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RESUMEN

El presente trabajo aborda el andlisis del caso de la clinica CME, cuya mision
es ser una clinica vanguardista reconocido por su calidad de servicio,
experiencia e innovacion, al principio no tenian una estructura clara, ni canales
de comunicacion definidos, su mision estaba enfocada en el desarrollo de sus
colaboradores para mantenerlos actualizados, descuidaron los planes de
capacitacion y junto a algunos procesos que estaban directamente
relacionados con la gestion del Talento Humano. Los colaboradores cémo
resultado de estas problematicas no se sentian valorados, estaban
desmotivados y optando por escuchar otras ofertas laborales donde le
permitan crecer y percibir un salario acorde a sus responsabilidades. La
empresa no tenia un area especializada en el abordaje de estas situaciones
es por ello por lo que se implementara el area de talento humano para velar
por los beneficios de su gente y la clinica CME, creando valor, niveles de

satisfaccion y compromiso con sus stakeholders.

Palabras Claves: estructura organizacional, motivacion, desarrollo
organizacional, talento humano, comunicacidén organizacional, cultura.



INTRODUCCION

En la actualidad se evidencia la importancia de la adaptacion al cambio,
la cultura y la importancia de la retencién de talentos, hoy en dia estos
conceptos son claves para implementar una estrategia. Estas caracteristicas
anteriormente sefialadas son diferenciadores y es una ventaja competitiva que
permitird el éxito en las organizaciones, sin embargo, hay organizaciones que
aun no podido evolucionar en estos conceptos, es por esto la importancia de

hoy en dia de potenciar y retener nuestro talento.

En el presento caso se evidenciar4 la importancia de implementar un
departamento de talento humano y la importancia de la retencion de talentos,
CME, es una empresa pequefia, cuyo fundador es el Dr. Luis Macias, quién
junto tres accionistas inauguraron la clinica. Los objetivos principales cuando
iniciaron sus operaciones fue impulsar el trabajo en equipo, desarrollo y
motivacion de sus colaboradores, fomentando la cultura del cuidado del medio
ambiente de manera sostenible, promoviendo la salud y el bienestar de la
comunidad, como resultado tuvo un crecimiento progresivo, pero no se
considerd un plan estratégico para retener su talento y seguirse manteniendo

en la vanguardia.

El siguiente trabajo estara dividido en tres fases: La primera fase se desarrollo
un diagnéstico inicial sobre el presente caso dénde se enfatizara en la raiz del
problema, en la segunda fase se detallara las estrategias a plantear
proponiendo una reestructuraciéon en el organigrama implementando el
departamento de Talento Humano y sus subsistemas, en la tercera fase se
presentara la implementacion y desarrollo de las estrategias previamente
expuestas. Finalmente, se planteara las conclusiones y recomendaciones

segun la propuesta presentada.



DESARROLLO

Diagnostico de la situacion

CME es reconocida por su calidad, profesionalismo y experiencia segun la
demanda actual, su fundador es el Dr. Luis Macias. Una de las practicas
importantes que realizaba la organizacién era la capacitacion contaste que les
ofrecia a sus colaboradores para mantenerse actualizados. Debido a su
crecimiento  progresivo, ha permitido incorporar nuevo personal,
desatendiendo asi los programas de desarrollo del personal y otros factores

importantes en la organizacion.

El resultado de esta problemética es que los colaboradores tienen un
sentimiento de inconformidad, injusticia y desmotivacion, considerando la
posibilidad de buscar nuevas oportunidades laborales donde puedan tener un

crecimiento personal y profesional.

Esto sin duda afectaria a la rentabilidad de la clinica y es preocupante para
los socios de la empresa, es por ello por lo que el director general tiene la
iniciativa de contratar un consultor externo para realizar un diagnostico y
reducir la rotacion dentro de la organizacion. En el siguiente diagndstico se
desarrollara los siguientes conceptos haciendo mencién con la problematica

del caso.

El comportamiento organizacional es el estudio del desempeiio y de las
actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo
centra su analisis en como el trabajo de los empleados contribuye o
disminuye la eficacia y productividad de la organizacion. (Dailey, 2012,
p.14)

Es decir, este factor es clave para el éxito de la compafiia, donde se analiza
el impacto tanto individual, grupal y organizacional con la finalidad de mejorar

los procesos dentro de la empresa.

En el caso podemos ver como las acciones que estan tomando por parte
del director afectan de manera directa en el comportamiento individual y
grupal de las personas, si bien es cierto la organizacion no tiene una estructura

clara, como resultado los colaboradores no tienen claro lo que se quiere logar,



ni a donde se quiere llegar, por esto es importante analizar el comportamiento

organizacional en los tres niveles.

Segun Chiavenato (2009) “Las organizaciones no son las que muestran
determina- dos comportamientos, sino las personas y los grupos que
participan y actuan en ellas.” (“154170983 Comportamiento Organizacional
Idalberto ...”) (p.6). El nivel individual aporta la esencia de las organizaciones,
percepcion, motivacion, satisfaccion en el trabajo y diversidad cultural, estos

son diferenciadores en el desarrollo sostenible de las empresas.

Es por eso la importancia de contar con un Departamento de Talento
Humano, que permita reclutar, contratar y apostar por el talento de las
personas, siguiendo un proceso claro, evitando los reprocesos y formas

improvisadas como lo han realizado CME S.A. durante el ultimo periodo.

El nivel grupal, no so6lo hace énfasis al comportamiento de este, sino
también a los integrantes del equipo, si se acoplan a la cultura, valores,
normas, funciones, cohesion del grupo, manejo de conflictos, etc. Es por esto
por lo que Chiavenato menciona en su libro que “es dificil establecer una
separaciéon entre el comportamiento de las personas y el de las

organizaciones” (Chiavenato, 2011).

Por ultimo, el nivel organizacional engloba los comportamientos tanto
individual como grupal, influyendo en la dinamica de la empresa, su

comunicacion, liderazgo, estrategia y desarrollo organizacional, etc.

En el caso también podemos evidenciar que no hay una cultura definida, no
existen normas, ni politicas o valores organizacionales que les permita
delimitar sus procesos o comportamientos para hacer frente algin cambio o

problematica.

La cultura organizacional es algo intangible, es un conjunto de significados,
el cual le permite distinguirse de su competencia, en pocas palabras, es el
ADN de las organizaciones. Una cultura bien constituida crea una identidad
clara con la diversidad de sus talentos para el cumplimiento de sus objetivos

organizacionales. (Robbins y Judge, 2013)



Por dltimo, vemos que en CME no hay canales de comunicacion
establecidos, manejan una comunicacion informal, por ende, no pueden
mantenerse informados por los canales oficiales, sobre los cambios que se
generen e incluso no pueden comunicar de manera directa el malestar que

estan presentando.

Todos los factores antes mencionados afectan el correcto funcionamiento
de la empresa, hoy en dia nosotros como area de Talento Humano tenemos
que tener claro cOmo atraer y retener nuestros talentos, ya que el mercado
laboral ofrece diferentes beneficios, como lo son: Salarios acordes a sus
funciones, capacitacién continua, promociones internas pero lo que nos
diferencia realmente es una cultura sélida y con principios claros, esto sin
duda se reflejara en los indicadores de productividad y engagement. El
presente trabajo busca implementar una propuesta para dar solucion a las
diversas problematicas presentadas en el caso, como: la rotacion del
personal, la desmotivacion y entre otros, analizandolos desde su cultura, el

comportamiento organizacional y comunicacion.

1.1 Cultura organizacional

La cultura organizacional como sistema de creencias, valores, actitudes,
conductas, comportamientos, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo,
que se desarrollan dentro de una organizacion, tiene el fin de dar cumplimiento
a la mision y vision de la empresa en su interaccién con el entorno en un

momento dado. (Molina, L., Briones, I., y Arteaga, H., 2016, p. 505)

La clinica CME ha tenido un crecimiento rapido, pero tiene una cultura
débil, para ello es importante analizar el tipo de cultura que la representa y
analizar como afecta, ya sea de manera directa o indirecta a la hora de realizar
la implementacion de las estrategias pero al abordar el tema de cultura,
hablamos de un concepto abstracto que engloba varios aspectos importantes
para fortalecer las relaciones de los colaboradores con la organizacion, es por

ello que actualmente se recalca la importancia de tener una cultura sélida y



dominante, ya que es un referente que nos permite diferenciarnos de una

organizacion a otra.

La cultura es un término general que se emplea con dos
acepciones claras. Por una parte, significa el conjunto de
costumbres y realizaciones de una época o de un pueblo, y, por
la otra, se refiere a las artes, la erudicion y demas
manifestaciones complejas del intelecto y la sensibilidad

humana, consideradas en conjunto. (Chiavenato, 2009, p. 176)

La falta de una cultura fuerte y dominante se ve reflejada en sus procesos,
en la atencion que brindan a sus clientes y mas aun impacta en el compromiso
de los colaboradores. En CME, podemos visualizar una cultura que fue
constituida en un principio orientada al desarrollo de su gente para poder
brindar una atencion de calidad, haciendo que los ayude a posicionarse y

crecer 3 afios después recuperando gran parte de su margen de inversion.

Este dltimo tiempo, la motivacion y desempefio de los colaboradores ha
disminuido, ya que no se sienten motivados en diferentes aspectos, tienen la
percepcion de que su trabajo no esta siendo valorado y no tiene un sueldo
competitivo acorde al mercado, por ende, el clima laboral y su desempefio se

ve afectado.

Al no existir un ambiente motivador que fomente la participacién de los
colaboradores, como lo menciond Molina, Briones y Arteaga en su articulo,
deben existir espacios donde “el personal debe ser competente, estar
motivado y sentirse identificado con la empresa, todo esto unido a la
capacidad directiva son recursos indispensables para el avance de cualquier

institucion.” (Molina, L., Briones, 1., y Arteaga, H., 2016, p. 505)

Segun Deshpande et al. (1993) y Ogbonna y Harris (2000), identifican
cuatro tipos de cultura: cultura de innovacién; cultura competitiva; cultura

burocrética; y cultura comunitaria.

1. "La cultura de innovacidn se caracteriza por cuanto las personas
asumen riesgos, asi como desafios nuevos y significativos, existiendo

un marcado énfasis en ser los primeros, es decir, los innovadores y
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emprendedores del sector industrial en el que la empresa opera.
(“Estilos de liderazgo, cultura organizativa y eficacia: un ...”)

2. La cultura competitiva se caracteriza por un énfasis en el cumplimiento
de las tareas y las metas, asi como por la realizacion de acciones que
tiendan al logro de metas medibles que generen valor estratégico o
econdémico para la firma. Asimismo, la cultura burocratica enfatiza tanto
en politicas como en reglas, caracterizandose por un alto nivel de
formalizacién y estructuracién; asi como por una focalizacién en la
eficiencia operativa. (“Estilos de liderazgo, cultura organizativa y
eficacia: un ...”)

3. "La cultura comunitaria enfatiza en el compromiso de los miembros de
la organizacion, en la cohesion del grupo, y en la importancia de las
personas en la empresa." (“Estilos de liderazgo, cultura organizativa y

eficacia: un ...”)

La realidad de algunas organizaciones que se mantiene en su zona de
confort, cobmo lo ha venido realizando CME, es que al no verse afectada en la
rentabilidad de sus operaciones, no toman accion para mitigar su efecto,
convirtiéndose asi, en una cultura burocrética y rehacia al cambio, dénde se
delimitan los procedimientos, haciendo que sus funciones dentro de la
compafia sean monétonos y menoscabando la participacion de los
colaboradores, es esto uno de los factores que ha influenciado el alto nivel de

rotacion dentro de la clinica.

Segun Lozano (2007) “La cultura no solamente aporta creatividad e
identidad social, sino también mucho recurso econémico” (p. 151). Resalta
que la cultura influye en los procesos de creatividad, o que permite innovar
siendo esto un factor diferenciador que fortalece la facultad competitiva que

se reflejara en la rentabilidad y participacion en el mercado laboral.



1.2 Comportamiento Organizacional

El crecimiento demogréfico, la movilidad social y los avances tecnologicos
son factores que han influenciado en tener ambientes mas dinamicos, a
aprehender y reaprender para poder subsistir, a mantener una cultura diafana

y solida que permita diferenciarse de su competencia.

La clinica CME tiene més de 10 afios en el mercado, la misioén de la
compafiia es ser una clinica vanguardista reconocida por el compromiso con
sus clientes y medio ambiente creando recuerdos memorables gracias a su
servicio de calidad y profesionalismo. En la actualidad, realizar un analisis del
comportamiento organizacional en sus tres dimensiones: individual, grupal y
organizacional, estads interacciones son factores claves al momento de
implementar una estrategia, ya que nos permite predecir o brindar los
lineamientos para hacer frente alguna problematica, incrementando la
eficiencia y eficacia. EI comportamiento organizacional se divide en tres
niveles: Individual, grupal y el nivel organizacional.

El nivel individual visualiza el comportamiento organizacional de
un individuo como parte integrante de la fuerza laboral de la
organizacion. (...) su comportamiento en el trabajo dependera de
caracteristicas personales, como su edad, sexo, estado civil y
condicion fisica; de caracteristicas de personalidad (...); de
caracteristicas de formacion (...) en la medida en que el individuo
ocupe un puesto de mayor responsabilidad, su comportamiento

influira mas en los procesos de toma decisiones. (Franklin y
Krieger, 2011, p. 31)

La sincronia de los comportamientos; individual, grupal y organizacional,
permitira que la compafiia pueda crear estrategias para asumir los diferentes
retos o el cumplimiento de sus objetivos, ya que esto abarca, la productividad,
diversidad, innovacién, etc. Lamentablemente, las empresas que no se
adapten, o que no creen estrategias a largo plazo o sean disruptivas son las
empresas que desapareceran y que muchas veces no podran retener o

desarrollar el talento de sus colaboradores.

Chiavenato (2009) afirma que, existen un modelo convencional que incluye
tres variables independientes para el andlisis del comportamiento

organizacional:



1. Las variables a nivel de sistema organizacional: Es la sumatoria de

las partes, se analiza de manera integral abarcando todos sus

niveles, desde sus procesos internos hasta su cultura.

Las variables a nivel grupal: Se analizan desde el comportamiento
de los grupos que estan dentro de la organizacion, considerando
gue cada grupo es genuino y por ende las personas que los

conformas también.

Las variables a nivel individual: Como su nombre lo indica,
componen las caracteristicas propias de cada persona. Por
ejemplo: La personalidad, competencias, valor y actitudes, uno de
los factores importantes que engloban, es la percepcion, la
autonomia, la dindmica del aprendizaje y la motivacion (pag. 11,
12).

CME, ha dejado de lado el andlisis del comportamiento individual de

los colaboradores, ya que la mision de los socios de la compafiia cambi6

durante su evolucion, descuidando su activo mas preciado, el talento humano,

y esto no permitirA conocer las expectativas, percepciones, nivel de

compromiso y la interiorizacion de la cultura que tiene hacia la empresa.

Particularmente podemos evidenciar ciertas caracteristicas a nivel individual:

El Dr. Macias, fundador de la clinica y el director general, tenian un
comportamiento orientado al desarrollo de su gente, donde la capacitacion
al personal era un factor primordial, ya que alineaba con la mision de la
clinica que es “ser reconocidos por su calidad, experiencia y servicio al
cliente”, son estos puntos que fueron descuidando y los intereses de la

compafiia ya no eran los mismos de su gente.

“(..) Capacidad de identificar los intereses y necesidades de las
diferentes partes como son: los directivos, los prestadores de
servicios, los usuarios, el gobierno y la comunidad e incorpora
en el planeamiento de sus intervenciones acciones que
respondan a las necesidades identificadas (..)". (Molina, Briones
y Arteaga, 2016)



- Dr. Ricardo Dominguez reconocido por su trayectoria impecable como
lider médico intensivista, siente que actualmente realiza funciones
monotonas, por ende, no aporta en su desarrollo, desea renunciar a su
puesto de trabajo porque le ofrecieron una nueva oportunidad en dénde
percibira un mejor sueldo y asumira un nuevo reto laboral.

- Dra. Maria Ramirez, es la nutricionista por mas de 5 afios en la clinica, ha
sido reconocida por su gran desempeio. Considera que CME, ha dejado
un lado el desarrollo de sus colaboradores, incluso ha costeado
certificaciones y cursos de manera personal para poder solventar la falta

de capacitaciones dentro de la clinica.

El comportamiento grupal juega un papel clave en el comportamiento
organizacional, un ejemplo claro en la clinica, podemos ver como la
desmotivacion y falta de comunicacion por parte de sus lideres o jefes afecta
a los médicos en el desenvolvimiento de sus funciones, al descuidar el
desarrollo de los colaboradores, se evidencié un alto indice de rotacion,
afectando asi la rentabilidad de la empresa, ya que los pacientes se sentian

inconformes con la calidad y servicio brindado.

Actualmente, no s6lo debemos hablar de talentos potenciales sino también
de lideres o jefaturas con competencias para responder a retos capaces de
concebir su giro de negocio y de inspirar con el ejemplo a su equipo de trabajo
(Lozano, 2007).

Por dltimo, podemos recalcar que poseian un déficit en su
comportamiento organizacional, su estructura no era funcional, lo que
dificultaba la toma de decisiones, cadenas de mando no definidas y afectaba
de manera directa en la toma de decisiones, adicional, no contaba con un
departamento de Talento Humano que les permita disefiar un plan de
retencibn de talentos, motivando a sus colaboradores o incluso tener
lineamentos claros en los procesos de seleccion, ya que al no contratar
perfiles que se alienen a la cultura de la empresa representa una pérdida

monetaria y de tiempo para la organizacion.
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El resultado de un buen comportamiento organizacional
dependerd de la manera como se ha gestionado el capital
humano en la organizacion, como estan integrados los
miembros que conforman los equipos, cudl es su identificacion
con la institucion, como se manifiesta su crecimiento personal y
profesional. (Molina-Sabando, Briones-Véliz y Arteaga-Coello,
2016, p. 4)

Al tener un gestor del talento nos permite no sélo en la creacion o
implementacion de los factores anteriormente citados, sino también nos
permite revisar nuestros objetivos cOmo empresa, ¢ Cual es la mision, vision
o valores organizacionales?, planes de carrera o sucesion, politicas salariales
y una vision mas clara de nuestra estructura que a su vez ayuda de manera

directa a la comunicacion en las diferentes vias.

1.3 Comunicacion Organizacional

La comunicacion es algo innato en nuestra vida personal y profesional,
muchos autores lo definen como un instrumento de supervivencia, fisiologica,
de control o evolutiva, cuya finalidad nos permite expresar o transmitir un
mensaje (opinion, pensamiento o informacion) mediante un canal de

comunicacién establecido y que este sea receptado y comprendido.

La importancia de la comunicacién en las organizaciones nos permite
compartir y recibir informacion o significados sobre una proceso o situacion
dada, logrando asi una comunicacion doble via y esto facilita la toma de

decisiones.

Chiavenato (2009), afirma que la comunicacion cumple cuatro

funciones basicas dentro de una organizacion, grupo o persona:

1. Control: La comunicacién juega un papel importante en el CO,
ejerce una medida de control en el seguimiento de normas,
procesos o cuando existe algun tipo de conflicto. Al establecer
niveles de jerarquia y las normas, la comunicacién ayuda a
comprobar si esto efectivamente ocurre.

2. Motivacion: La comunicacion propicia la motivacion cuando se
define y se establece lo que debe realizar un colaborador, luego se

realiza una evaluacion de desempefio y se da el feedback
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respectivo para el cumplimiento de sus objetivos o resultados dentro
de la compaiiia.

3. Expresion de emociones: La comunicacién en un grupo representa
una alternativa para que las personas expresen sus sentimientos de
satisfaccion o insatisfaccion.

4. Informacién: La comunicacion facilita la toma de decisiones ya sean
estas de manera individual o grupal, al transmitir informacion o
datos que identifican y evalian posibles soluciones o estrategias
(pag. 308, 309).

Las organizaciones socializan sus mision, vision y valores dentro del
proceso de inducciobn a sus nuevos colaboradores o utilizan diferentes
canales, ya sean estas paginas oficiales, revistas o boletines informativos para
mantener informados a sus stalkholders. La comunicacion como lo veiamos
en el parrafo anterior esta relacionado con la motivacion y al realizar estas
acciones nos permite involucrar nuestros grupos de interés y a su que estos

estén alineados con los objetivos estratégicos de la empresa.

Asi como la comunicacion tiene beneficios, la falta o la incorrecta
gestiébn al manejar sus procesos internos, nos conllevara a disociacion de
nuestros equipos de trabajo, nos podemos dar cuenta en nuestro caso la
clinica CME descuida este los procesos de comunicacion dentro de la
empresa, haciendo que los colaboradores pierdan su sentido de pertenencia
y no puedan expresar su malestar sobre las decisiones tomadas durante estos
ultimos periodos.

Segun Arras (2008), menciona que “...la comunicacion el factor que integra
los componentes de una organizacion, lo cual es esencial para su
desarrollo pues a través de ella, se definen, establecen, comparten y
retroalimentan la misidén, vision, valores, programas, planes vy
proyectos; estrategias, objetivos, politicas, normas, reglas, actividades
y resultados, entre otros factores claves para su crecimiento” (p. 29).

La comunicacién esta Involucrada directamente en tareas o funciones
realizadas en el dia a dia y es primordial durante el proceso de cambio

organizacional, ejemplos claros son los procesos de seleccion, la
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capacitacion, la administracion de nuestra fuerza de trabajo, el desarrollo de

nuestros talentos, etc.

Con relacion al caso, CME, gracias a su profesionalismo ha tenido un gran
crecimiento, permitiendo que su staff crezca, pero descuidé el desarrollo, la
comunicaciéon y promocion de su personal, la incertidumbre que genera la falta
de comunicacién genera un malestar dentro de los equipos, creando
suposiciones y esto afecta de manera directa en el desempefio de sus

funciones.

Chiavenato (2009), menciona que existen canales de comunicacion formal

que tiene un rol dentro de empresa y estos se clasifican en:

1. Comunicaciones descendentes: Es un flujo de comunicacion
vertical de arriba hacia abajo, desde las cabezas de empresa hasta
el personal y busca mantener cierto nivel de empatia en la solucion
de los problemas, tales como distribucion, procedimientos e
instrucciones de trabajo.

2. Comunicacion ascendente: Esta comunicacion se da desde los
niveles mas bajos hacias los directivos donde pueden expresar sus
problemas creando un ambiente colaborativo dénde pueden
presentar sugerencias para mejorar ciertos procedimientos, maneja
también los informes de desempefio e informacién contable y
financiera.

3. Comunicacion horizontal: El flujo de informacion se da de manera
lateral y su propdsito no es solo informar, sino también realizar un
sistema de apoyo para la coordinacion o resolucion de problemas
entre departamento brindando una asesoria facilitando asi el

cumplimiento de sus objetivos. (pag. 322, 323).

En la organizacion CME existe un tipo de comunicacion descendente,
pero, no hay un canal de comunicacién definido que les permita informar a los
colaboradores sobre los posibles cambios 0 novedades que surgirdn dentro
de la organizacion, lo que conlleva a las personas a crear canales informales

que generar ruido o rumores y como resultado se distorsiona o filtra la
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informacion. Por otra parte, la comunicacion entre el personal médico es la
clave para poder emitir un diagnéstico correcto, ya se realizan estudios

profundos en base a los examenes meédicos que aplicaban.

Por ello, es importante que cada organizacion debe tener definido sus
canales de comunicacion y que estos sean ascendentes e integrales,
fomentando lazos de confianza sélidos con sus colaboradores y asi ellos
puedan brindar un servicio de calidad, pero antes de esto se debe realizar un
levantamiento de informacion que permita validar cuales serian los mas

eficientes para su ejecucion.

2. Estrategias

Segun el andlisis de las problematicas encontradas por medio del
diagnéstico realizado en la clinica CME, se observa ciertas deficiencias en sus
procesos y esto a su vez es el resultado de una cultura endeble y una mision
poco clara de lo que se quiere lograr como organizacion, es por este motivo
que se planted reestructurar el organigrama implementando a su vez un
departamento de talento humano que brinde directrices claras sobre los
procesos de seleccion, atraccion y retenciéon de talentos que han sido
descuidados por parte de la empresa y es un malestar presente en los

colaboradores.

2.1 Propuesta de reestructuracion del organigrama

La empresa CME tiene una estructura pequefia con alrededor de 48
colaboradores. Tiene un modelo burocratico donde cada departamento tenia
definido su funcién, su organigrama estaba conformado por el fundador el Dr.
Luis Macias, quien junto con tres socios inauguraron la clinica, tienen un
departamento de marketing (3 personas), contabilidad (4 personas), comercial
(4 personas) y entre los miembros del equipo médico se incluye: ocho médicos
especializados en cuidados intensivos (intensivistas), siete farmacéuticos,
ocho nutricionistas, ocho angiélogos y ocho médicos internistas, ademas de

dos expertos en medicina deportiva.
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Figura 1 Organigrama CME segun la estructura presentada en el caso,

Elaboracion propia.

A continuacién, se presenta el organigrama propuesto para la organizacion,

creando ciertos departamentos claves para el desarrollo de sus funciones.

Propuesta del organigrama CME:

:
l
il

T =

i
ORC
11

Figura 2 Propuesta de organigrama para la clinica CME, Elaboracion propia.

En la figura 2 se puede observar la nueva estructura que tendra el
organigrama de CME con una departamentalizacion funcional, cuya finalidad
es agrupar de manera estratégicas los equipos en base a las actividades que

realicen permitiendo asi mantener canales o vias de comunicacion claras, lo
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que esto implicaba que no exista un reporte claro sobre lo que ocurria dentro
de las éareas, perjudicando directamente en su procesos y la elaboracion de

los informes de los examenes que se realizaban los pacientes.

“La departamentalizacion funcional consiste en crear departamentos
por funciones, es decir, agrupar los especialistas en actividades
similares...que poseen habilidades y competencias comunes a fin de obtener

mayor eficiencia de ellos.” (Chiavenato, 2009, pag. 104)

Anteriormente, al no tener un organigrama bien estructurado, no se
podian definir los canales de comunicacion formales, ya que todos reportaban
directamente al director de manera descendiente vertical lo que dificultaba la
recepcion de la informacion y esto podia desperdigar la informacién creando

un malestar en los colaboradores.

La reestructuracion del organigrama ayuda a mantener un orden en
nuestra estructura, gerencias, cargos por departamento, y su cadena de
mando, haciendo que sea mas agil y clara, inclusive otorgando a los

departamentos la autonomia para la toma de decisiones.

En el caso no s6lo evidenciamos que existe una negligencia en lo
anteriormente mencionado, sino, también la falta de compromiso por parte de
empresa con la mision que tenian al iniciar sus operaciones. Es por este
motivo que se debe analizar la mision, visién y valores para ver si estan

alineados con los objetivos de la empresa.

Primero, el planteamiento de la creacion del departamento de
Marketing, Sistemas y Talento Humano permitird obtener una mejor gestion
en los procesos dentro de la organizacion, ya que son departamentos claves

para poder adaptarnos a las diferentes exigencias del mercado.

Segundo, La implementacion de politicas y normas es una accion de
caracter urgente, ya que mediante de esto se permitira implementar acciones
frente a las problematicas que aquejan al personal, como lo son: Manuales de
procesos, Plan de carrera, promocion interna, capacitacion, analisis y
descripcion de cargos, politicas salariales, entre otros.
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El departamento de Talento Humano estara conformado por 3

miembros y se detallara las funciones principales que deberan ejecutar:

1. Jefe de Talento Humano

- Responsable de la supervision de la seleccion del personal.

- Revision de presupuestos para la implementacion de pruebas y
metodologias para una contratacion efectiva.

- Responsable del analisis de cargo y politicas salariales.

- Encargada de Liderar, Implementar y dar continuidad a procesos
de Cambio Organizacional.

- Responsable que la empresa cumpla con todos los requisitos
gue la ley laboral impone.

- Encargada de los indicadores del departamento de Talento

Humano.
2. Analista de Adquisicién de Talentos

- Responsable de los procesos seleccion de cargos
administrativos, mandos medios y jefaturas.

- Aplicacion de pruebas psicométricas o assessment center segun
los procesos de seleccibn y para la medicion de las
competencias del personal.

- Gestionar contrataciones y seguimiento por evaluacion del
periodo de prueba a nuevos colaboradores.

- Velar por el estricto cumplimiento de lo estipulado por el cédigo
de trabajo y reglamento interno de los entes reguladores.

- Elaborar y actualizar los manuales de cargos.
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3. Analista de Desarrollo Organizacional

- Elaborar el plan anual de capacitacion previo al levantamiento
de un DNC.

- Elaborar y velar por el cumplimiento del plan de induccion y
entrenamiento de los nuevos ingresos en todos los cargos

- Elaborar planes de desarrollo: Carrera y sucesion, asi como de
bienestar laboral para todo el personal.

- Implementacién de planes efectivos para la buena comunicacion
dentro de la empresa.

- Dar soporte en las evaluaciones de periodo de prueba.

2.2 Implementacion de reglamentos internos dentro de la clinica CME

El reglamento interno abarca una serie de normas, responsabilidades y
procedimientos que deben cumplir tanto el empleador como colaborador en
base a las leyes, reglamentos y disposiciones de los entes reguladores del
pais, ha sido disefiado para fomentar la buena convivencia y correcto manejo
de los recursos dentro de la clinica, es importante recalcar que el no
cumplimiento serd motivo de una sancion o en el peor de los casos se puede

desvincular.

1. Normas de seguridad:
1. Gestion de riesgos laborales propios de la empresa.
2. Medidas de bioseguridad dentro de los espacios establecidos.
3. Acuerdos de confidencialidad
2. Normas de convivencia en los espacios de trabajo:
1. Areas de puestos de trabajo
1. Responsabilidad 'y obligaciones en  espacios
compartidos.
2. Cadigo de vestimenta
3. Correcta gestion de los documentos que se generen dentro de
la organizacion.

3. Politicas de procesos de seleccion y contratacion de personal.
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3. Procesos

El &rea de Talento Humano manejara de manera directa los procesos de
atraccion y retencion de talentos, proceso de capacitacion, analisis y
valoracion de cargos y por ultimo la comunicacion interna dentro de la clinica
CME. La correcta gestion de estos ayudara a mejorar los problemas ya antes
mencionados, ayudando asi a mejor la motivacion laboral y por ende esto se

vera reflejado en sus metas.

Programa de atraccién y retencion de talentos

Los procesos de seleccién y la finalidad de las empresas en ofrecer un
valor agregado y diferenciarse de su competencia ha impulsado en la
bdasqueda de encontrar, capacitar, valorar y potencializar talentos que
beneficien sus intereses empresariales. (Lozano, 2007)

El rol de Talento Humano es crucial durante los procesos de atraccion de
nuestros talentos y asi poder seleccionar el candidato idoneo segun sus
competencias, experiencia y habilidades. Es por este motivo que se debe

cumplir con los siguientes lineamientos durante este proceso:

- Realizar un levantamiento de perfil del cargo junto a la persona que
solicita la apertura del proceso, establecer los tiempos y definir qué
tipo de reclutamiento se realizara (Interno o externo).

- Elaboracion del arte para proceder a la publicacion de la vacante en
las diferentes plataformas de reclutamiento definiendo una fecha
limite para postular.

- Filtrar las hojas de vidas de los candidatos y proceder a realizar el
primer filtro telefénico.

- Definir el tipo de entrevista que se realizara (presencial o virtual) y
realizar una entrevista por competencias para evaluar al candidato.

- Proceder a realizar las pruebas psicométricas segun el cargo a
evaluar.

- Analizar y seleccionar una terna, maximo de 4 personas Yy

presentarlo a la gerencia.
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- Realizar las entrevistas finales junto a la persona que solicita la
requisicion de personal y tomar seleccionar al candidato que cumple
con todos los requisitos.

- Enviar el agradecimiento por la participaciéon del proceso a las
personas que no han pasado a la siguiente etapa.

- Proceder a llamar al candidato seleccionado y derivarlo en la
realizacion de exdmenes pre ocupacionales.

- Recopilacion de la documentacion previo a su ingreso y
contratacion.

- Coordinar con el &rea de capacitacion para realizar la induccién a la
empresa y al cargo.

- Seguimiento durante su trayectoria dentro de la compafia para
evaluar su desempefio y necesidades que pueden surgir durante el

cumplimiento de sus funciones.

Es importante tener en cuenta que no solo se trata de reclutar talentos sino
también debemos saber cuél es la motivacion que la persona tiene de
pertenecer a nuestra compania. El autor Velasco (2010) afirma lo siguiente:

Disefiar un plan de retencién en una empresa es muy importante
hacerse varias preguntas, como por ejemplo por qué y a quiénes
se quiere retener, ya que daria mas facilidad de crear mejores
estrategias, pautas y herramientas para sostener a los
empleados con visibn de la compafia; pero teniendo muy
presente que todas esas estrategias deben ser creibles y

mejoradas a las necesidades de la organizaciéon. (Como se cit
en Garceés, et al, 2016, pag. 4)

En pocas palabras, se debe identificar los cargos estratégicos y las
personas que formaran parte del programa y asi proceder a la creacion del
plan de retenciéon adaptandolas a la situacion actual de la organizacion y de
nuestros stakeholders como lo menciona el autor Freeman en el siguiente

apartado:

Centrarse en el nexo existente entre los intereses de los clientes,
proveedores, empleados, comunidades y financiadores, pueden empezar a
considerar que su funcién consiste en crear tanto valor como sea posible en

beneficio de los stakeholders. (Freeman, 2011, pag. 1)
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Existen empresas que optan por implementar planes de reconocimiento
segun el desempefio de los colaboradores o cuando logran optimizar
procesos en sus operaciones, disminuyendo los tiempos de entrega y a su
vez representa un margen de rentabilidad en el negocio, estos planes de
retencion de talentos permiten crear un sentido de pertenencia y compromiso
con los colaboradores de dicha organizacion que se veran reflejados en los

indicadores de productividad y engagement.

Proceso de capacitaciéon

Muchos autores definen la capacitacion como una inversion a largo plazo,
ya que desde el primer momento es importante tener una correcta induccion.
Este proceso es clave para poder alinear a los colaboradores a la cultura
organizacional, brindandoles a su vez una claridad de los procedimientos y

asi poder cumplir sus funciones.

Segun Bonilla, Macero y Mora (2018) menciona que la capacitacion
esta vinculada con el aumento de la eficiencia en los procesos de la compaifiia,
y la actualizacién de conocimientos permite realizar un trabajo de calidad, lo

gue permitira diferenciarse de su competencia (pag. 1).

En segundo lugar, es de vital importancia implementar en las estrategias
de la clinica CME un plan de capacitacibn que permita mantenerlos
actualizados segun los nuevos avances, pero previo a esto se debe realizar
un diagnostico de necesidades para identificar cuales serian las necesidades
de nuestros stakeholders permitiendo a nuestros talentos empoderarse de sus

procesos brindando un servicio de calidad y profesionalismo.

Segun Boéhrt (2000), afirma que “la capacitacion tiene un fuerte poder
de motivacion. Formar a un empleado significa decirle que la empresa tiene

un proyecto de futuro para él” (pag. 1).

Los pasos para realizar un correcto proceso de capacitacion son:
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Realizar un andlisis sobre la realidad actual de la compafia,
identificando las problematicas que se presentan en las diferentes
areas.

Definir el método que se utilizard para la implementacion del
diagnostico de necesidad de capacitacion (virtual, presencial o
mixta).

Disefiar un plan de capacitacion en base al levantamiento de
informacion obtenida del DNC. Este documento deberd presentar
de manera detallada lo que se quiere lograr, actividades a realizar,
registro de asistencia, evaluacion de conocimientos, seguimiento,
presupuesto entre otros.

Ejecutar el plan de capacitacion con los departamentos
correspondientes, es importante previo a las capacitaciones haber
socializado dicho programa con los jefes y colaboradores con el fin
de no interferir en sus funciones diarias.

Realizar una la prueba de conocimientos para poder confirmar si la

capacitacion brindada cumplié con el objetivo del programa.

Anélisis y valoracion de cargos

El proceso de andlisis y valoracion de cargos nos permite definir el rol,

obligaciones y recursos a utilizar dentro de la compafiia, cabe recalcar que en

base a sus responsabilidades y perfil se realizara la asignacién de su

remuneracion. Se considerard para esta implementacion los siguientes

puntos:

Levantamiento de informacion conjunto a los responsables de cada
area para realizar las descripciones de cargo.

Diseflar los descriptivos de cargo identificando los aspectos
intrinsecos y extrinsecos, nivel jerarquico establecido en el
organigrama y finalmente, establecer el tipo de banda salarial
mediante la valoracion del cargo en base a sus responsabilidades.
Socializacién de los descriptivos de cargo y plan de compensaciéon

con todo el personal.
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Comunicacion Interna

La implementacion de un proceso de comunicacion en un transicion o
cambio organizacional es importante para poder informar de manera directa
sobre las decisiones y evitar cualquier tipo de resistencia, incertidumbre o

rumores por parte de los colaboradores.

- Definir las fuentes de comunicacién dentro de la compafiia, para
una correcta gestion se realizara un flujo del proceso.

- Delimitar los procesos de comunicacion en la clinica CME segun las
variables evaluadas.

- Creacion de un espacio informativo (carteras) donde podran
publicar los comunicados internos y externos, nuevas vacantes,
Curso o convenios, entre otros.

- Implementacién de una revista informativa virtual con la finalidad de
mantener informados a todos nuestros stakeholders de las
novedades que se presenten dentro de la compaiiia.

- Realizar reuniones semanales con los jefes del area para poder
tener un resumen sobre las novedades presentadas, con la finalidad
de crear una comunicacién directa y pronta solucién a los problemas
que puedan presentarse.

- Realizar una reunién mensual o trimestral con todos los miembros
de compafia con la finalidad de transmitir los resultados de la

empresa.
Proceso del Departamento de Marketing

Los procesos de Marketing dentro de CME tienen la finalidad de recopilar
informacion sobre las necesidades de nuestros grupos de interés y asi
establecer estrategias que nos permitan brindar soluciones y poder atraerlos
a nuestro mercado mediante los diferentes medios de publicidad. Para el

cumplimiento de este objetivo deberé realizarse los siguientes pasos:
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« Evaluary analizar oportunidades de negocio mediante las herramientas
CRM.

o Estudio del mercado con la finalidad de crear un producto con valor
agregado que nos permita diferenciarnos de nuestra competencia.

« Disefiar campafas de publicidad atractivas con la finalidad de crear un
impacto en nuestros canales de comunicacion.

o Implementar y realizar un seguimiento sobre las estrategias de
mercado, con la finalidad de realizar mejoras en caso de que asi lo

requiera.

Proceso del Departamento de Sistemas

Los procesos del departamento de Sistemas son los responsables de velar
por el correcto funcionamiento de los equipos dentro de la compafia,
implementando a su vez medidas de seguridad para proteger la informacién

de la empresa, los procesos que debera implementar son los siguientes:

- Evaluar y seleccionar en conjunto al area directiva los
proveedores que realizaran el servicio de mantenimiento dentro
de las instalaciones.

- Velar por el cumplimiento de los estandares de seguridad
informética dentro de la compania.

- Establecer y cumplir con los tiempos establecidos con las
requisiciones de trabajo al incorporar el nuevo personal.

- Dar soporte en las diversas areas con la finalidad de brindar
soluciones rapidas y eficaces.

- Realizar un seguimiento continuo de planes de mejor en el

departamento.
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Personal

El caso de la clinica CME, es un caso muy particular porque se presenta
de manera repetitiva en las empresas que tiene un crecimiento potencial, se
enfocan mas en los objetivos a alcanzar poniendo en riesgo otros factores

importantes como el desarrollo de sus talentos.

La implementacion de los nuevos procesos de comunicacion, la
restructuracion del organigrama, asi como a implementacion  del
departamento de talento humano durante este proceso de cambio conlleva un
antes, durante y después, ya que son responsables de los procesos de

seleccidn, comunicacion, capacitacion y desarrollo.

En el analisis a nivel individual, podemos evidenciar que dos
colaboradores en particular habian tenido un crecimiento gracias a su
compromiso y desempefio, se sentian alineados con los objetivos de la
empresa, pero al pasar el tiempo se fueron desmotivando ya que afirmaban
gue su trabajo no era valorado y que la organizacion habia perdido el norte de
su mision, dejando un lado el desarrollo de sus talentos volviendo asi sus
funciones mondtonas, siendo esto uno de los factores que afectaban

directamente a los indicadores de rotacion.

“Si las personas encuentran dentro de la empresa posibilidades de promocion

en su carrera y crecimiento profesional se sentiran mas satisfechas y
permaneceran colaborando mas tiempo, lo que originara que contribuyan
indudablemente con los resultados de la organizacion” (Madero citado por
Madero Gomez, 2010, p. 3).

Es decir, los planes de carrera juegan un papel importante dentro de la
clinica CME, ya que genera un alto nivel de compromiso porque para los
colaboradores esto implica obtener un crecimiento profesional y personal,
asumir nuevos retos y la oportunidad de poder desarrollarse, aprender y
aprehender nuevas habilidades para alcanzar los objetivos o metas

planteadas.
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Las recompensas explicitas como la promocién y los incentivos
implicitos como el reconocimiento en las publicaciones de la
organizacion y los eventos, se pueden utilizar para alentar a los
empleados a que apliquen lo que saben o aprenden, a combinar
varias herramientas en la solucion de nuevos problemas y disefar
nuevos productos o reconfigurar los procesos de negocio (Chan,
Chao, 2008)

Los programas de capacitacion y desarrollo permitiran realizar un giro de
180 grados, teniendo una ventaja competitiva al mantenerse actualizados
fomentando el desarrollo de nuevas habilidades, adicional, una buena gestién
del talento y un clima laboral agradable, tendran como resultado
colaboradores motivados, eliminando cualquier tipo de percepcion negativa o
de rechazo ante los cambios que se van presentado y esto a su vez se

reflejara en los niveles de rentabilidad del negocio.

La implementacion de estos procesos como el desarrollo de las politicas
salariales, comunicacion, desarrollo, entre otros, ayudaran a generar un nivel
de pertenencia dentro y fuera de la compafiia, es por ese motivo que la
creacion de un departamento de Talento Humano es crucial para el desarrollo
de los mismos. Los planes de carrera y programas orientados al desarrollo de
los talentos (doctores) responden a la demanda actual mejorando asi la

productividad y rentabilidad del negocio.
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4. IMPLEMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS

La implementacion de las estrategias propuestas en el presente trabajo tendré
una duracion de 10 meses, esté se realizara durante el periodo de marzo 2021
hasta agosto del presente afio. A continuacion, se presentara el cronograma
que se realizara segun las actividades, responsables, tiempo y recursos a

utilizar.
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4.1 Cronograma de actividades

Propuesta de reestructuracion del
organigrama

Analisis del comportamiento organizacional

Rediseno de Ia estructura organizacional

Elaboracion del presupuesto que se
creacion de los nuevos
cargos.

necesitara para |

Implementacio) area de Talento
Humanoidentficacion de cargos v,
funciones peraran dentro de 1a

aue a

Socializacion del nuevo organigrama a
todos los colaboradores

Consultor externo
Departamento de
administracion
Director General

Clinica CME
Informe del diagnostico

de la situacion

mplementacion de un reglamento
interno dentro de la clini

Creacion de las normativas v obligaciones
tanto del empleador y trabajador.

e 1a

de Talento

on por parte de los s ctivos
empresa

Socializacion del
personal de

reglame
1a comparia

to interno con el

Dep
Humano
Director de Ia empresa

Programa de atraccion y retencion de
talentos

pruebas a utilizar

rlas baterias de las
en los procesos de seleccion

Defir

Reclu .
los nuevos colaboradores.

Desarrollar un plan de retencion de talentos

Departamento de Talento
Humano

hica cME

Proceso de capacitacion

Realizar un DNC para identificar las
de 1os

actualizados con las nuevas tendencias del
ercado laboral

Analisis y valoracion sobre la

capacitaciones brindadas

Departamento de Talento
Humano
Colaboradores de CME

Clinica cME

ion de cargos

Analisis y valora

Levantamiento de informacion con los

Definicion de las bandas segun las
responsabilidades d go v
de al mecado laboral actual

robacion por parte de los,

Revisiony a
o empresa

irectivos de la

Socializacion el manual de descriptivos de

Departamento de Talento

Director v jefaturas de los
diferentes departamentos

Comunicacion Interna

Realizar un levantamiento de Informacion
para verificar cuales so s canales de
omunicacion mas efectivos

Definir los canales de comunicacion interna

dentro de la compania

Disenar la plantilla para Ia revista
informativa

Mantener actualizada la informacion de la

Departamento de Talento
Humano

Coordinar y solcializar los resultados de las
reuniones semanales y mensuales.

Clinica cME

Personal

Socializacion de los planes de carreras.

v del prog de

de Talentos.

Departamento de Talento
Humano

Evaluacion del impacto de los programas,
de Retencion de Talentos
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CONCLUSIONES

El crecimiento de una empresa tiene que ser consecuente con el desarrollo
del talento humano, la clinica CME representa un claro ejemplo de la
importancia de adaptarnos a los cambios, pero para esto debemos tener claro
los objetivos de la empresa, el valor de tener una cultura soélida, canales de
comunicacién definidos y el rol del departamento de Talento Humano dentro

de una organizacion.

La estructura de CME era tradicionalista, existia una falta de comunicacion
y no existia un manual de descriptivos de cargos dénde se visualice las
responsabilidades y obligaciones que deben realizar los colaboradores. Otro
malestar presente, era la falta de planes de capacitacion, anteriormente la
clinica los capacitaba constantemente para mantenerlos actualizados y asi

poder ser reconocidos gracias su profesionalismo.

Como resultado de esto, el personal se encentraba desmotivado, ya que
no tienen oportunidades de desarrollo y no les daban una respuesta oportuna
frente a los problemas presentados. Los programas de capacitaciones bien
dirigidos permiten crear planes de carrera para el personal clave. En la
actualidad los colaboradores prefieren estabilidad y una organizacion que les
permita realizar proyectos o asumir nuevos retos, pulir sus habilidades y esto
a su vez crea un compromiso con la empresa, pero también debe existir un

balance entre un salario justo acorde a sus funciones y su seguridad laboral.

La implementacién del presente proyecto tendra como resultado multiples
beneficios, ya que hoy en dia los colaboradores buscan asumir nuevos retos,
una organizacion que les permita desarrollarse y aportar con sus
conocimientos. A raiz de su crecimiento se presentd la demanda de cubrir
ciertos cargos estratégicos y la necesidad de la creacion de un departamento
de Talento Humano que incorpore a sus estrategias tres palabras claves:
Atraer, reclutar y desarrollar. El resultado de estas acciones y su correcto
seguimiento contribuira en los niveles de indicadores de productividad en

nuestros equipos de trabajo.
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RECOMENDACIONES

El siguiente apartado tiene la finalidad de realizar una serie de

recomendaciones con la finalidad de obtener excelentes resultados y cumplir

a cabalidad sus procesos:

a.

Se recomienda evaluar y realizar un seguimiento de los
procesos implementados con la finalidad de medir su impacto
y si este ha cumplido con los objetivos planteados, en caso
de no ser asi se procedera a elaborar un informe por parte
de Talento Humano detallando los cambios o factores que
deberan revisarse para su correcto funcionamiento.

El departamento de Talento Humano debera realizar de
manera semestral las evaluaciones de desempefio 360
midiendo de manera cuantitativa y cualitativamente. Es
importante que los resultados sean socializados y se realice
el feedback respectivo.

Se recomienda realizar un DNC de manera semestral con la
finalidad de implementarlo en los planes de capacitacion
anuales.

Mantener actualizados los descriptivos de cargo y bandas
salariales con realizacion a las nuevas actualizaciones del
mercado.

Por dltimo, se recomienda realizar una evaluacion de
engagement con la finalidad de realizar una medicion de la

cultura en la clinica CME.
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ANEXOS

1. Cronograma de trabajo

Propuesta de reestructuracion del
organigrama

[Analisis del comportamiento organizacional

Rediseio de la estructura organizacional.

Elaboracion del presupuesto que se
necesitara para la creacion de los nuevos
cargos,

Implementacion del rea de Talento
Humanoldentificacion de cargosy
funciones que desempefiarn dentro de la
clinica,

Socializacién del nuevo organigrama a
todos los colaboradores

Consultor externo
Departamento de
administracion
Director General

Clinica CME
Informe del diagndstico
de la situacion

Implementacion de un reglamento
intero dentro de la clinica CME

Creacion de las normativas y obligaciones
tanto del empleador y trabajador.

Aprobacion por parte de los directivos de la

Socializacion del reglamento intemo con el
rsonal de la compafiia.

Departamento de Talento

Director de Ia empresa

Clinica CME

Programa de atraccién y retencién de
talentos

Definir las baterias de las pruebas a utilizar
enlos procesos de seleccion

Reclutamiento, seleccién y contratacién de
los nuevos colaboradores.

Desarrollar un plan de retencin de talentos|

Departamento de Talento

Clinica CME

Proceso de capacitacién

Realizar un DNC para idenficar las

Talento

las nuevas del
mercado laboral

Analisis y valoracion sobre la
capacitaciones brindadas

Colaboradores de CME

Clinica CME

Analisis y valoracion de cargos.

Levantamiento de informacién con los
gerentes o jefes de dreas para la
realizacion de los descriptivos segun la
estructura organizacional

Definicion de las bandas segan las
responsabilidades del cargo y el andlisis
acorde al mecado laboral actual.

Revision y aprobacion por parte de los
directivos de la empresa.

Socializacién el manual de descriptivos de
cargos.

Departamento de Talento

Directory jefaturas de los
diferentes departamentos

Clinica CME

Comunicacion Interna

Realizar un levantamiento de informacion
para verificar cudles serian los canales de
comunicacion més efectivos

Definir los canales de comunicacion intema
dentro de la compafiia

Disefiar la plantilla parala revista
rmativa

Mantener actualizada la informacién de la
carteleras

Coordinar y solcializar los resultados de las
reuniones semanales y mensuales.

Departamento de Talento
Humano

Clinica CME

Personal

Socializacion de los planes de carreras.

Implementacién del programa de Atraccion
de Talentos.

Evaluacion del impacto de los programas
de Retencion de Talentos

Departamento de Talento
Humano

Clinica CME
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2. Propuesta de organigrama

Propuesta del organigrama CME:
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