10. Burnout y Engagement

Dos aspectos que se tratan en la presente investigacibn y que estan
relacionados a la retencion de talento humano y la rotacién de personal son el

Sindrome de Burnout y el Engagement.

El burnout ha sido definido como una respuesta prolongada que surge frente a
estresores crénicos a nivel personal y relacional en el ambito laboral,
caracterizada por sentimientos de agotamiento, cinismo, despersonalizacién e
ineficacia laboral. Los numerosos estudios que se han desarrollado han
mostrado que el burnout repercute de forma negativa en los trabajadores y en
la organizacién. Particularmente, se ha observado que la presencia de este
sindrome se relaciona con mayores problemas de salud, abuso de sustancias,
relaciones interpersonales insatisfactorias, asi como un menor desempefio,
falta de compromiso organizacional y absentismo en los trabajadores (Trégolo
et al, 2013: 152).

En un ambiente de estrés laboral, la persona llega a adquirir una serie de
sintomas que dan el prondéstico del Sindrome de Burnout. Este sindrome afecta
el rendimiento laboral, las relaciones interpersonales y la motivacion del
trabajador en su fuente de trabajo. Se llega a un punto de despersonalizaciéon
del sujeto con su entorno, tomando una postura de apatia frente a sus

funciones.

También se ha relacionado con mayor grado de insatisfaccion laboral y mayor
intencion de abandonar la organizacion. Sumado a ello, algunas evidencias
sefalan que el burnout se asocia de manera significativa con la insatisfaccion
vital y la presencia de sintomas depresivos en los trabajadores. Teniendo en
cuenta lo expuesto, parece vital el desarrollo de medidas orientadas a reducir el
burnout y mejorar con ello la salud y calidad de vida laboral de los trabajadores
(Trégolo et al, 2013: 152-153).
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Es preciso que esa insatisfaccion laboral producto del estrés en el ambiente de
trabajo no afecte el rendimiento de toda la organizacion y la rotacion de
personal. Por ese motivo se deben tomar medidas que permitan la retencion del

personal, disminuyendo los costes de la rotacion de personal.

Otro aspecto relacionado al clima organizacional y que incide en la rotacion de

personal es el Engagement.

En términos generales, el engagement puede ser entendido como un estado
mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion
y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el engagement se
refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que no esta focalizado en
un objeto, evento o situacién particular. Las investigaciones generadas en los
Ultimos afios han consistentemente demostrado diversas consecuencias
positivas del engagement en los trabajadores y, de manera mas amplia, en la
organizacion. Asi por ejemplo, se ha observado que el engagement influye
positivamente sobre la satisfaccidbn y bienestar y negativamente sobre la

depresién y estrés de los trabajadores (Trogolo et asl, 2013: 153).

La motivacion lleva al trabajador a estar en un estado de engagement, lo que permita
gue con el transcurso del tiempo se llegue a habituar a su ambiente laboral y pueda
rendir mejor. Los planes de gestion de talento humano deben orientarse a generar un

ambiente que permita el engagement entre el personal de la organizacion.

Asimismo, los trabajadores engaged muestran un elevado compromiso
organizacional, mayor entusiasmo y mayores conductas extra-rol. Finalmente
se han encontrado relaciones positivas entre el nivel de engagement de los
trabajadores y el volumen de facturacion y la calidad del servicio evaluada por
los clientes. En conjunto, estos antecedentes indican que el engagement
representa un factor clave en la salud de los trabajadores y los resultados

organizacionales (Trogolo et asl, 2013: 153).
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En la presente investigacion se consideran los temas del sindrome de Burnout y
el engagement, tanto para evaluar en el trabajo de campo al personal
administrativo como para la propuesta a la Administracion La Paz de la Caja
Petrolera de Salud.

2.3. NORMATIVA DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL EN
LA ADMINISTRACION PUBLICA

La Administracién Puablica del estado Boliviano, en su nivel de gobierno central,
se rige en primer lugar por las disposiciones presentes en la Constitucion
Politica del estado. Los articulos que regulan en el texto constitucional el
Servicio Publico y las competencias estan en las partes Segunda y Terceras,
relacionadas a la Estructura y organizacion funcional del estado y a la

Estructura y organizacion territorial del Estado.

Ademéas se consideran las disposiciones presentes en el Decreto de
Organizacion del Organo Ejecutivo, DS 29894 de Febrero de 2009, que regula
la estructura de la Presidencia, la Vicepresidencia y los distintos Ministerios de
Estado. Estas disposiciones son importantes porque delimitan la estructura
donde esta presente el sector de salud, con sus respectivas entidades publicas
gue rigen forman parte del mismo, como por ejemplo a la Caja Petrolera de
Salud.

Una norma legal de prioridad en el desarrollo del presente punto es la Ley 1178
de Administracion y Control Gubernamentales, que determina la constitucion de
los distintos sistemas de gestion de las entidades del sector publico. Partiendo
de lo dispuesto en esta ley, se tratan los aspectos presentes en el Decreto
Supremo 26115, que regula el Sistema de Administracion de Personal de las
entidades de la Administracién Publica, incluyendo a la Caja Petrolera de Salud.

Finalmente se estudian los aspectos presentes en el Manual de Organizacion y
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Funciones de la Caja Petrolera de Salud, para tener el conocimiento adecuado
en la estructura y funciones de esta entidad publica, y los aspectos relacionados

a la gestion de personal.

2.3.1. Ley 1178 de Administracion y Control Gubernamentales

2.3.1.1. Generalidades de laLey 1178

La Ley 1178 regula los aspectos referentes a los distintos sistemas de
administracion y control gubernamentales que rigen sobre las entidades de la
Administracion Publica. Se tienen como objeto y finalidad de esta norma legal a

los siguientes aspectos:

a. Programar, organizar, ejecutar y controlar la captacion y el uso eficaz y eficiente
de los recursos publicos para el cumplimiento y ajuste oportuno de las politicas,
los programas, la prestacion de servicios y los proyectos del Sector Publico;

b. Disponer de informacién util, oportuna y confiable asegurando la razonabilidad
de los informes y estados financieros;

c. Lograr que todo servidor publico, sin distincion de jerarquia, asuma plena
responsabilidad por sus actos rindiendo cuenta no sélo de los objetivos a que
se destinaron los recursos publicos que le fueron confiados sino también de la
forma y resultado de su aplicacion,

d. Desarrollar la capacidad administrativa para impedir o identificar y comprobar el

manejo incorrecto de los recursos del Estado.

Los sistemas de administracién y control gubernamentales existentes en la

Administracion Publica, estan sefialados en el articulo 2 de la Ley 1178:

a. Para programar y organizar las actividades:
Programacion de Operaciones.
Organizacion Administrativa.

Presupuesto
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b. Para ejecutar las actividades programadas:
Administracion de Personal.
Administracion de Bienes y Servicios.
Tesoreria y Crédito Publico.
Contabilidad Integrada.
c. Para controlar la gestion del Sector Publico:
Control Gubernamental, integrado por el Control Interno y el Control Externo

Posterior.

Los sistemas de Administracion y de Control se aplicaran en todas las
entidades del Sector Publico, sin excepcion, entendiéndose por tales la
Presidencia y Vicepresidencia de la Republica, los ministerios, las unidades
administrativas de la Contraloria General de la Republica y de las Cortes
Electorales; el Banco Central de Bolivia, las Superintendencias de Bancos y de
Seguros, las Corporaciones de Desarrollo y las entidades estatales de
intermediacion financiera; las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional; los
gobiernos departamentales, las universidades y las municipalidades; las
instituciones, organismos y empresas de los gobiernos nacional, departamental
y local, y toda otra persona juridica donde el Estado tenga la mayoria del

patrimonio (Ley 1178, art. 3).

2.3.1.2. Planificacion estratégica de las operaciones en la Ley 1178

En el tema de la planificacion de las operaciones que se llevan adelante por las
instituciones de la Administracion Publica, la Ley 1178 contempla al sistema de
programaciéon de operaciones. Este sistema tiene la finalidad de planificar todas
las funciones y actividades que se van a realizar por las direcciones, unidades y
servidores publicos en cada institucién publica, para la asignacién de recursos
financieros, recursos humanos y recursos materiales. El articulo 6 de la Ley

1178 establece al respecto:
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Articulo 6°.- El Sistema de Programacion de Operaciones traducira los
objetivos y planes estratégicos de cada entidad, concordantes con los planes y
politicas generados por el Sistema Nacional de Planificacién, en resultados
concretos a alcanzar en el corto y mediano plazo; en tareas especificas a
ejecutar; en procedimientos a emplear y en medios y recursos a utilizar, todo
ello en funcioén del tiempo y del espacio. Esta programacion sera de caracter
integral, incluyendo tanto las operaciones de funcionamiento como las de
ejecucion de preinversion e inversion. El proceso de programacion de
inversiones debera corresponder a proyectos compatibilizados con las politicas
sectoriales y regionales, de acuerdo con las normas del Sistema Nacional de

Inversion Publica.

Ademas con el sistema de programacion de operaciones se pueden planificar
los tiempos para el cumplimiento de objetivos planteados a corto y mediano
plazo. Para ello, las instituciones publicas diseflan sus programas operativos
anuales y sus planes estratégicos institucionales, siendo éstos ultimos

aplicados con una duracion de cinco afos.

Cada plan operativo anual debe responder a los objetivos y lineamientos
planteados en el plan estratégico institucional, para que en el plazo de cinco
afios se pueda avaluar el nivel de eficiencia en el cumplimiento de los objetivos
a mediano plazo trazados por la institucién publica. Tanto el plan operativo
anual como el plan estratégico institucional pueden ser reformulados de manera
parcial de acuerdo a los cambios y contingencias que se presentan en el

funcionamiento de la institucién publica.

2.3.1.3. Sistema de Administracion de Personal en laLey 1178

En el presente trabajo de investigacion se hace un estudio concreto del Sistema
de Administraciéon del Personal. El articulo 9 de la Ley 1178 sefala al respecto

lo siguiente:
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El Sistema de Administracion de Personal, en procura de la eficiencia en la
funcién publica, determinara los puestos de trabajo efectivamente necesarios,
los requisitos y mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de
evaluacion y retribucién del trabajo, desarrollara las capacidades y aptitudes de
los servidores y establecera los procedimientos para el retiro de los mismos.

Como la normativa de la Ley 1178 es general a todos los sistemas de
administracién y control gubernamentales, la norma deja a la reglamentacion el

desarrollo de los sistemas regulados.

2.3.2. Decreto Supremo 26115

El Sistema Nacional de Administracion de Personal (SNAP) es el “...conjunto de
normas, procesos y procedimientos sistematicamente ordenados, que permiten
la aplicacion de las disposiciones en materia de administracion publica de
personal” (DS 26115, art. 7). La finalidad de las normas basicas del sistema de
Administracion del Personal, esta dispuesta en el articulo 1 del Decreto

Supremo 26115. El contenido del articulo sefiala que:

Las presentes Normas Basicas tienen por objeto regular el Sistema de
Administracion de Personal y la Carrera Administrativa, en el marco de la
Constituciéon Politica del Estado, la Ley N° 1178 de Administracion y Control
Gubernamentales, la Ley N° 2027 Estatuto del Funcionario Publico y Decretos

Reglamentarios correspondientes.

El ambito de aplicacién del Sistema de Administracion de Personal se extiende
de manera obligatoria a todas “...las entidades del sector publico sefialadas en:
a. Los articulos 3° y 4° de la Ley N° 1178 de Administracion y Control
Gubernamentales. b. El articulo 3° de la Ley N° 2027 Estatuto del Funcionario
Publico y Ley N° 2104 Modificatoria a la Ley N° 2027”.
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La misma norma establece las excepciones a la aplicaciéon del Sistema
Nacional de Administracion de Personal. Las autoridades de la Administracion
Publica que no se encuentran dentro de este sistema son, de acuerdo al

articulo 3 del Decreto Supremo 26115:

Los titulares de aquellos puestos elegidos por votacion nacional o local, por
atribuciones conferidas por la Constitucion Politica del Estado o leyes
especificas al Poder Legislativo, al Presidente de la Republica, al Poder
Ejecutivo, al Poder Judicial o a la entidad que corresponda, quedan
exceptuados de las presentes Normas Basicas, en todo aquello que por

naturaleza de su ingreso a la funcion publica no les sea aplicable.

Como una entidad publica que forma parte del sistema de salud de Bolivia, el
personal de la Caja Nacional de Salud se encuentra bajo las disposiciones del
Sistema Nacional de Administracion de Personal. Esta aplicacion alcanza a la

totalidad de su personal, sea administrativo o el personal médico y sanitario.

Las funciones del Sistema Nacional de Administracion de Personal, de acuerdo

a lo dispuesto en el articulo 5 del Decreto Supremo 26115, son los siguientes:

a. Revisar y actualizar periddicamente las presentes Normas Bésicas con base al
analisis de la experiencia de su aplicacién, las variaciones en el contexto
socioecondémico, la dinamica administrativa y el funcionamiento de los otros
sistemas de administracion.

b. Promover e impulsar la aplicacién del Estatuto del Funcionario Publico.

c. Administrar el Sistema Nacional de Registro de Personal de la Administracion
Publica.

d. Implantar el Sistema Nacional de Capacitacion de la Administracion Publica,
priorizando los programas que demande la carrera administrativa.

e. Conducir el proceso de incorporacion de servidores publicos a la carrera

administrativa.
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f. Promover el desarrollo normativo relativo al Sistema de Administracion de
Personal y la Carrera Administrativa.

g. Administrar el régimen de Calificacion de Afios de Servicio de los funcionarios
publicos.

h. Coordinar la implantacién del Sistema de Administracion de Personal con los
Sistemas de Programacion de Operaciones, Organizacion Administrativa y
Presupuesto.

I. Dictar cuantas Resoluciones Administrativas sean necesarias para asegurar la
correcta aplicacién de los sistemas a su cargo.

J.  Brindar asistencia técnica a las unidades de personal de las entidades publicas,
a fin de fortalecer su capacidad de gestion en el proceso de implantacion del
Sistema de Administracién de Personal y la Carrera Administrativa.

K. Proveer oportunamente a la Superintendencia de Servicio Civil la informacién
necesaria para desarrollar con eficiencia las funciones a su cargo.

|. Otras atribuciones que legalmente le sean conferidas.

Se tiene como el érgano rector del Sistema Nacional de Administracion de
Personal al Ministerio de Hacienda, actual Ministerio de Economia y Finanzas
Pulblicas. Esta potestad se enmarca en lo dispuesto en el articulo 20 de la Ley

1178 y se encuentra sefialada en el articulo 4 del Decreto Supremo 26115.

Respecto a las obligaciones que tienen las entidades que forman parte de la
Administracion Publica —incluida la Caja Petrolera de Salud—, el articulo 6
dispone acerca de esas obligaciones, ademas de las atribuciones conferidas

por el Decreto Supremo 26115:

a. Aplicar las disposiciones del Estatuto del Funcionario Publico, segun
corresponda.

b. Implantar el Sistema de Administracion de Personal conforme a las presentes
Normas Basicas y bajo la orientacion del Servicio Nacional de Administracion
de Personal (SNAP).
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Cc. Cumplir con las resoluciones emitidas por la Superintendencia de Servicio Civil
en el &mbito de su competencia.

d. Desarrollar las actividades del proceso de incorporacion de servidores publicos
a la carrera administrativa, de acuerdo a las presentes Normas Basicas.

e. Solicitar y/o acogerse a los programas de asistencia técnica del Servicio
Nacional de Administracion de Personal.

f. Realizar, bajo la orientacién del SNAP, investigaciones que determinen las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos, en especial aquellos
pertenecientes o aspirantes a ingresar a la carrera administrativa.

g. Suministrar oportunamente todos los datos e informacion requerida por el
Sistema de Informacién de Administracion de Personal (SIAP).

h. Dar oportunamente a la Superintendencia de Servicio Civil la informacién
relativa a los antecedentes, causales y procedimientos efectuados para el
ingreso, permanencia y retiro de los funcionarios publicos de carrera.

I. Elaborar y actualizar el Reglamento Especifico del Sistema de Administracion
de Personal de su entidad, en el marco de las disposiciones emitidas por el
Organo Rector del Sistema, de manera tal que posibilite una gestion eficiente y

eficaz de personal en su entidad.

El Sistema Nacional de Administracion del Personal se relaciona con los
siguientes sistemas, de acuerdo a lo dispuesto por la Ley 1178 y por el articulo
10 del Decreto Supremo 26115:

a. Sistema de Programacion de Operaciones. Define la demanda de personal
necesario para el cumplimiento de los objetivos institucionales, constituyéndose
en el sustento del Subsistema de Dotacion de Personal.

b. Sistema de Organizacién Administrativa. Permite la identificacion de las
unidades organizacionales de una entidad, su jerarquia, funciones vy
competencias.

C. Sistema de Presupuesto. Prevé los montos y fuentes de los recursos
financieros que, en el marco de la politica salarial del Estado, leyes sociales y

politicas institucionales, son destinados a la remuneracién de los servidores de
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la entidad, asi como a la ejecucién de programas de capacitacion. Para la
correcta implantacién del Sistema de Administracion de Personal, se precisa
gue estén desarrollados e implantados en cada entidad los sistemas citados

anteriormente

Por las dimensiones que forman parte del Sistema Nacional de Administracion
de Personal, existen componentes o0 subsistemas que se encargan de la
gestion de determinados aspectos en la administracion de recursos humanos
de la Administracién Publica. El articulo 8 del Decreto Supremo 26115 sefiala a

esos subsistemas:

Subsistema de Dotacion de Personal
Subsistema de Evaluacion del Desempeiio
Subsistema de Movilidad de Personal

Subsistema de Capacitacion Productiva

AN N NN

Subsistema de Registro

13

El Subsistema de Dotacion de Personal es un “...conjunto de procesos para
dotar técnicamente de personal a la entidad, previo establecimiento de las
necesidades de personal identificadas y justificadas cualitativa vy
cuantitativamente a partir de la Planificacion de Personal, en concordancia con
la Planificacion Estratégica Institucional, la Programacion Operativa Anual, la
estructura organizacional y los recursos presupuestarios requeridos” (DS
26115, art. 11). El mismo articulo sefiala como objetivos de este subsistema a

los siguientes:

a. Mejorar la gestion de personal en las entidades publicas, articulando las
cualidades y calificaciones del personal con las funciones y responsabilidades
especificas de cada puesto de trabajo necesario.

b. Preservar los puestos necesarios para el logro de los objetivos institucionales y

la calidad de los servicios publicos.
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Los procesos que conforman el Subsistema de Dotacion son, de acuerdo al

articulo 12 del Decreto Supremo 26115:

YV V.V V V V V

El Subsistema de Evaluacion del Desempefio es un

Clasificacion, Valoraciéon y Remuneracion de Puestos;
Cuantificacion de la Demanda de Personal;

Analisis de la Oferta Interna de Personal;

Formulacién del Plan de Personal;

Programacién Operativa Anual Individual;
Reclutamiento y Seleccion de Personal,

Induccidn o Integracién y Evaluacion de Confirmacion.

...La evaluacion del

desempeiio es un proceso permanente que mide el grado de cumplimiento de

la Programacion Operativa Anual Individual, por parte del servidor publico en

relacion al logro de los objetivos, funciones y resultados asignados al puesto

durante un periodo determinado” (DS 26115, art. 22). El articulo 22 ademas

sefala los objetivos de este subsistema, que son:

Evaluar a los servidores publicos de carrera en el desempefio de sus funciones
y registrar la productividad de los funcionarios publicos que no estan sujetos a
la carrera.

Servir como un parametro de otorgamiento de incentivos.

Proveer de informacioén para mejorar el desempefio de la entidad en términos
de eficiencia, honestidad, efectividad y calidad en el servicio.

Constituir el instrumento para detectar necesidades de capacitacion.

Identificar los casos de desempefio no satisfactorio para tomar medidas
correctivas, mismas que podran determinar la separacién de los funcionarios
publicos de carrera conforme al articulo 39 de la Ley del Estatuto de

Funcionario Publico.
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Son dos los procesos del Subsistema de Evaluacion del Desempefio: El
proceso de Programacion de la Evaluacién del Desempefio y el Proceso de
Ejecucion de la Evaluacion del Desempefio (DS 26115, art. 24).

El Subsistema de Movilidad del Personal es un “conjunto de cambios a los que
se sujeta el servidor publico desde que ingresa a la Administracion Publica
hasta su retiro, para ocupar otro puesto en funciéon a la evaluacion de su
desempefio, su adecuacion a las especificaciones de un nuevo puesto, a la
capacitacion recibida y en funcibn a las demandas y posibilidades
presupuestarias de la entidad” (DS 26115, art. 27). El articulo asimismo

establece como objetivos de este subsistema los siguientes:

a. Propiciar la adecuacién permanente del servidor publico a las demandas
institucionales, buscando optimizar su contribuciéon a la sociedad, asi como
potenciar su capacidad.

b. Permitir la separacién laboral de los funcionarios de comprobada ineficiencia.

c. Permitir la promocién de los servidores publicos de carrera.

Los procesos que forman parte del Subsistema de Movilidad de Personal son el
Proceso de promocion, el Proceso de Rotacion, el Proceso de Transferencia y
el Proceso de Retiro (DS 26115, art. 28).

El Subsistema Capacitacion Productiva comprende el “...conjunto de procesos
mediante los cuales los servidores publicos adquieren nuevos conocimientos,
desarrollan habilidades y modifican actitudes, con el propdsito de mejorar
constantemente su desempefio y los resultados de la organizacion para una
eficiente y efectiva prestacion de servicios al ciudadano” (DS 26115, art. 33).
Los objetivos dispuestos en el mismo articulo 33 sefialan los siguientes

respecto a este subsistema:
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* Mejorar la contribucién de los servidores publicos al cumplimiento de los fines
de la entidad.
e Contribuir al desarrollo personal del servidor publico y prepararlo para la

promocién en la entidad

El subsistema de capacitacion productiva comprende cuatro procesos:
Deteccién de Necesidades de Capacitacion, Programacion, Ejecucién y
Evaluacion de la Capacitacion y de los Resultados de la Capacitacion (DS
26115, art. 34).

Por dltimo, se encuentra el Subsistema de Registro, que refiere a “...la
integracion y actualizacion de la informacion generada por el Sistema de
Administracion de Personal que permitird mantener, optimizar y controlar el
funcionamiento del Sistema. Estara a cargo de la unidad encargada de
administracion de personal de cada entidad” (DS 26115, art. 42). Los objetivos
contemplados en el articulo 42 sobre el Subsistema de Registro son los

siguientes:

a. Registrar y controlar la informacion y acciones relacionadas con el personal de
la entidad, asi como los cambios que éstas generen.

b. Disponer de una base de datos que permita obtener informacién referente a la
vida laboral de los funcionarios publicos, que facilite la toma de decisiones.

c. Desarrollar un sistema de generacion de estadisticas e informacion, sobre las
principales caracteristicas de los recursos humanos de cada entidad publica.

d. Proveer al Servicio Nacional de Administracion de Personal informacién para la
actualizacién del Sistema de Informacién de Administracién de Personal (SIAP),
gue permita evaluar el desarrollo de la funcién de personal en los sectores
sujetos a la aplicacion de la Ley del Estatuto del Funcionario Publico y las

presentes Normas Basicas.

El Subsistema de Registro de Personal a su vez comprende a los siguientes

procesos: generacion, organizacion y actualizacién de informacion relativa al
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funcionamiento del Sistema de Administracion de Personal y la Informacion (DS
26115, art. 43).

El Decreto supremo 26115 regula ademas aspectos relacionados a la Carrera
Administrativa y a los procedimientos de incorporacion de personal en las
entidades de la Administracion Pablica. También se regulan aspectos relativos
a recursos administrativos para procedimientos relacionados a la dependencia

laboral del servidor publico con la entidad y sus superiores jerarquicos.

Se contemplan los recursos de revocatoria ante la misma autoridad, y el recurso
jerarquico, ante la autoridad superior de la que dict6 la revocatoria desfavorable

al que presento el recurso.
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CAPITULO 3. MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de estudio

El trabajo de investigacién primero es de tipo exploratorio. Los estudios de nivel
exploratorio permiten realizar un estudio general de problemas identificados,
para tener los fundamentos para realizar indagaciones mas profundas vy
descriptivas (Méndez, 2012: 122).

Asimismo el estudio es de tipo descriptivo. Los estudios de tipo descriptivo
comprenden la identificacion y el analisis de caracteristicas presentes en el
problema de investigacion (Méndez, 2012: 122). Se detallan distintos aspectos
relacionados al tema de estudio, tanto a nivel tedrico, metodoldgico, normativo y

referencial.

3.1.2. Enfoque de la investigacion

Respecto al enfoque de la investigacion, la presente tesis conlleva un enfoque
mixto cuantitativo-cualitativo (Hernandez et al, 2010). Mediante el enfoque
cuantitativo se procede a realizar una recopilacion de datos, ademas de una

interpretacion de los resultados obtenidos de forma estadistica (encuestas).

En ese contexto, los resultados se expresan de manera numerica,
determinando tendencias y proporciones. Respecto al enfoque cualitativo, se
lleva adelante la interpretacion de los datos y la obtencion de resultados

(entrevistas), sin llevar adelante una descripcion estadistica.
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3.1.3. Disefio de la investigacion

El estudio llevado a cabo en este trabajo conlleva un disefio no experimental, al
no realizar la recoleccion de la informacion y obtencion de los resultados
mediante una manipulacién de las variables que son medidas, para adaptar las
condiciones ambientales donde éstas se desenvuelven y asi estudiar su
comportamiento (Rodriguez, 2005). Ademas de tener un disefio de
investigacion no experimental, el trabajo es transversal o transseccional, porque
la recopilacion de datos y su posterior procesamiento y obtencion de los
resultados se “efectla durante un periodo Unico de tiempo” (Rodriguez, 2005:
25).

Se procede en el trabajo de investigacion a recopilar la informacion tedrica,
normativa e institucional en el contexto real, sin existir una intervencion del
mismo, y obteniendo los resultados relacionados a ese desenvolvimiento del

contexto del objeto de estudio durante un periodo concreto de tiempo.

3.1.4. Métodos de investigacion

e Meétodo inductivo: El método inductivo consiste en el “proceso de
conocimiento que se inicia con la observacion de fenémenos particulares
con el propdsito de sefialar las verdades generales que pueden ser
aplicadas a situaciones similares a la observada” (Méndez, 2012: 131).
El presente trabajo esta delimitado de manera concreta en la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud. Los resultados y
conclusiones obtenidos respecto al objeto de estudio, podran a futuro ser

aplicados a entidades analogas del sector salud.

e Método analitico: Este metodo comprende el “proceso de conocimento

gue se inicia por la identificacion de cada una de las partes que
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caracterizan una realidad. De esa manera se establece la relacion causa-
efecto entre los elementos que componen el objeto de investigacién®
(Méndez, 2012: 131). El presente trabajo de investigacion efectda un
analisis de la informacion teérica, normativa y la informacion proveniente
del trabajo de campo, para que los resultados sean sujetos a una

interpretacion y conclusién propia.

3.1.5. Técnicas de investigacién

Las técnicas de investigacion comprenden los medios a través de los cuales se
obtienen los datos que permitan alcanzar los resultados en la investigacion
(Hernandez et al, 2010). Las técnicas a emplearse en el presente trabajo, de
acuerdo a los postulados tedricos del texto Metodologia de la investigacion, de

Roberto Hernandez et al, son las siguientes:

» Revision de literatura: Se trata de la revision de informacion que se
encuentra presente en material documental bibliogréafico. La informacion
esta referida al tema objeto de estudio de la investigacion. Se recurre en
efecto a la consulta de documentos presentes en formato fisico (libro,
informes, memorias, leyes, reglamentos, revistas), y de documentos que
estan presentes sen formato digital (sitios web, textos en formato pdf,
CDROMs).

Al comprender informaciéon de fuente secundaria, se respetan los
derechos de autoria en el presente trabajo, realizando Ilas
correspondientes citas de autor. Las citas siguen el formato de citacion y
bibliografia APA.

» Analisis de contenido documental: La técnica del andlisis de contenido

va a premitir interpretar de forma cualitativa (no numérica sino analitica y
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sintética), la informacion obtenida en el desarrollo del estudio teorico. La
informacion esta relacionada a los temas de la gestion de recursos
humanos y la retencion de talento humano. También se sujeta a un
analisis del contenido documental a las respuestas obtenidas en las

entrevistas semi-estructuradas.

» Andlisis normativo: Ademas del andlisis de informacién tedrica y de las
entrevistas, se realiza un andlisis de normas juridicas, relacionadas al
sistema de administracion de personal que se aplica a las entidades de

la Administracion Publica.

3.2. UNIVERSO Y MUESTRA

3.2.1. Universo y Unidad de Investigacion

La unidad de investigacion del presente trabajo es la oficina administrativa de la

Caja Petrolera de Salud, en su Administracion La Paz.

Universo:

- 87 personas que trabajan en el plantel administrativo.

3.2.2. Muestra

La muestra empleada en el trabajo es una muestra no probabilistica simple por
conveniencia. La seleccion de este tipo de muestra se debe a que el universo
para las entrevistas se limita al personal administrativo de la Administracién La
Paz de la Caja Petrolera de Salud, para las cuales se hara una seleccion del
personal administrativo con cargos de relevancia en la gestion de la

organizacion.
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- Muestra: 20 personas que trabajan en la parte administrativa.

3.3. INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

Se hace empleo de dos instrumentos para la recoleccion de datos de fuente

primaria en el estudio:

3.3.1. Guia de entrevistas semiestructuradas

Se realizan entrevistas a personal de la Direccion de Recursos Humanos de la
Caja Petrolera de Salud. Para ello se elabora una guia de preguntas para
realizar las entrevistas de manera semi-estructurada, sin un orden concreto en
las preguntas formuladas, y con la posibilidad de afadir preguntas de

complementacion en caso de ser necesarias.

3.4. OPERATIVIZACION DE VARIABLES

Se identifican en el problema de investigacion las siguientes variables que
deberan tomarse en cuenta en el desarrollo del estudio y el disefio del plan

estratégico propuesto: Rotacion de personal; Retencion de Talento Humano.

De acuerdo a las dos variables identificadas, se procede a la identificacion de
las dimensiones de la operacionalizacion, que comprenden el grado de rotacion
de personal, los incentivos laborales, la capacitacion de personal y el desarrollo

motivacional.
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Cuadro 3.1. Operacionalizacion de variables

Rotacion de Grado de Porcentaje de rotacion de Revisién de
personal rotacion personal administrativo los literatura
Jltim fios (2013-2014 .
Gltimos dos afios (2013-2014) Entrevistas
Incentivos - Eleccion de dias libres y Entrevistas
personal vacaciones
- Flexibilizacién de horarios
- Expectativas de crecimiento
profesional
- Remuneraciones pecuniarias
Retencion de o
talento - Reconocimientos y
humano recompensas
Capacitacion de - Programas de capacitacion al Entrevistas
personal personal administrativo
- Capacitacion recibida
Desarrollo - Clima laboral favorable Entrevistas
motivacional - Motivacién
- Incentivos laborales

3.4.1. Matriz de consistencia

Fuente: Elaboracion propia

La matriz de consistencia permite vincular en el desarrollo de trabajo, al

problema de investigacion formulado, al objetivo general y las variables

identificadas en la operacionalizacion.
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Como se
puede
desarrollar un
plan estratégico,
a partir de la
identificacion de
las causas, para
retener el
talento humano
del personal en
el plantel
administrativo
de la
Administracién
La Paz de la
Caja Petrolera
de Salud y
disminuir el
grado de
rotacion de
personal?

Cuadro 3.2. Matriz de consistencia

Disefar un plan
estratégico, a
partir de la
identificacion de
las causas,
para retener el
talento humano
del personal en
el plantel
administrativo
de la
Administracion
La Paz de la
Caja Petrolera
de Salud y
disminuir el
grado de
rotaciéon de
personal.

Rotacion
de
personal

Retencién
de
personal

Es la incorporacion
y retiro del personal
de una organizacion
durante un
determinado periodo
de tiempo (Fuente

propia)

Es el conjunto de
medidas y tareas
que permiten
identificar y
mantener al
personal cualificado
en una organizacién
(Fuente propia)

Fuente: Elaboracién propia

Determinar el grado
de rotacion de
personal de la Caja
Petrolera de Salud

Administracion La
Paz.

Establecer las
deficiencias en la

retencion del talento
humano en la Caja
Petrolera de Salud
Administracion La
Paz.
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- CRONOGRAMA PRELIMINAR DE ACTIVIDADES

Elaboracion del perfil del proyecto

Revisidn de la bibliografia

Desarrollo del marco tedrico

Anélisis de contenido documental
Diagnéstico de la empresa

Aplicacidon de las encuestas y las entrevistas
Analisis de resultados del trabajo de campo
Desarrollo de la parte practica

Propuesta

Conclusiones y recomendaciones

10-abr.30-abr20-may. 9-jun. 29-jun. 19-jul. 8-ago.28-ago.17-sep.

3.5. RESULTADOS

3.5.1. Estudio referencial de la Caja Petrolera de Salud y su Administracion

La Paz

La Caja Petrolera de Salud es un ente gestor de seguridad social de corto plazo

gue forma parte del Instituto Nacional de Seguros de Salud (INASES). El

INASES es una entidad publica descentralizada, con personalidad juridica,

autonomia de gestién y patrimonio propio, bajo la tuicion de la Secretaria

Nacional de Salud mediante la Subsecretaria de Seguros de Salud, de acuerdo
al articulo 14 del Decreto Supremo 23716 de 15 de enero de 1994.
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El objetivo del Instituto Nacional de Seguros de Salud es hacer cumplir los
principios de eficiencia, economia, suficiencia y oportunidad en los regimenes
de corto plazo, riesgos profesionales de corto plazo y asignaciones familiares
de la seguridad social. Ejercera para ello las facultades de implantar, controlar y
fiscalizar las politicas y normas que establezca la Secretaria Nacional de Salud
mediante la Subsecretaria de Salud (Art. 15 DS 23716).

Los lineamientos estratégicos de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera
de Salud son los lineamientos generales de toda la administracion a nivel
nacional de la Caja Petrolera de Salud. Esto se debe a que la Administracion La
Paz es una administracion desconcentrada, con dependencia directa de la
nacional, al igual que las demas administraciones de los otros departamentos

del pais.

Se presentan a continuacion los lineamientos estratégicos fundamentales de la
Caja Petrolera de Salud, que son su visidn, su mision y sus objetivos

estratégicos:

Visién

Ser la Institucién pionera en la calidad de atencidon de servicios integrales de
salud en la Seguridad Social a Corto Plazo, a través de la aplicacion del Modelo
de Salud Familiar Comunitario Intercultural basados en la extension de
cobertura, Medicina Tradicional, la gestion de calidad y acreditaciéon de los
establecimientos de salud, contribuyendo al vivir bien de la poblacién protegida

y los grupos vulnerables.

Mision

Otorgar a la poblacién protegida y grupos vulnerables, servicios integrales de

salud eficientes y con permanente innovacion, respetando los principios de la
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Seguridad Social a Corto Plazo: universalidad, integralidad, equidad,
solidaridad, unidad de gestion, economia, oportunidad, interculturalidad y

eficacia.
Objetivos Estratégicos

e Incrementar los niveles de satisfaccion de la poblacion usuaria, mediante
la extensién de la cobertura y la innovacién de los servicios de salud con

énfasis en los grupos vulnerables.

e Mejorar el acceso a las prestaciones y servicios de Salud, con el disefio y
aplicacion de procesos internos dinamicos y optimizados mediante la

sistematizacion o el uso de tecnologias de informacion.

e Lograr la excelencia en el otorgamiento de los servicios, a través de una
gestion innovadora y de calidad, fortaleciendo las competencias de los
funcionarios, mediante la capacitacion e investigacion; infraestructura,

equipamiento y tecnologia.

e Consolidar la eficiencia financiera bajo una buena administracion de los

recursos economicos, en el marco de los servicios de salud.
3.5.2. Estructura organizativa

La estructura organizativa de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de

Salud se divide de acuerdo a las funciones ejercidas por el personal:

» Personal administrativo.

» Personal médico, de enfermeria e instrumentacion quirudrgica.
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De acuerdo al ambito de estudio del presente trabajo de investigacion, se
considera la organizacién administrativa de la institucion desconcentrada. Esta
administracién comprende un conjunto de 87 empleados con item, que trabajan

en las oficinas departamentales, en los policonsultorios, clinica y hospital.

Es preciso mencionar que la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de
Salud no cuenta con un organigrama oficial. Se tiene a disponibilidad
informacion sobre el personal de administracion, con informacién relacionada al
area organizacional, al cargo y el nimero de item. Esa informacién se divide de

acuerdo al lugar de trabajo del personal en las ciudades de La Paz y El Alto.

3.5.2.1. Oficinas centrales de la Administracion La Paz

Se encuentran ubicadas en el Edificio de la Caja Petrolera de Salud
Administracion La Paz, en Calle Obispo Cardenas Nro. 1415, casi esquina
Loayza de la Zona Central de la ciudad de La Paz. El personal que trabaja con
item en esas instalaciones en el area administrativa esta compuesto de 35

personas,

Cuadro 3.3. Personal administrativo de las oficinas de la Obispo Cardenas

No Area Cargo ftem
organizacional

1 Informaciones Recepcion 2000

2 Administracion Administrador 2001
Departamental La
Paz

3 Secretaria Secretaria 2002
Administracion La | Administracion
Paz
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No Area Cargo ftem
organizacional
4 Jefatura Jefe 2003
Administrativa administrativo
Financiera financiero
5 Secretaria Secretaria 2004
Administracion Administracion
Financiera Financiera
6 Seguridad Seguridad del | 2005
edificio
7 Programacion Responsable de | 2006
Preocupacional programacion
8 Trabajo Social Encargado de | 2007
trabajo social
9 Afiliaciones Encargado de | 2008
afiliaciones 1
10 Afiliaciones Encargado de | 2009
afiliaciones 2
11 Compras y | Responsable de | 2010
suministros compras y
suministros
12 Bioestadistica Responsable de | 2011
Bioestadistica
13 Medicina del | Médico del | 2012
trabajo 1 Trabajo
14 Medicina del | Secretaria 2013
trabajo 2
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No Area Cargo ftem
organizacional
15 Recursos Jefe de Recursos | 2014
humanos Humanos
16 Recursos Secretaria de | 2015
humanos RRHH
17 Recursos Encargado de | 2016
humanos planillas
18 Recursos Encargado de | 2017
humanos archivos
19 Administracion Mantenimiento 2018
del edificio
20 Activos fijos Responsable de | 2019
activos fijos
21 Sistemas Encargado de | 2020
sistemas
22 Asesoria Legal Jefe de Asesoria | 2021
Legal
23 Asesor Legal 1 Asesor Legal 2022
24 Asesor Legal 2 Asesor Legal 2023
25 Control de | Encargado de | 2024
seguros control de
seguros
26 Cotizaciones Encargado de | 2025

cotizaciones
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No Area Cargo ftem
organizacional

27 Cotizaciones Auditor 2026

28 Cajal Encargado de | 2027
caja

29 Caja 2 Encargado de | 2028
caja

30 POA Responsable del | 2029
POA

31 Presupuesto Encargado del | 2030
presupuesto

32 Kardex Farmacia | Encargado de | 2031
kardex

33 Contabilidad 1 Encargado de | 2032
contabilidad

34 Contabilidad 2 Encargado de | 2033
contabilidad

35 sistemas Encargado de | 2034
Sistemas

Fuente: Elaboracién propia

A diferencia del personal que trabaja en la administracion La Paz de la Caja
Petrolera de Salud, el personal de la Administracion Nacional se compone
unicamente de trabajadores administrativos, porque toda la atencion de salud
brindada por el personal médico en La Paz y El Alto trabaja para la
administracion departamental, al igual que en los demas departamentos del

pais.
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3.5.2.2. Oficinas Policonsultorio 20 de Octubre

Se encuentran ubicadas en la Av. 20 de Octubre esquina Rosendo Gutiérrez
Nro. 2284. El personal administrativo que trabaja en estas oficinas esta
compuesto de 14 personas con item del area administrativa, sin contar a los

médicos y personal de enfermeria.

Cuadro 3.4. Personal administrativo de las oficinas del Policonsultorio ubicadas

en la Calle Rosendo Gutiérrez

No Area organizacional | Cargo item
1 Informaciones Recepcion 2100
2 Administracion Administrador 2101

Policonsultorio

3 Jefatura Médica Jefe Médico 2102
4 Secretaria Jefatura | Secretaria 2013
Médica Jefatura Médica

5 Farmacia Encargado de | 2104
farmacia

6 Almacén de farmacia | Encargado de | 2105
almacén de
farmacia

7 Almacén escritorio Encargado de | 2106

almacén escritorio

8 Fichaje Encargado de | 2107
fichaje

9 Archivo Encargado de | 2108
archivo
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10 Sistemas Encargado de | 2109
sistemas

11 Servicio de Ecografia | Encargado de | 2110
ecografia

12 Servicio de Rayos X Encrargado de | 2111
rayos X

13 Vacunas Encargado de | 2112
vacunas

14 Jefatura de enfermeria | Jefe de | 2113
enfermeria

Fuente: Elaboracion propia

3.5.2.3. Oficinas Clinicade la Av. Arce

Se encuentran ubicadas en la Av. Arce casi llegando a la Plaza Isabel La
Catolica Nro. 2525. El personal administrativo que trabaja en estas oficinas esta
compuesto de 17 personas con item del area administrativa, sin contar a los

médicos, personal de enfermeria ni instrumentistas quirurgicos.

Cuadro 3.5. Personal administrativo de las oficinas de la clinica ubicadas en la

Avenida Arce

No Area organizacional | Cargo ftem
1 Informaciones Recepcion 2300
2 Direccion clinica Director 2301
3 Secretaria de | Secretaria 2302

Direccion Clinica

4 Administracion Administrador 2303
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5 Caja Responsable de | 2304
caja

6 Trabajo Social Responsable de | 2305
trabajo social

7 Servicio Laboratorio Responsable de | 2306
Laboratorio

8 Servicio Rayos X Responsable de | 2307
Rayos X

9 Secretaria Piso 1 Secretaria 2308

10 Secretaria Piso 2 Secretaria 2309

11 Secretaria Piso 3 Secretaria 2310

12 Secretaria Piso 4 Secretaria 2311

13 Secretaria Piso | Secretaria 2312

Maternidad
14 Secretaria Piso 5 Secretaria 2313
15 Servicio de | Responsable de | 2314
Emergencias emergencias

16 Farmacia Encargado de | 2315
Farmacia

17 Almacenes Encargado de | 2316
Almacenes

18 Sistemas Encargado de | 2317
Sistemas

Fuente: Elaboracién propia

3.5.2.4. Oficinas policonsultorio Calle Costa Rica

Se encuentran ubicadas en la calle Costa Rica esquina Av. Busch de la Zona

de Miraflores. El personal administrativo que trabaja en estas oficinas esta
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compuesto de 4 personas con item del &rea administrativa, sin contar a los
médicos ni personal de enfermeria. Las dimensiones y las areas de medicina
gue se brindan en este policonsultorio son inferiores a las brindadas en el

policonsultorio de la Calle Rosendo Gutiérrez esq. Av. 20 de Octubre.

Cuadro 3.6. Personal administrativo de las oficinas del policonsultorio ubicadas
en la Calle Costa Rica

No Area Cargo ftem
organizacional

1 Informaciones Recepcion 2250

2 Farmacia Responsable de | 2251
farmacia

3 Sub-almacén Encargado de | 2252

sub-almacén

4 Sistemas Responsable de | 2253
sistemas

Fuente: Elaboracién propia

3.5.2.5. Oficinas policonsultorio ciudad de El Alto

Se encuentran ubicadas en la Av. Unién de la Zona de Villa Bolivar, nimero 12
de la ciudad de EIl Alto. El personal administrativo que trabaja en estas oficinas
estd compuesto de 7 personas con item del area administrativa, sin contar a los

médicos ni personal de enfermeria.
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Cuadro 3.7. Personal administrativo de las oficinas del policonsultorio ubicadas
en la Av. Unién-El Alto

No Area Cargo item
organizacional
1 Fichaje Responsable de | 2200
fichaje
2 Administraciéon Administrador 2201
3 Farmacia Personal de turno | 2202
4 Sub almacén Responsable del | 2203
sub almacén
5 Enfermeria Personal de turno | 2204
6 Servicio der | Encargado de | 2205
Laboratorio laboratorio
7 Servicio de | Encargado de | 2206
Radiologia radiologia

Fuente: Elaboracién propia

3.5.2.6. Oficinas policonsultorio zona de Obrajes

El Hospital de la Caja Petrolera de Salud Administracién La Paz se encuentra
ubicado en la Av. Costanerita esquina Calle 8 de la Zona de Obrajes, niumero
12 de la ciudad de El Alto. El personal administrativo que trabaja con item del
area administrativa es de 10 personas, sin contar a los médicos, personal de

enfermeria ni otro personal en el &mbito de atencion médica.
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Cuadro 3.8. Personal administrativo de las oficinas del Hospital de la Zona de
Obrajes
No Area Cargo item
organizacional
1 Informaciones Recepcion 2400
2 Direccién Director 2401
3 Subdireccion Sub director 2402
4 Recursos Responsable de | 2403
Humanos Recursos
Humanos
5 Jefatura Jefe de | 2404
Enfermeria enfermeros (as)
6 Servicio Encargado de | 2405
Radiologia Radiologia
7 Servicio de | Encargado de | 2406
Laboratorio Laboratorio
8 Almacenes Encargado de | 2407
Almacenes
9 Farmacia Personal de turno | 2408
10 Sistemas Responsable de | 2409
sistemas

Fuente: Elaboracion propia

No existe informacién disponible oficial sobre la nueva clinica de la Caja

Petrolera de Salud abierta hace unos cinco meses en la Av. Costanerita de la
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zona de Obrajes de la ciudad de La Paz. Tampoco se cuenta con informacion

oficial disponible sobre el indice de rotacion de personal.

3.5.3. Plan Estratégico Institucional

La Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud, como administraciéon
desconcentrada de la Administracién Nacional, se sujeta a los lineamientos y
directrices establecidos en el Plan Estratégico Institucional de la entidad
publica. Actualmente, la Caja Petrolera de Salud esta trabajando con el “Plan
Estratégico Institucional 2015-2019”, que se orienta en los siguientes ambitos:

- Ampliacion del universo de afiliados;

- Renovacion del equipamiento de hospitales, clinicas y policonsultorios;

- Capacitacion del personal de la Caja Petrolera de Salud para mejora de
la atencidn a los afiliados y mayor eficiencia operativa;

- Nuevos items en especialidades médicas;

- Puesta en funcionamiento del hospital de la zona de Obrajes de la ciudad
de La Paz;

- Entrega del hospital en la zona de sector Vinto en Oruro;

- Construccion del hospital para la regional Camiri en el departamento de

Santa Cruz;

Se puede apreciar que el Plan Estratégico Institucional 2015-2019 de la Caja
Petrolera de Salud esta orientada mas que todo al logro de metas concretas en
cuanto al equipamiento y construccion de infraestructura hospitalaria. Sin
embargo, aspectos como la capacitacion del personal de la institucién publica y
la apertura de nuevos items hacen que se demanden recursos financieros para
implementar programas destinados a la formacion de los recursos humanos en

la institucion.
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En ese tema de la formacion del personal, el Plan Estratégico Institucional
2015-2019 se centra en la capacitacion del personal médico, aunque considera
la necesidad la formacién de todo el personal de la institucién, lo que hace que
se incluya al personal administrativo en las distintas administraciones central y

departamentales de la Caja Petrolera de Salud.

3.5.4. Rotacién de personal

En el &mbito del personal administrativo que trabaja en la Caja Petrolera de
Salud Administraciéon La Paz, la rotacion de personal, de acuerdo a datos
proporcionados por la gestion 2015 del Dr. Ariel Sanchez Hinojosa, fue de 26%.
Estos datos corresponderian a las gestiones 2013 y 2014, lo que muestra un
alto indice de rotacion que supera un cuarto de todo el personal administrativo

al ano.

3.6. RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS SEMI-ESTRUCTURADAS

En el desarrollo del trabajo de campo se obtienen, vacian, procesan e
interpretan los resultados obtenidos de las entrevistas. Los resultados se
presentan de manera proporcional, de acuerdo a la frecuencia de las
respuestas obtenidas y que se expresan en tortas. Ademas para la
interpretacion de las preguntas formuladas se establece un objetivo y una

descripcion de los resultados obtenidos.

Las entrevistas fueron realizadas entre los dias 5 de septiembre a 5 de octubre

de 2015. El procedimiento para realizar las mismas fue el siguiente:

» Se presentd una carta al administrador de la Administracion La Paz de

la Caja Petrolera de Salud.

» Se obtuvo autorizacion verbal del administrador el dia 1 de septiembre.
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» Se procedié buscando a cargos administrativos en las oficinas centrales

(14 entrevistados) y en la clinica y policonsultorios (6 entrevistados).

» Se volvié a pedir autorizacion, aunque de manera verbal porque la carta

de solicitud ya se presento, a la nueva administracion.
» Se efectud una conversacion previa.

» Se realizaron las preguntas con un cuaderno de apuntes para tomar la
informacion de relevancia (a pedido de los entrevistados no se
realizaron grabaciones por susceptibilidades ocasionadas ante el

cambio de administracion).

Los resultados obtenidos fueron los siguientes, por cada pregunta:
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1. ¢ Como considera usted el ambiente laboral en su organizacion?

Objetivo: Conocer la percepcion del personal administrativo sobre el ambiente

laboral que tiene en su cargo.

Gréfico 1.1. Respuestas la pregunta N° 1 del cuestionario

5% 15%

M Es bueno
15% M Regular
B Estresante
Hm Malo
35% B Conflictivo

= Motivador

Fuente: Elaboracion propia

Resultados: En general el personal considera su ambiente de trabajo como
estresante o regular, siendo que so6lo un 20% lo llega a considerar como bueno
0 motivador. Esto significa que en general el ambiente para el personal
administrativo de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud no es

adecuado para el crecimiento profesional, por no ser motivante.
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2. ¢Los directivos y administradores en su organizacion hacen algo por

mejorar el ambiente laboral?

Objetivo: Establecer si existe un ambiente donde la parte directiva de la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud brinda mecanismos para

mejorar el ambiente laboral.

Gréfico 1.2. Respuestas la pregunta N° 2 del cuestionario

mSi

® No

Fuente: Elaboracion propia

Resultados: En las respuestas, tres cuartas partes de los entrevistados
sefialaron que no se genera el ambiente por parte del nivel directivo para
mejorar el ambiente laboral. En las respuestas se aprecia que los entrevistados
perciben que no existe una planificacién a largo plazo que permita una mejora
gradual del ambiente laboral, a lo que se debe afiadir el cambio de la
administraciéon que fue contrariada por el personal médico que lo consider6 una

medida politica y arbitraria.
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Es preciso, de acuerdo al resultado de la pregunta, que se emprenda un plan de
mediano y largo plazo en el &mbito de los recursos humanos, para mejorar el
clima laboral y de esa manera orientar la gestion a la retencion de recursos

humanos.

3. ¢Considera usted que los directivos realizan una planificacion

adecuada de las actividades laborales dentro su organizacién?

Objetivo: Determinar si la administracion de la organizacion estd llevando

adelante una buena planificacion de las funciones del personal administrativo.

Grafico 1.3. Respuestas la pregunta N° 3 del cuestionario

B Hay deficiencias en la
0,
20% 15% planificacién
M Los directivos planifican
adecuadamente

20% Existe mucho control de la

15% oficina nacional

B Hay problemas con el
cambio de personal

30% B No se planifica a largo
plazo

Fuente: Elaboracién propia

Resultados: Se aprecia en los resultados que existe excesivo control de la
Administracion Nacional de la Caja Petrolera de Salud. Los entrevistados que
adoptaron esa perspectiva en sus respuestas sefialan que no se estan llevando

a cabo politicas propias en el marco de las funciones del nivel administrativo de
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la regional, que al contrario, se busca tener una dependencia de la

Administracion Nacional.

El cambio de empleados también es un tema a considerar, en especial porque
gran parte de las entrevistas fueron realizadas dias posteriores al cambio de
administrador. Ademas de los resultados mayormente negativos, es preciso
sefialar que un 20% de los entrevistados en sus respuestas mostré una postura

favorable frente a la labor administrativa de la parte directiva.

4. ¢;Considera usted que los reglamentos internos en gestion del personal

son adecuados?

Objetivo: Establecer si los reglamentos internos son acordes a las funciones

gue desempefia el personal.

Gréfico 1.4. Respuestas la pregunta N° 4 del cuestionario

| Si
H No
10% No los conozco bien
W Deben mejorar

B Estan desactualizados

25%

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados: Es importante indicar que una cuarta parte de los entrevistados en
Sus respuestas sefialaron no conocer adecuadamente los reglamentos internos.
Los mismos no son socializados de manera constante y mucho del personal
gue se encuentra con un afilo menos en su cargo no los llega a conocer a

profundidad.

Otra quinta parte de los entrevistados sefial6 que los reglamentos estan
desactualizados a los cambios en el sistema integrado de administracion que se
maneja actualmente en la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.

En general se concluye que los reglamentos deben mejorar o actualizar en
muchos aspectos. En la propuesta del trabajo se hace un enfoque neto al tema
de la retencion del talento humano, lo que puede ser incluido a futuro, en caso
de que sea implementado, a las modificaciones correspondientes de los

reglamentos internos.

5. ¢Ha pasado usted algun curso de capacitacion en los ultimos dos

meses?

Objetivo: Identificar el porcentaje y personal entrevistado que cursé

capacitaciones durante los dos ultimos meses.
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Gréfico 1.5. Respuestas la pregunta N° 5 del cuestionario

mSi

H No

Fuente: Elaboracion propia

Resultados: Solo un 20% de los entrevistados, unos cinco de la muestra que
fue de 20, sefialé que estuvo en cursos de capacitacion durante los dos ultimos
meses. Sin embargo, es preciso sefialar que en las respuestas tres indicaron
gue el curso de capacitacion que pasaron fue de aprendizaje del idioma
aymara, toda vez que como servidores publicos estan en el deber de aprender

un idioma nativo.

6. ¢El talento humano se considera como el aspecto principal para el
ascenso de personal en las areas administrativas de la institucién o

existen causas no vinculadas a la eficiencia profesional? (Ej. Politica).

Objetivo: Identificar el motivo principal para el ascenso de personal

administrativo en la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud.
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Grafico 1.6. Respuestas la pregunta N° 6 del cuestionario

5%

B Lo principal es la afiliacion
politica

M La antigliedad

55% El talento

25%

B La eficiencia

Fuente: Elaboracion propia

Resultados: Sin duda a los resultados de las entrevistas se aprecia que el
factor politico es fundamental para el ascenso en la Administracion La Paz de la
Caja Petrolera de Salud. Como toda institucién publica, la Caja Nacional de
Salud esta sujeta a la direccion politica del Ministerio de Salud, y mas que un
aspecto de talento humano, el factor politico es el de mayor importancia para
mantenerse y hacer carrera en esta entidad, de acuerdo a la percepcion de los

entrevistados.

7. ¢Las teméticas tratadas en los cursos de capacitacion que llevo
adelante son para usted adecuados para su formacién profesional

personal?

Objetivo: Conocer la percepcion del personal administrativo sobre los cursos
de capacitacién que llevaron adelante durante su tiempo en su cargo dentro la

Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.
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Grafico 1.7. Respuestas la pregunta N° 7 del cuestionario

10%

B Son bastante tedricos

25% 45%  m Estan desactualizados

Son adecuados

® No hay tiempo para
capacitarse

20%

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas: Un porcentaje cercano al 50% de los entrevistados indicé que los
cursos que llevd adelante son bastante tedricos. En las respuestas
mencionaron cursos como los de la Ley 1178, el Sistema de Administracion de
Personal, sistema de Administracion de Activos Fijos, de transparencia, lucha
contra la corrupcion o un curso sobre el sistema de salud en Bolivia, aunque en

parte fueron seminarios mas que Cursos.

Una quinta parte de los entrevistados indic6 que los cursos estuvieron
desactualizados, porque no se incluyen nuevos decretos supremos ni sobre el

tema del sistema de administracion de la Caja Petrolera de Salud.
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8. ¢Conoce usted de algunos cursos, talleres o seminarios de
capacitacion que estdn programados para que asista a ellos en los

préximos meses?

Objetivo: Conocer si se estan proyectando cursos de capacitacion en los

proximos meses.

Gréfico 1.8. Respuestas la pregunta N° 8 del cuestionario

mSi

® No

65%

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas: La mayor parte de los entrevistados desconoce si se llevaran
adelante cursos. Entere los entrevistados que contestaron afirmativamente
existen quienes sefialan que se dictardn clases de idioma nativo (aymara),
ademas de seminarios o conferencias pero destinados a la gestion médica de la

Caja Petrolera de Salud.
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9. La labor del &rea de administracion de personal usted la evaluaria

coOmo:

Objetivo: Determinar la evaluacion que el personal administrativo entrevistado
da a la labor que realiza el area administrativa en general de la Administracion

La Paz de la Caja Petrolera de Salud.

Grafico 1.9. Respuestas la pregunta N° 9 del cuestionario

5% 10%

B Muy buena
25%
B Buena
Regular
H Mala

B Muy mala

35%

Fuente: Elaboracién propia

Respuestas: Existe una evaluacion de un tercio de los entrevistados a la labor
administrativa como regular. Una cuarta parte la evalla como buena pero sélo
un 10% la evalia como muy buena. Esto muestra que en general la percepcion
sobre la labor administrativa en la organizacion no es la 6ptima que se requiere

en una institucion parte del sistema de salud.
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10. Cree usted que la rotacion de personal administrativo en esta

organizacion es:

Objetivo: Conocer la percepcion sobre la rotacion de personal en la

Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.

Gréfico 1.10. Respuestas la pregunta N° 10 del cuestionario

5%

B Muy baja
M Baja
Regular
20%  mAlta

B Muy alta

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas: Existe en general una percepcion de que la rotacién de personal
es alta. Un 40% de los entrevistados sefalé que esa rotacion es alta, mientras
gue un 20% afirmd que es bastante alta, lo que es un porcentaje significativo.
Los resultados permiten concluir que existe, de acuerdo a la percepcion de los
entrevistados, una alta rotacion de personal. A esos resultados se debe agregar
el cambio de administracién, que seguramente influyé en la percepcion porque

se dieron cambios de personal.
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¢Por qué?

Objetivo: Identificar la razén principal que el personal considera es el causante

de la rotacién de personal.

Gréfico 1.11. Respuestas a la pregunta complementaria a la interrogante N° 10 del

cuestionario

5%

B Razones politicas

H Problemas en la
administracion

25% No hay incentivos

60%

M Irresponsabilidad del
personal

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas: Las razones de orden politico son consideradas como el factor
principal de rotacion de personal. Se debe considerar sin embargo que en la
realizacion de las entrevistas se procedi6 al cambio repentino de
administracion. La falta de incentivos y problemas en la administraciéon, asi
como la irresponsabilidad del personal son otros factores considerados como

causantes de la rotacion del personal.
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11. Considera usted que existe motivacion en el ambiente de trabajo de su
organizacion por parte de los directivos:

Objetivo: Identificar la proporcidn de personal que esta a favor de la motivacion
gue lleva adelante la parte directiva en la Administracion La Paz de la Caja
Petrolera de Salud.

Gréfico 1.12. Respuestas la pregunta N° 11 del cuestionario

mSi

® No

Fuente: Elaboracion propia

Respuestas: Cuatro quintas partes de los entrevistados, unos 16 en total,
afirmaron que no se lleva a cabo una motivacion en el ambiente laboral desde
el nivel directivo de la Administracién La Paz de la Caja Nacional de Salud. El
cambio de administracion sefalaron algunos de los entrevistados fue negativo,
sin embargo indicaron que con la antigua administracién tampoco existia una
relacion estrecha de trabajo. Incluso afirmaron algunos que la presencia del
administrador (a) no es constante en las oficinas centrales, porque esta en

muchas reuniones o en la clinica.

90



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

12. ¢Existen medios para recompensar la buena labor de las actividades

laborales por el personal administrativo? ¢Cuéles?

Objetivo: Identificar si existen los incentivos laborales que permitan una

recompensa aceptable para el personal administrativo de la entidad.

Gréfico 1.13. Respuestas la pregunta N° 12 del cuestionario

15% B Bonos y primas
()

5% B Canastones navidefios y
otros presentes
Ascensos

30% B Cursos de capacitacién
(]

B Reconocimiento
institucional

Fuente: Elaboracién propia

Resultados: Casi un tercio de los entrevistados (30%) sefialé que los asensos
en el trabajo son el incentivo laboral que se aplica en la Administracion La Paz
de la Caja Petrolera de Salud, mientras que otro 30% sefialé6 que los asensos

una quinta parte sefiala que se distribuyen en ocasiones bonos y primas.

Los entrevistados en su mayoria sefialaron que los incentivos se orientan mas
gue todo al personal médico y de enfermeria. El personal administrativo no

tiene los incentivos que tiene el personal médico lo que considera que debiera
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cambiar a futuro, haciendo un tratamiento igualitario en incentivos entre el

personal administrativo y el médico.

13. ¢Coémo evaluaria su relacién con los directivos y su organizacion en

general?

Objetivo: Determinar la calidad de la relacién entre el personal administrativo
de la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud con el personal

directivo (Administradora) de la institucion.

Gréfico 1.14. Respuestas la pregunta N° 13 del cuestionario

10%

B Muy buena
M Buena
H Regular
M Tensa
20%
B Mala

u Indiferente

20%

Fuente: Elaboracion propia

Resultados: La evaluacion en general va entre una relacién tensa y una
regular, con un 50% de los entrevistados que sefaldé esta situacion por
considerarla mala, tensa o regular. Varios de los entrevistados sefialaron que el

cambio de administracion afect6 mucho el ambiente de trabajo, porque se
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cambiaron varios puestos y otros fueron enviados a la clinica de la Avenida

Arce o al Policonsultorio de la Av. 20 de Octubre.

Ademas en las respuestas algunos entrevistados, en especial los que trabajan
en las oficinas centrales de la Calle Obispo Cardenas sefialaron que el cambio
de parte del personal llevé a que se deba colaborar con los nuevos empleados,
lo que genera una sobrecarga en el trabajo y retraso en mucho del flujo de

correspondencia.
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CAPITULO 4. PROPUESTA

4.1. FUNDAMENTACION

Obtenida la informacion del trabajo de campo y contrastando dicha informacion
con la presente en el avance teorico del trabajo, se procede a desarrollar la
propuesta de la investigacion. Esta propuesta comprende un plan estratégico de
mediano plazo que permita una mejoria en el tema de la retencion del talento

humano en la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.

Se tiene como propédsito con la propuesta el brindar una metodologia para que
el personal encargado del area de recursos humanos de la Administracion La
Paz de la Caja Petrolera de Salud. La finalidad es que se pueda hacer el
seguimiento, capacitacion, motivacion e incentivo del personal, identificando la
presencia de talentos en las distintas areas de su personal administrativo y

dando por ese motivo las condiciones para retener a dicho personal.

La propuesta se constituye en un modelo general que pueda ser implementado
en la organizacion, pudiendo con el tiempo y a consideracion del personal que
trabaja en el ambito de recursos humanos y la administracion, ajustar a las
necesidades que ellos consideran necesarios. Ese contenido llegaria a
desarrollarse bajo la figura de resoluciones y reglamentos internos, lo que a su
vez conllevara la mejora y actualizacion de los reglamentos internos en materia

de recursos humanos en la organizacion.

Con una mejora en las condiciones de la gestiéon de talento humano, los
beneficios a futuro se traduciran en una disminucién de la rotacién del personal,
en el fomento a los empleados para que realicen su carrera administrativa en la
Caja Petrolera de Salud y en una disminucidén de los costos derivados de la

contratacién de nuevo personal de manera continua.
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4.1.1. Caracter estratégico de la propuesta

La propuesta presentada en el presente trabajo de investigacion tiene caracter
estratégico, porque busca implementarse y generar cambios en el manejo del
talento humano en el personal administrativo de la institucion beneficiada en el
mediano y largo plazo. A través de la identificacion del talento humano, se
busca con la propuesta retener al personal altamente cualificado para que haga
una carrera de largo plazo en la institucion, con los consiguientes beneficios en
la eficiencia y eficacia que se incrementaran en la Caja Petrolera de Salud
Administraciéon La Paz al contar con personal cualificado y al mismo tiempo

motivado.

Asimismo, se pretende que la propuesta, una vez finalizada su implementacion,
pueda ser incluida como un proceso permanente en el area de administracion

de los recursos humanos en la Caja Petrolera de Salud Administracién La Paz.

4.2. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

4.2.1. Titulo de la propuesta

PLAN ESTRATEGICO DE RETENCION DE TALENTO HUMANO EN LA
ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

4.2.2. Presentacion

El presente plan estratégico tiene como propésito mejorar el ambiente de
trabajo para la retencién de talento humano en el plantel administrativo de la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud. El plan estratégico esta
pensado para su implementacion en un periodo de tres afios y tratara de los

siguientes programas que formaran parte del plan:
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Esquema 4.1. Programas a ser implementados en el plan estratégico

Plan Estratégico de

retencién de talento

4 ¥

-

Programa de
capacitacion

o\

¥

é )

Programa de
evaluacion y

Programa de
motivacién y
retencion del

seguimiento talento

& J \_ Y, \_ Y,

Fuente: Elaboracion propia

4.2.3. Identificacion de las necesidades

El desarrollo de medidas que generen las condiciones necesarias para la
retencidon del talento humano en la Administracién La Paz de la Caja Petrolera

de Salud debe fundamentarse en las siguientes necesidades identificadas:

1) Mayor capacitacion mediante cursos y seminarios para el personal

administrativo.

2) Seguimiento y evaluacién del personal administrativo para identificar

habilidades y destrezas.

3) Mayor motivacion mediante incentivos laborales al

administrativo.

personal

96



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

4) Mejora de los mecanismos de comunicacion entre la Administracion y el

personal administrativo.

5) Fomento del trabajo en equipo mediante seguimiento de tareas conjuntas
y delegacién de funciones.

4.2.4. Coordinacion

El Jefe de Recursos Humanos de la Administracién La Paz de la Caja Petrolera
de Salud sera el encargado de la implementacion del plan, dando como tarea a
su organizacion al personal encargado de planillas para la gestion de la
informacion (cargo de item 2016).

El encargado de planillas de esa manera tendra el cargo de coordinador del
programa. El coordinador establecera las necesidades identificadas que
requieran ser atendidas en el plan estratégico, en el marco de la presente
propuesta. La documentacion sobre la identificacion de necesidades y la toma

de acciones contara con la siguiente informacion:

Cuadro 4.1. Documentacion sobre la identificacion de necesidades y acciones

por el coordinador de RRHH

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

Personal administrativo
Seleccion y evaluacion de ingreso del personal administrativo

v
v
v’ Cargos
v

Funciones a nivel de administracion

Plan estratégico:

v" Funciones del coordinador:
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v Informacioén del plan

v Areas de trabajo
v/ Capacitaciéon
v Evaluacién y seguimiento

v Motivacion y retencion de talento

Identificacion de las necesidades a ser | Acciones a tomar:

atendidas por el plan en el &mbito de

a)
capacitacion:

b)
a)
b)

Resultados esperados:
a)
b)

Identificacion de las necesidades a ser | Acciones a tomar:

atendidas por el plan en el ambito de

a)
capacitacion:

b)
a)
b)

Resultados esperados:
b)
c)

Identificacion de las necesidades a ser | Acciones a tomar:

atendidas por el plan en el ambito de a)
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motivacion y retencion de personal: b)
a)
b)

Resultados esperados:
b)

c)

Fuente: Elaboracion propia

4.2.5. Programa de capacitacion

4.2.5.1. Aspectos generales

El plan estratégico de retencion de talento humano en la Administracion La Paz
de la Caja Petrolera de Salud contara con un programa de capacitacion del
personal administrativo. Este programa sera de mediano plazo, y contara con
una serie de cursos certificados que se dictaran a los empleados del ambito

administrativo en los siguientes temas:

Trabajo en equipo
Inteligencia interpersonal
Desempefio laboral
Motivacion

Toma de decisiones

Retencion del talento humano

RN N N N N

Liderazgo

El programa de planificacion estard a cargo del coordinador de recursos

humanos encargado de la implementacién del plan estratégico propuesto, quien
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fijard el cronograma donde se llevardn a cabo los cursos con intervalos de
tiempo. Se contratara al efecto a un experto diferente para que dicte cada uno
de los cursos planificados. Los expertos podran ser seleccionados de casas de
estudio superior, como la Escuela Europea de Negocios, la Universidad andina

Simoén Bolivar, etc.

4.2.5.2. Organizacion de los cursos

Los siete cursos seran dictados con un periodo de duracién de cinco semanas,
con intervalos de tres meses por cada curso. Considerando siete los cursos de
la propuesta, el programa de capacitacion se implementaria en un plazo de casi

dos afos.

Los cursos tendran carga horaria y se otorgaran certificados con valor curricular
por parte de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud, los cuales
tendran valor curricular y seran de utilidad para los futuros ascensos y carrera

profesional del personal en la organizacion (incentivo laboral).

Los tiempos de capacitacidon en el programa por cada curso seran de cinco
semanas como ya se menciond. Dentro de ese tiempo se dictaran los temas
tedricos, se procedera a realizar trabajos practicos en aula para la capacitacion

del personal y se evaluara el desempefio en cada curso.

Una vez finalizado cada curso, el coordinador del plan estratégico procedera a
elaborar los informes respectivos para la Administracion, sefialando el grado de
éxito del curso y las calificaciones obtenidas por el personal. Los tres
participantes con mas alta calificacion recibiran, ademas de sus respectivos
certificados de participacion en el curso, certificados de reconocimiento con

valor curricular por su buen desempefio en el curso (incentivo laboral).
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Los cursos de capacitacion se llevaran adelante considerando los siguientes

aspectos que se tomaran en cuenta por los capacitadores y el coordinador:

v Mejorar los conocimientos tedricos sobre el tema tratado en el curso.

v’ Desarrollo de destrezas propias en el desarrollo de trabajos practicos

grupales en el curso.

v’ Se identificaran las necesidades de aprendizaje y desarrollo de destrezas
por cada participante de cada curso (por ejemplo, si en el tema del
liderazgo un empleado no tiene buen desempefio se identificara el
mismo por los capacitadores y se tomara nota por el coordinador para

dar incentivos a futuro).

v’ Identificar las aptitudes de cada participante en los temas tratados en los

cursos (identificar talento humano para su posterior retencion).

4.2.5.3. Duracion de los cursos

El tiempo de duracion de cada curso sera de 5 semanas, con tres dias de
clases presenciales por semana, con dos horas de trabajo de duracion cada
uno. Considerando que el personal de la Administracion La Paz de la Caja
Petrolera de Salud trabaja en horario continuo, un horario de 18:00 a 20:00 o de

19:00 a 21:00 de clases es adecuado.

Cada curso comprenderia cinco médulos de capacitacion que seran fijados por
los capacitadores y aprobados por el coordinador del plan estratégico. Cada
curso estaria fijado para que se proporcione a los participantes materiales para

el aprendizaje de aspectos tedricos, pero ademas material para la resolucion de
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problemas précticos en trabajos grupales. La evaluacién final, que comprendera
la evaluacion tedrica y los trabajos practicos resueltos en grupo estaran fijados

de acuerdo al capacitador.
4.2.5.4. Presupuesto

Mediante la toma de decisiones de la Administracion, de acuerdo a los
reglamentos internos de la organizacion, el area de POA y presupuesto fijara
las partidas a ser destinadas a los cursos para que sean dictados en un plazo
de dos afos. El personal encargado de finanzas presentaria el plan a la
Administracion para que se destinen los recursos necesarios de acuerdo a las

siguientes estimaciones de gasto por curso dictado:
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Cuadro 4.2. Inversién del plan de capacitacién e insumos

Programa de capacitacion (X cada curso)

1 Capacitador. 5 modulos:

v

v

Administrador de Empresas,
Ingenieria Comercial o ramas
afines de ciencias empresariales.

Experto en el tema que dictara

Material de escritorio:

v
v

80 lapiceros ( Bs. 5 unidad)

80 lapices con goma (3,50 Bs.
Unidad)

80 cartapacios (6 Bs. Unidad)

50 hojas para apuntes por persona

(0,10 centavos unidad)

Proyector

Computadora

Auditorio

TOTAL

TOTAL ESTIMADO X LOS SIETE CURSOS

Costo X 5 semanas

Bs. 5.220 Bs. Para el capacitador
cada capacitador X 5 semanas (Con
Maestria) (Bs. 174 la hora)

- Bs. 400 lapiceros marca Pilot.

- Bs. 280 lapices con goma marca
Faber Castell.

- Bs. 480 cartapacios marca Lider.

- Bs. 400 Hojas tamafio carta de Full
Office.

Bs. 0,0 Bs. Marca Epson EH-TW
5200 proporcionado por la

Administracion

0,0 Bs. Laptop Lenovo 64 bits

proporcionada por la Administracién

Bs. 0,0. Salén auditorio de la Clinica

Petrolera Av. Arce.

Bs. 6.780

Bs. 47.460

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.6. Programa de Evaluacion y Seguimiento

4.2.6.1. Caracteristicas

El programa de evaluacidén y control que formara parte del plan estratégico
contendrd las siguientes caracteristicas, a ser fijadas y desarrolladas por el
coordinador:

v' Presentacion del programa de evaluacibn y seguimiento para su
aprobacién por la Administracion.

v' Fundamentacion y propésito del programa para su justificacion ante la

Administracion.

v' Planteamiento de la problematica, presentando las necesidades que se
identificaron en el inicio de la implementacion del plan estratégico (véase
cuadro 4.1.).

v' Planteamiento de los objetivos estratégicos del programa de evaluacion y
seguimiento, donde se determinen los alcances que se quieren alcanzar

con su desarrollo.

v Plantear las acciones a ser llevadas adelante, de acuerdo a las

necesidades identificadas y los objetivos estratégicos planteados.

v’ Se procedera a identificar a los beneficiarios directos del proyecto,
ademas de los resultados esperados que se quieren alcanzar con el

programa.

v Se determinaran los recursos que se requieran, como los recursos

materiales y los financieros para llevar adelante el programa.

104



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

v' Se establecerd un cronograma de actividades para el desarrollo del

programa de evaluacion y seguimiento del personal administrativo.

4.2.6.2. Funciones de la coordinacion

Las funciones que tendra adelante el coordinador para el programa de

evaluacién y seguimiento del personal administrativo seran los siguientes:

v' Manejo del archivo de evaluacién y seguimiento del personal

administrativo.

v' Llevar adelante las reuniones iniciales y las que se lleven adelante
durante el desarrollo del programa para llevar adelante la evaluacion y el

seguimiento.

v’ Identificar las falencias y potencialidades de cada empleado del personal

administrativo.

v' Archivar las evaluaciones iniciales y parciales del programa para su

resguardo y memoria.

v' Evaluar el programa de manera continua para su presentacion y

aprobacion de avances por parte de la Administracion.

Para llevar adelante el programa de evaluacion y seguimiento, el coordinador
ademas se sujetard a los siguientes aspectos en el desempefio de sus

funciones:

% El coordinador ser& evaluado en sus funciones por el Jefe de Recursos

Humanos de la Administracion La Paz, mismo que presentara informe de
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su desempefio en la aplicacion del programa de evaluacién vy
seguimiento, asi como el programa de capacitaciéon y el de motivacion al

administrador.

% EIl coordinador contara con la colaboracion del personal de recursos
humanos de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.
Tendra contacto con el personal en las oficinas centrales de la Calle
Obispo Céardenas asi como de las clinicas y policonsultorios en el ambito

de personal administrativo.

% El coordinador contara con informacion de cada uno de los miembros del
personal administrativo de la organizacion (véase cuadro 4.3). Esta
informacion estara en archivo y sera de manejo personal del coordinado.
Su acceso estara restringido a la aprobacion del coordinador y del

administrador.

% Se fijara una remuneracion adicional a los sueldos y salarios del
encargado de planillas de recursos humanos, quien sera el coordinador
del programa de evaluacion y seguimiento del personal administrativo,

asi como de todo el plan estratégico propuesto.

% Se establecera un incentivo laboral adicional para el coordinador, como
reconocimiento publico por parte de la organizacion y certificados con
valor curricular. El propésito es que se mantenga en el cargo el mismo

coordinador durante toda la implementacion del plan estratégico.

4.2.6.3. Implementacién del programa

El coordinador tendra planillas archivadas de la informacion de cada uno de los

empleados que forman parte del plantel administrativo de la Administracion La
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Paz de la Caja Petrolera de Salud. La informacion estara archivada por cada

empleado en el archivo y contendra la informacién minima siguiente:

Cuadro 4.3. Informacion del coordinador sobre el personal

Nombre y apellidos:
Cédula de identidad:
Fecha de nacimiento:
Cargo en la organizacion:

Tiempo de antigiedad en la organizacion

Datos destacados sobre el curriculo vitae: Apuntes personales emergentes

(Informacién  importante  sobre logros de la entrevista para
académicos, intelectuales, laborales y otros identificacion de talento humano

por el empleado).

Destrezas y habilidades identificadas en el cargo:
a)
b)
c)

Fuente: Elaboracién propia

El propésito del seguimiento mediante informaciéon en planilla radica en que el
coordinador pueda tener informacion sobre cada empleado del personal

administrativo. De esa manera podra identificar durante el desarrollo del
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programa las destrezas y habilidades que se identifiquen en cada uno de los
empleados.

El seguimiento y evaluacién del personal para el plan estratégico de retencion
de talento humano estard basada en entrevistas periddicas que se lleven
adelante. El tiempo de aplicacién del programa estaria estimado en tres afios,
tiempo dentro el cual el coordinador realizaria varias entrevistas a cada uno de
los integrantes del plantel administrativo e identificaria las destrezas y
habilidades que tienen en sus cargos.

Cuadro 4.4. Planilla de seguimiento del personal

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

Nombre y cargo del administrativo Fecha y hora de entrevista:

Desarrollo de la reunion:
- Inicio
- Identificacion de falencias y potencialidades

- Conclusiones y recomendaciones

Apuntes sobre los temas tratados en la entrevista:

a)

b)

Recomendaciones a Administracion por el coordinador:
a)

b)

Fuente: Elaboracion propia

108



PLAN ESTRATEGICO PARA LA RETENCION DE TALENTO HUMANO
ESTUDIO DE CASO: ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA
DE SALUD

4.2.7. Programa de motivacién y retencion de talento

4.2.7.1. Inicio del programa

Es el programa central en el desarrollo del plan estratégico de retencion del
talento humano. La informacion que se obtenga de los cursos de capacitacion y
del programa de evaluacién y seguimiento brindaran informacion necesaria para

la implementacion del programa.

El programa se iniciara con una entrevista preliminar, para la cual el
entrevistador ya tendra informacion sobre el primer curso de capacitacion
llevado adelante y sobre la entrevista inicial del programa de evaluacion y

seguimiento. La entrevista preliminar se dividira en dos partes:

% Preguntas generales: El coordinador realizara una serie de preguntas
sobre el desempefio laboral actual que tiene el entrevistado, ademas de
la evolucion que el mismo entrevistado tiene de su trabajo a lo largo del

tiempo que se encuentra en funciones.

% Evaluacion de expectativas y necesidades: La segunda parte de la
entrevista comprendera una evaluacion de las necesidades y las
expectativas que tiene el entrevistado en su futuro laboral como parte del

plantel administrativo.

Las preguntas en la entrevista preliminar se llevaran delante de acuerdo al

siguiente esquema:
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Esquema 4.2. Identificacion de necesidades y expectativas en la entrevista

L )

Fuente: Elaboracion propia

Las necesidades y expectativas que se identifiquen permitirAn brindar

informacion al programa de motivacion y retencion de talento.
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4.2.7.2. Desarrollo del programa de motivacién y retencion de talento

Después de la entrevista inicial, el coordinador en conjunto con cada
participante fijara un plan de avance, donde se determinaran las sesiones o
reuniones que tendran ambas personas, ademas de las tareas y asuntos que se
traten durante el avance del programa. El programa incluira un seguimiento
continuo de las necesidades, expectativas y acciones que se deban llevar

adelante por el participante del programa.

El coordinador junto a cada empleado del plantel administrativo llevaran
adelante un plan personal de seguimiento de las actividades del participante, de
acuerdo a las caracteristicas identificadas de su desempefio laboral en la
entrevista inicial. Las necesidades, expectativas y actividades a ser
emprendidas estaran vinculadas unas a las otras para que el participante vaya

trabajando durante el programa.
La planilla de trabajo para el seguimiento de las reuniones tendra el siguiente

formato, de acuerdo a los datos que el coordinador deba incluir sobre el

seguimiento de cada empleado del plantel administrativo:
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Cuadro 4.5. Planilla de trabajo

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

Nombre y cargo del administrativo Fecha y hora de entrevista:

Seguimiento:

Necesidades identificadas:
a)
b)
Expectativas identificadas:
a)
b)
Acciones a llevar adelante:
a)
b)

Fuente: Elaboracién propia

Establecidas después de una reunién las necesidades y expectativas, el
coordinador conjuntamente con el participante fijara una serie de actividades
gue se deban llevar adelante hasta la siguiente reunion. La finalidad es permitir
gue el participante sea activo en la generacion de un ambiente de trabajo

adecuado para su desarrollo profesional.
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Para el seguimiento de las reuniones entre el coordinador y cada participante se
fijard un cronograma de actividades donde se fije informacion que se recaba
durante la reuniébn anterior y en la que se debe hacer seguimiento.
El cronograma de seguimiento del programa se llevara delante de acuerdo a la
siguiente planilla:

Cuadro 4.6. Cronograma actividades del programa de motivacion y retencion de

talento

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE
SALUD

Nombre y cargo del administrativo

Reunién Nro.

v Asunto tratado.
v Actividades a llevar delante de la anterior reunién.

v Conclusiones del coordinador.

Fuente: Elaboracién propia

Todas las evaluaciones y seguimientos personales en el programa de
motivacion y retencion de talento estaran orientadas a identificar las habilidades
y destrezas del personal, identificando a cada persona con funciones y cargos

gue sean adecuadas para ellas.

Las reuniones tendran como propdsito plantear las actividades que permitan
una mayor motivacion para el personal, mismas que se plasmen en acciones
individuales o conjuntas del plantel administrativo de la Administracion La Paz

de la Caja Petrolera de Salud. Para ello se tomard en cuenta también la
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informacion del programa de capacitacion y del programa de seguimiento y

evaluacion.

Cada reunién tendra una planilla especifica para tratar el o los asuntos a

considerar, debiendo seguir el siguiente modelo de formato:

Cuadro 4.7. Planilla de trabajo

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

Nombre y cargo del administrativo:

Capacidades identificadas: Aspectos relevantes durante el

v Conocimientos programa de motivacion y retencion

v Habilidades de talento:
v' Destrezas a)
v' Competencias b)
c)
Aspectos relevantes durante el | Aspectos relevantes durante el
programa de capacitacion: programa de evaluacion y
a) seguimiento:
b) 3)
C) b)
c)

Evaluacion por parte del coordinador:

Fuente: Elaboracion propia
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La informacion de los programas de capacitacion, evaluacion y seguimiento
seran recabados para agregarlos al programa de motivacion y retencion, para
gue se lleve adelante el plan estratégico de retencion de talento humano en su

conjunto.

Los diagnésticos iniciales y parciales se desarrollaran en una planilla como la

presentada a continuacion:

Cuadro 4.8. Planilla de diagndstico motivacional e incentivos laborales

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD
Nombre y cargo:

Diagnostico:

Motivaciones:

Conocimientos, habilidades y destrezas::
Experiencia:

Inteligencia interpersonal:

Evolucion de la funcién durante el programa:

Incentivos laborales idoneas para el administrador:

v Remuneraciones

Bonos y primas
Recomendaciones
Reconocimientos institucionales

Capacitaciones

SRR N NN

Ascensos

Fuente: Elaboracion propia
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Al finalizar el programa, el coordinador efectia una evaluacion del participante,
considerando los datos del diagndstico motivacional y de los incentivos que
permitan la retencion de los talentos identificados.

La evaluacion final se plasmara en una planilla:

Cuadro 4.9. Planilla de evaluacion final

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD
Nombre y cargo del Mentor:

Incentivos laborales idoneas para el administrador:

v" Remuneraciones
Bonos y primas
Recomendaciones

v
v
v" Reconocimientos institucionales
v

Capacitaciones

Ascensos

Progresos identificados durante el programa de motivacion y retencion de

talento:

Evaluacién por parte del coordinador:

Evaluacion por parte del administrador:

Fuente: Elaboracion propia
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Las funciones que durante todo el plan estratégico se lleven adelante entre el
tendrdn los siguientes elementos

coordinador y cada participante

caracteristicos:

Esquema 4.3. Funciones del coordinador y el personal

A _

Fuente: Elaboracion propia

\

4.2.8. Inversidon en el plan estratégico

La inversion total que se llevara adelante con la implementacion del plan

estratégico comprende los siguientes conceptos y montos:
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Cuadro 4.10. Inversion en la puesta en funcionamiento del plan

ADMINISTRACION LA PAZ DE LA CAJA PETROLERA DE SALUD

Concepto

Coordinador del plan estratégico

Organizacion de archivo del plan

estratégico:

v' Gavetero
v' Folders (150)
v" Hojas bond (15000)

Plan de Capacitacion de 7 cursos en

gestion de talento humano:

TOTAL

Costo X 36 meses

Bs. 64.800
v Bs. 1.800 mensuales de

bonificacion a salario
Bs. 10.500 por las hojas bond
tamano carta y oficio Full Office.

Bs. 400 por folders Full Office

Bs. 3.700 por gavetero de archivos.

Bs. 47.460

Bs. 126.860

Fuente: Elaboracién propia

El costo total para el plan estratégico de capacitacion sera de Bs. 126.860.
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4.2.9. Presupuesto de |la Caja Petrolera de Salud

El presupuesto fijado para los afios 2015 y 2016 por el Tesoro General del
Estado para la Caja Petrolera de Salud en la partida capacitaciones, la cual se
destina principalmente a la capacitacion del personal médico y de enfermeria,

fue programado en el siguiente monto:

Presupuesto programado en capacitaciéon: Bs. 1.500.000

Si se toma como afio base al 2016 en lo presupuestado para el plan estratégico
de retencion de talento humano durante los siguientes tres afios (2017-2019), el

costo del plan por afio sera el siguiente:

Presupuesto destinado al plan estratégico aproximado por afio: Bs. 42.287

Presupuesto del plan estratégico total: Bs. 126.860

El porcentaje del presupuesto respecto al total presupuestado por la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud en un afo seria el
siguiente, en caso de realizarse toda la inversion durante el primer afio de

implementacion del plan:

Cuadro 4.11. Presupuesto vs inversién en el programa

Presupuesto anual (2015) Porcentaje
Bs. 1.500.000 100%

Costo anual promedio del plan | Porcentaje
estratégico

Bs. 126.860 8,457%

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.10. Cronograma

El cronograma se establece para el periodo estimado de 3 afios de desarrollo
del plan estratégico. Se aprecia cdmo los programas de capacitaciéon y de
evaluacién y seguimiento inician antes del programa de motivacién y retencién

de talento, porque son una base para el desarrollo de este ultimo.

ene.-16 jul.-16 feb.-17 ago.-17mar.-18 oct.-18 abr.-19 nov.-19

Planificacion del plan estratégico 1

Desarrollo de los cursos de capacitacion '

Evaluacion del programa de capacitacion -|

Desarrollo del programa de evaluacion y l
seguimiento

Evaluacién de necesidades y expectativas -l

Desarrollo del programa de motivacién y '

retencioén de talento
Seguimiento motivacional
Identificacion de incentivos I

A
Evaluacién del plan estratégico '

i e d d d d

Fuente: Elaboracién propia

4.2.11. Limitaciones

Se identifican las siguientes limitaciones para la implementacién del Plan
Estratégico para la Retencion del Talento Humano en la Administracion La Paz

de la Caja Petrolera de Salud:
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Presupuesto para capacitacion de recursos humanos centralizado
en la Administracién Nacional de la Caja Petrolera de Salud. Para
gue se pueda implementar el plan estratégico propuesto en el
presente trabajo, se requiere de la aprobacion por la direccion
nacional de la institucion publica, para obtener los recursos

financieros.

Inestabilidad politica en la Caja Petrolera de Salud durante los dos
ultimos afios. Desde el afio 2014, se presentaron conflictos
sociales entre el personal médico y de enfermeria con personal
administrativo en la Administracion Nacional de la Caja Petrolera
de Salud, como consecuencia de disputas politicas.

Presupuesto de recursos humanos destinado principalmente a la
capacitacion del personal médico y de enfermeria. Aunque la
capacitacion del personal administrativo es igual de importante por
las funciones que desempefian en la institucion, el presupuesto de
la Caja Petrolera de Salud se destina principalmente a la
capacitacion del personal médico y de enfermeria, por lo cual se
debe justificar de manera pertinente la asignacién de recursos
para el plan estratégico propuesto en el presente trabajo de

investigacion.

4.2.12. Implementacién del plan estratégico de acuerdo al Plan Estratégico
Institucional 2015-2019

La capacitaciéon del personal de la Caja Petrolera de Salud forma parte de los

distintos ejes o pilares del Plan Estratégico Institucional 2015-2019 de la

institucion. Por esa razon, la propuesta e implementacion del plan estratégico

propuesto en el presente trabajo de investigacion responde a un eje o pilar de la
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planificacion estratégica a mediano plazo de la institucién, por lo que puede ser
incluido, determinando las partidas presupuestarias de acuerdo a la inversion
necesaria del plan en los programas operativos anuales de los afios 2017, 2018
y 2019, de acuerdo a lo establecido en el presupuesto del plan y en el
cronograma de implementacion, como plan que permita aportar al desarrollo y
formacién de los recursos humanos de la Administracién La Paz Caja Petrolera
de Salud en el @mbito del personal administrativo.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Con el desarrollo del trabajo de investigacion se llegan a cumplir los distintos
objetivos especificos planteados en el primer capitulo. En el tema tedrico, se
efectud el estudio sobre la administracion de recursos humanos y el nuevo

enfoque que se adopta sobre la gestion del talento humano.

La gestion del talento humano comprende aspectos relacionados con la
naturaleza de todos los individuos, debiendo la administracion de personal
hacer énfasis en las caracteristicas y necesidades de cada persona, de acuerdo
a una administracion integral de los distintos subsistemas de gestion del talento

humano.

La gestion del talento humano debe orientarse a la mejora de las condiciones
de trabajo de los empleados de las organizaciones. Esto implica que se motive
al personal y que den las condiciones para identificar las capacidades,
competencias y habilidades de cada empleado y de esa manera dar los

incentivos necesarios para que se quede y haga carrera en la organizacion.

Problemas derivados del estrés laboral, como el Sindrome de Burn Out debe

ser considerado porque disminuyen la eficiencia del empleado en su ambiente
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de trabajo. Se debe enfocar la retencidén de talento humano en establecer las
condiciones de motivacion necesarias para que el personal sea estimulado y

mejore su rendimiento.

En el caso de que una organizacién no establezca los incentivos ni el ambiente
motivacional adecuados, la rotacion de personal ser4 un problema. La
capacitacion permanente de nuevo personal que va ingresando y el retiro de
personal altamente capacitado, genera a la larga, altos costos para las
organizaciones, por lo que se deben establecer los mecanismos en el marco de

la gestion del talento humano que disminuyan la rotacion de personal.

La necesidad de establecer planes de largo plazo que permitan la retencion de
talento humano debe desarrollarse no sélo en las organizaciones privadas, sino
también en las publicas, donde se requiere de personal altamente capacitado
para la gestion de los recursos de la poblacion. La normativa boliviana en
materia de gestién de recursos humanos se encuentra dispuesta en el Sistema
Nacional de Administracion de Personal, el SNAP, dispuesto en el Decreto

Supremo 26115, acorde con las disposiciones de la Ley 1178.

El SNAP establece los distintos subsistemas que se deben aplicar en las
instituciones publicas, desde la seleccion de personal hasta su evaluacién. Las
disposiciones son complejas, propias de entidades publicas de gran tamafio,
pero estas disposiciones deben estar acompafiadas con disposiciones al interior
de cada organizacion para mejorar la administracion de los recursos humanos,

como es el caso de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud.
Esta entidad es desconcentrada de la Administracion Nacional, existiendo una

dependencia jerarquica. La mision, vision y objetivos proceden de la

planificacion y lineamientos estratégicos de la Administracion Nacional, ademas
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de que la estructura organizacional de la institucion igualmente es dependiente

de ese nivel de administracion de la Caja Petrolera.

La Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud por ejemplo no cuenta
con un organigrama propio, y es dificil para el personal poder identificar al
personal administrativo y diferenciarlo del personal médico. Se pudo en el
trabajo de investigacién identificar como personal administrativo con item en la
Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud a 87 cargos, aunque se
puede apreciar que algunos estan mas vinculados con el area médica, como las

jefaturas de enfermeria, los encargados de farmacia o de radiologia.

La capacitacion del personal de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera
de Salud esta orientada mas que todo a personal de enfermeria o médico. Se
dictan con regularidad seminarios, cursos y conferencias sobre temas medicos
y de gestion publica de hospitales y policonsultorios, pero no se llevan adelante
con regularidad cursos de capacitacion exclusivos para el personal

administrativo.

Se pudo identificar como el mayor problema en el tema de la gestion de
personal y la rotacidbn el aspecto politico. Por ejemplo, el cambio de
administrador llevado a cabo el dia 1 de septiembre de 2015, decision
procedente de la Administracion Nacional de la Caja Petrolera de Salud,
ocasiond primero protestas y un paro de un dia del personal meédico.
Posteriormente se hicieron varios cambios en el personal administrativo y en

vez de personal con hasta 10 afios de antigiiedad se colocé personal nuevo.

Es por esos motivos que se identificd que la falta de una politica estratégica de
mediano y largo plazo es la causante de la falta de medidas que permitan la
retencién de talento humano. Con el plan estratégico disefiado en el presente

trabajo de investigacion se realiza un enfoque en tres areas, la capacitacion, el
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seguimiento y evaluacién del personal por los encargados de recursos humanos

y la motivacién mediante incentivos.

Con ese plan estratégico disefiado se cumple con el objetivo general del trabajo

de investigacion.

RECOMENDACIONES

- Para la implementacion del plan estratégico de retencion del talento
humano en la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud, se
recomienda implementar medios de capacitacion al personal encargado
del Area de Recursos Humanos para que mejoren la gestion que se

realiza del personal en la institucion.

- En el caso de la implementacion del programa de capacitacion en el plan
estratégico propuesto, se recomienda que los contenidos y la
capacitacion brindada se oriente especialmente a la concepcion de la
gestion del talento humano y realizar comparaciones conceptuales y de
desarrollo tematico con el tema de la administracion de recursos

humanos.

- Durante el tiempo de implementacion del plan estratégico, se recomienda
a la Direccién de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud,
a emitir circulares de motivacién para que el personal participe en los
cursos, de capacitacion y el programa de seguimiento y evaluacion
sefialando que se disminuird en lo posible la rotacién del personal y se
otorgaran incentivos laborales al personal administrativo por su

participacion activa.

- Se recomienda al coordinador del plan estratégico para la retencion del

talento humano, a centralizar y manejar la informacion de los programas
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de capacitacion y de evaluacion y seguimiento de manera integral,
pudiendo hacer un contraste entre los resultados y calificaciones
obtenidos en la capacitacién de los servidores publicos administrativos
de la Administracion La Paz de la Caja Petrolera de Salud con el
seguimiento en el trabajo, para evaluar la cualificacion del personal e
identificar el talento humano para el otorgamiento de incentivos

laborales.

- Para el desarrollo de los cursos en el programa de capacitacion, se
recomienda al coordinador del plan estratégico a que tenga contacto con
los capacitadores al finalizar cada modulo, para obtener informacion
sobre el desarrollo de las clases, la participacion y rendimiento de los
participantes (personal administrativo) y los aspectos de relevancia que

logren identificar de cada participante.

- Se recomienda a las autoridades de administracion de la Administracion
La Paz de la Caja Petrolera de Salud que puedan implementar planes
gue permitan disminuir la rotacion de personal, bajo una politica
estratégica de largo plazo que institucionalice en mayor medida la

seleccion de cargos administrativos en la entidad.

- Se recomienda la realizacién continua de cursos de capacitacion en
administracion de recursos humanos, liderazgo, trabajo en equipo,
gestion de talento humano y motivacion para el personal administrativo

de la organizacion.
- Se recomienda a la Administracién La Paz de la Caja Petrolera de Salud

buscar e implementar mecanismos de administracion de personal que le

den un mayor campo de libertad de accion frente a las autoridades de la
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Administraciéon Nacional, en el marco de los reglamentos de la institucién
y dela Ley 1178.
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ANEXO |

GUIA DE ENTREVISTAS SEMI-ESTRUCTURADAS

1. ¢ Como considera usted el ambiente laboral en su organizacion?
R.-

2. ¢Los directivos y administradores en su organizacién hacen algo por mejorar

el ambiente laboral?
R.-

3. ¢considera usted que los directivos realizan una planificacion adecuada de

las actividades laborales dentro su organizacion?
R.-

4. ¢ Considera usted que los reglamentos internos en gestion del personal son

adecuados?

R.-

5. ¢ Ha pasado usted algun curso de capacitacion en los ultimos dos meses?
R.-

6. ¢ El talento humano se considera como el aspecto principal para el ascenso
de personal en las areas administrativas de la institucion o existen causas no

vinculadas a la eficiencia profesional? (Ej. Politica).
R.-

7. ¢ Las teméticas tratadas en los cursos de capacitacion que llevé adelante son

para usted adecuados para su formacion profesional personal?
R.-

8. ¢ Conoce usted de algunos cursos, talleres o seminarios de capacitacion que

estan programados para que asista a ellos en los proximos meses?
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R.-
9. La labor del &rea de administracion de personal usted la evaluaria como:
Muy buena Buena Regular Mala Muy mala

10. Cree usted que la rotacion de personal administrativo en esta organizacion

es:
Muy baja Baja Regular Alta Muy alta
¢ Por qué?

R.-

11. Considera usted que existe motivacion en el ambiente de trabajo de su

organizacion por parte de los directivos:
Si No

12. ¢Existen medios para recompensar la buena labor de las actividades

laborales por el personal administrativo? ¢ Cuales?
R.-

13. ¢COmo evaluaria su relacion con los directivos y su organizacion en

general?

R.-
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