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RESUMEN

La formacion del talento humano en las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud es
fundamental para garantizar la idoneidad de los colaboradores y la calidad en la atencién a los
pacientes. Esta investigacién tuvo como objetivo determinar el impacto de las acciones de
formacion llevadas a cabo en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud durante el afio 2024.
Se utilizd un enfoque cualitativo con método histérico-hermenéutico. Se realizaron entrevistas
semiestructuradas a 13 colaboradores de diferentes areas, seleccionados mediante muestreo no
probabilistico hasta saturar la informacion. También se analizaron los indicadores existentes para
evaluar la eficacia de la formacion. Los resultados mostraron una percepcion general positiva de
los programas de formacién. Los participantes destacaron la utilidad de las herramientas adquiridas
para mejorar su desempefio laboral y desarrollo personal. Se identifico la aplicacién de los
conocimientos en diversas actividades como elaboracion de informes, optimizacion de procesos y
mejora en la atencion a pacientes. Los indicadores analizados revelaron un enfoque predominante
en medir la satisfaccion de los usuarios, con limitaciones para evaluar el impacto real en todos los
programas. Se concluye que las acciones de formacion tienen un impacto positivo en el desarrollo
profesional y personal de los colaboradores, contribuyendo a la mejora de procesos y la calidad
del servicio. Sin embargo, se recomienda diversificar la oferta formativa y mejorar los métodos de
evaluacion del impacto.

Palabras clave: Acciones de formacion; Institucion Prestadora de Servicios de Salud; Talento
Humano.

ABSTRACT

The training of human talent in Healthcare Provider Institutions is fundamental to ensure the
suitability of employees and the quality of patient care. This research aimed to determine the
impact of training actions carried out in a Healthcare Provider Institution during the year 2024. A
qualitative approach with a historical-hermeneutic method was used. Semi-structured interviews
were conducted with 13 employees from different areas, selected through non-probabilistic
sampling until information saturation was reached. Existing indicators to evaluate the effectiveness
of training were also analyzed. The results showed a generally positive perception of the training
programs. Participants highlighted the usefulness of the tools acquired to improve their job

101


mailto:javalleu@escolme.edu.co

performance and personal development. The application of knowledge was identified in various
activities such as report writing, process optimization, and improvement in patient care. The
analyzed indicators revealed a predominant focus on measuring user satisfaction, with limitations
in evaluating the real impact across all programs. It is concluded that training actions have a
positive impact on the professional and personal development of employees, contributing to the
improvement of processes and service quality. However, it is recommended to diversify the
training offer and improve impact evaluation methods.

Keywords: Training actions; Healthcare Provider Institution; Human Talent.
1. INTRODUCCION

La formacion del talento humano al interior de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud,
cumplen un papel fundamental principalmente por el cumplimiento normativo que le es exigido al
sector salud, con el fin de garantizar la idoneidad de los colaboradores y la calidad en los procesos
de atencion a los pacientes.

El proceso formativo se convierte en una herramienta estratégica con la que cuentan las
Instituciones debido a que, al contar con colaboradores capacitados y actualizados, los beneficios
se ven reflejados en toda la organizacién: personal capaz de afrontar con mayor efectividad los
desafios y exigencias del sector reduciendo el margen de error, garantizando de esta forma
seguridad y satisfaccion de los pacientes.

Sin embargo, siendo el proceso evaluativo el factor mas importante después de ejecutada la accion
de formacidn, es uno de los aspectos con mas deficiencias al interior de las instituciones, ya sea
porgue no existe o si es llevado a cabo no cumple con los criterios que permiten medir realmente
el impacto de la formacion.

Es importante mencionar que resulta evidente que a pesar de que las instituciones realizan
inversiones en programas internos de capacitacion, existe una carencia notable en cuanto a la
implementacién de un método eficaz y la utilizacion de indicadores que permitan evaluar el
impacto real de las acciones formativas llevadas a cabo.

Situacion que ha sido abordada en la investigacion titulada “Evaluacion del impacto de la
formacion en las organizaciones” la cual sefiala que “La inversion que realizan las empresas es
notable, alcanzando en los Gltimos afios més del 3% de la masa salarial en casi el 50% de las
empresas” (Pineda, 2000). Ademas, desde el inicio de los afios noventa se ha dado un aumento
considerable en esta inversion gracias a la aparicion de financiacion publica para la formacion
continua de los trabajadores, en el marco del Acuerdo Nacional para la Formacion Continua
firmado a finales de 1992 entre el gobierno, las organizaciones empresariales y varios sindicatos.

Segun las dos investigaciones mas recientes sobre la evaluacion de la formacion en organizaciones
en nuestro pais (EPISE, 2000; Pineda y otros, 1999), el 89% de las empresas encuestadas indican
que llevan a cabo evaluaciones de la formacion, y el 95% lo hace con el objetivo de verificar el
cumplimiento de las metas establecidas (como se cito en Pineda, 2000).
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Al examinar los aspectos que las empresas evallan, se observa que el 100% de las organizaciones
evalUa la satisfaccion de los participantes con la formacion. Esta evaluacion se aplica a casi todas
las acciones formativas (90%) y se realiza principalmente mediante cuestionarios (95%), ademas
de contactos informales (50%) y entrevistas (23%). Asi, la satisfaccion es el aspecto mas evaluado
en las organizaciones locales, y el cuestionario de satisfaccion es el instrumento més utilizado
(Pineda, 2000).

La evaluacion del logro de los objetivos de formacion se realiza en el 87% de las empresas, pero
esta evaluacion solo cubre aproximadamente la mitad de las acciones formativas. Los instrumentos
mAas comunes para esta evaluacion son los cuestionarios y pruebas escritas (65%), seguidos de la
observacion (38%), siendo aplicados en su mayoria por el formador o el departamento de
formacion (Pineda, 2000).

La transferencia de la formacién al puesto de trabajo se evalta en el 62% de las empresas, aunque
en la mayoria de los casos afecta a menos del 40% de las acciones formativas. Los métodos méas
frecuentes incluyen entrevistas a supervisores (70%), observacion (60%) y evaluacion del
desempefio (40%), realizados generalmente por el departamento de formacion y el supervisor del
participante. Las principales razones que las organizaciones mencionan para no llevar a cabo esta
evaluacion son la dificultad para medir ciertos factores, la falta de recursos y la falta de
conocimientos sobre el tema (Pineda, 2000).

En relacion con la evaluacion del impacto o los resultados de la formacion, solo el 36% de las
organizaciones indican que la realizan, y en la mayoria de los casos, esto solo abarca menos del
20% de las acciones formativas ejecutadas. Se observa una gran variedad en los instrumentos
utilizados para evaluar el impacto, lo que impide identificar una o dos herramientas como las méas
comunes. Es sorprendente que los indicadores de impacto se utilicen Gnicamente en el 20% de los
casos, igual que herramientas menos efectivas como entrevistas a participantes y supervisores,
cuestionarios o contactos informales. En la mayoria de los casos, el departamento de formacion se
encarga de esta evaluacion. Las organizaciones sefialan que las principales razones para no llevar
a cabo la evaluacion del impacto son las dificultades para medirlo (85%), la falta de recursos
(65%), y el escaso conocimiento sobre el tema (45%), ademas de la falta de apoyo de los 6rganos
directivos y otros factores menores (Gairin, 2010).

Las empresas en América Latina hacen significativas inversiones en el desarrollo de sus
empleados. En este contexto, se exploraron las diferencias en la capacitacion segun distintas
industrias. En Colombia, las empresas de servicios lideran en términos de capacitacion, con un 74
% de ellas ofreciendo formacién, seguidas por el sector industrial con un 46 % y el comercio con
un 45 %. En Chile, el sector de gas, agua y electricidad encabeza la lista de capacitacion con un
66 %, seguido por el sector financiero con un 62 % y las empresas manufactureras con un 56,4 %.
Estos datos indican que las industrias que producen bienes o servicios, asi como las industrias
complejas, tienden a invertir mas en capacitacion, probablemente debido a la necesidad de contar
con una fuerza laboral méas especializada (Fiszbein et al., 2016).

Es relevante destacar que los paises utilizan diversos métodos para la capacitacion. Un alto

porcentaje de empresas opta por la capacitacion externa de sus empleados, con un 69 % en Costa
Rica, un 50 % en Per( y un 45 % en EIl Salvador, lo que subraya la importancia del mercado de
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servicios de formacion. Ademaés, estas empresas adaptan la oferta de capacitacién a sus
necesidades y preferencias. Por otro lado, al analizar los factores que limitan la capacitacion, las
empresas en Argentina identifican la falta de presupuesto (26 %) y la falta de tiempo disponible
(28 %) como los principales obstaculos (Fiszbein et al., 2016).

El objetivo de esta investigacion es determinar de manera exhaustiva el impacto de las acciones
de formacion llevadas a cabo en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud durante el afio
2024. Los objetivos especificos son: Analizar los indicadores que existen en el Hospital Pablo
Tobo6n Uribe para medir la eficacia de la formacion. Develar la opinion que tienen los diferentes
actores de la institucion sobre el proceso de formacion; y evaluar el impacto percibido sobre los
procesos de formacion. Este analisis permitird evaluar la efectividad de los programas de
formacion y, al mismo tiempo, identificar oportunidades de mejora. A partir de los resultados
obtenidos, se podran proponer acciones para fortalecer los programas de capacitacion y definir
claramente los indicadores que permitan evidenciar la efectividad de estos programas.

2. MARCO TEORICO Y/O ANTECEDENTES
Marco Referencial

En la investigacion “Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo
organizacional, una vision desde los lideres de gestion humana en empresas de Bogota D.C” las
autoras tuvieron en cuenta la perspectiva de los lideres de gestion humana de 81 empresas de la
ciudad de Bogoté que tomaron como muestra, con el fin de abordar y comprender el impacto que
ha tenido el desarrollo del talento humano desde la capacitacion y el desarrollo de competencias
al interior de estas organizaciones. Asi mismo plantean cuéles y como estas estrategias se han
convertido en herramientas claves para el desarrollo de estas organizaciones en un entorno
empresarial en constante cambio, debido a la evolucidn de la tecnologia y la globalizacién (Pardo
y Diaz, 2014).

Esta investigacion revela que las empresas estan cada vez mas interesadas en el desarrollo del
talento humano debido a los desafios constantes del entorno laboral. Para enfrentar estos retos, las
organizaciones implementan acciones enfocadas en la formacion de sus colaboradores, con el
objetivo de mantenerlos motivados, actualizados y competentes, lo que reduce errores y favorece
la fidelizacion del personal y el éxito organizacional (Pardo y Diaz, 2014).

A pesar de los avances tecnoldgicos y la automatizacion de procesos, el talento humano sigue
siendo fundamental para la sostenibilidad de las empresas. Por ello, las inversiones en formacion
no solo benefician a los empleados, sino que también representan una ganancia para las
organizaciones. La investigacion muestra que el 83% de los encuestados considera que los
procesos formativos han sido efectivos, facilitando la adaptacién al cambio y contribuyendo al
éxito empresarial. Sin embargo, se ha identificado una oportunidad de mejora en el 17% de las
organizaciones que aln no cuentan con un proceso de capacitacion definido (Pardo y Diaz, 2014).

Con estos resultados se puede resaltar una vez mas la importancia de que las empresas cuenten

con un proceso de formacion que les permita contribuir al desarrollo integral de los colaboradores,
afianzar el aprendizaje organizacional, mantener el conocimiento técnico-cientifico y la calidez
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humana, mantener la idoneidad de los colaboradores y apoyar los retos y desafios para afrontar los
cambios y las exigencias que cada uno de las organizaciones tiene de acuerdo a su sector. Sin dejar
a un lado la brecha existente en cuanto a las organizaciones que no cuentan con esta herramienta,
lo que representa una desventaja para el entorno laboral actual.

Segun los autores Soto et al. (2003), en su libro “Evaluacion del impacto de la capacitacion en la
productividad”, resaltan la importancia de la evaluacion del impacto en empresas del sector
publico y privado, presentando detalladamente diferentes metodologias de tipo cuantitativa y
cualitativa, para evaluar los programas de capacitacion al interior de las empresas, destacando tanto
sus beneficios como las limitaciones de cada enfoque; por lo que proponen a su vez
recomendaciones que permiten mejorar la evaluacion de la formacion.

Resaltan la importancia de que las empresas inviertan en la capacitacion de su talento humano, ya
que esto permite contar con personal actualizado, motivado y altamente productivo. Este enfoque
genera un mayor retorno de la inversion al facilitar la adaptacion a las transformaciones
economicas Yy tecnoldgicas, reducir errores, y minimizar costos econémicos y sociales. De este
modo, se logra que la empresa sea rentable y sostenible en un entorno empresarial competitivo y
en constante cambio (Soto et al. 2003).

Por ultimo, en la investigacion “La capacitacion laboral: alcances y perspectivas en tiempos
dificiles” abordan “la importancia de la capacitacion al interior de las organizaciones, como un
factor fundamental frente a los cambios que se vienen presentando desde la década de los noventa
por la creciente evolucién de la tecnologia, la implementacién de nuevas economias y nuevas
formas de organizacion de trabajo, lo que ha obligado a la empresas a reinventarse e implementar
la formacion como una estrategia competitiva en el mercado” (Cejas y Acosta, 2012).

De acuerdo con lo expuesto en el libro, el analisis y la presentacion realizada por los autores, tiene
relacion esta investigacion, debido a que destacan la importancia y la necesidad de contar con
indicadores que permitan medir el impacto de las formaciones, a través de la recoleccion de datos
de manera precisa de tipo cualitativo y cuantitativo, lo que facilita tener una vision global y
detallada de la evaluacion, posibilitando el analisis de los resultados de una manera mas eficaz.

Marco Conceptual

A continuacion, se presentaran algunos conceptos claves de la presente investigacion que se esta
llevando en una Institucion Prestadoras de Servicios de Salud, con el fin de medir el impacto de
las acciones de formacién del 2024:

Formacion continua interna: acciones de formacion que gestionan al interior de la Institucion
Prestadoras de Servicios de Salud, generalmente con facilitadores internos y en algunos casos se
estructuran con el acompafiamiento de consultores externos, ejemplo: inducciones, entrenamientos
en reanimacion cardiopulmonar, formacién en idiomas, formacion continua de cada
servicio, programas de desarrollo del ser, entre otros.
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Formacion continua externa: cursos, seminarios, talleres, diplomados, congresos, simposios 0
cualquier otro tipo de entrenamiento o pasantia realizados con patrocinio de la Institucion
Prestadoras de Servicios de Salud por fuera de la institucion

Formacion virtual: acciones de formacion que se pueden realizar a través de herramientas como
Internet o la Universidad Corporativa de la institucion, las cuales permiten lograr el desarrollo de
competencias que requieren los colaboradores para poder cumplir con los requisitos de formacion

y entrenamiento que requiere cada cargo.

Formacidn avanzada: inversion en especializaciones, sub-especializaciones, posgrados, maestrias

tanto del personal asistencial como administrativo.

Indicadores de capacitacion: son métricas que permiten medir de manera cuantificable el
rendimiento, el valor y el desarrollo que la formacidn aporta a la organizacion.

Marco Legal

Tabla 1
Normograma

Norma Quien expide la norma

Objetivo de la norma

Ley Estatutaria 1751 Congreso de la Republica
de 2015

La presente ley tiene por objeto garantizar el
derecho fundamental a la salud, regularlo y
establecer sus mecanismos de proteccion.

Decreto 376 de 2022 Ministerio de Salud vy
Proteccién Social.

Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo
1 de la Parte 7 del Libro 2 del Decreto 780 de
2016, Unico Reglamentario del Sector Salud y
Proteccion Social, en relacion con la fijacion
de los lineamientos para la puesta en marcha
del Sistema de Formacion Continua para el
Talento Humano en Salud, el marco del
Sistema General de Seguridad Social en
Salud-SGSSS

Ley 1164 de 2007 Congreso de la Republica

La presente ley tiene por objeto establecer las
disposiciones relacionadas con los procesos de
planeacion, formacion, vigilancia y control del
gjercicio, desempefio y ética del Talento
Humano del &rea de la salud mediante la
articulacion de los diferentes actores que
intervienen estos procesos.

Nota. Elaboracion propia.

3. METODOLOGIA O DESCRIPCION DEL PROCESO

La investigacion se llevdo a cabo con un enfoque cualitativo, orientado a comprender
profundamente el impacto de las acciones de formacion implementadas en una Institucion
Prestadora de Servicios de Salud durante el periodo 2024. Esta investigacién, de caracter
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exploratorio, busc6 conocer la percepcién de los colaboradores de la institucion respecto a dichas
acciones formativas. Para ello, se emple6 un método historico-hermenéutico que permitié analizar
los indicadores existentes en la institucion para evaluar la eficacia de la formacion. Ademas, se
profundizo en el impacto de las acciones a través de las opiniones de los distintos actores de la
institucion sobre los procesos formativos. El abordaje EMIC fue utilizado debido a que el
investigador esta inmerso en el contexto del estudio.

Se llevé a cabo un muestreo no probabilistico hasta que se saturd la informacién, utilizando los
siguientes criterios de inclusion:

-Tener contrato directo con la Institucion Prestadora de Servicios de Salud.
-Participacion por lo menos en una accion de formacion ejecutada durante el afio 2024.
-Se seleccionaron colaboradores de todos los tipos de formacidn existentes en la institucion.

La recoleccion de los datos se realizé a través de la aplicacion de entrevistas semiestructuradas,
con el fin de conocer a profundidad la percepcion de los colaboradores frente a la formacion
recibida.

Plan de Analisis

Objetivo Como se logra Como se procesara
Analizar los indicadores que | Recoleccién 'y  revisién | Interpretacion del contenido
existen en el Hospital Pablo | documental de la | obtenido.

Tobon Uribe para medir la | informacion requerida.
eficacia de la formacion.

Develar la opinién que | Entrevistas Analisis de datos cualitativos
tienen los diferentes actores | semiestructuradas. con el fin de conocer a
de la Institucién Prestadora profundidad la percepcién de
de Servicios de Salud, sobre los colaboradores.

el proceso formativo.

Evaluar el impacto | Recopilacion de los datos de | Explicacion de la
percibido sobre los procesos | las entrevistas realizadas. informacién  suministrada
de formacion. con el fin de generar

conclusiones y  plantear
recomendaciones.

Nota. Elaboracion propia.
Etica de Investigacion

De acuerdo con la resolucién 8430 de 1993, en articulo 11, el presente estudio esta situado dentro
de en una investigacion sin riesgo, debido a que al ser llevada a cabo cumple con algunos de los
principios primordiales como lo es el de beneficencia y el consentimiento informado, puesto que
se busco evaluar el impacto del proceso formativo en la Institucion Prestadora de Servicios de
Salud en el 2024, informacion que le puede ser util para conocer a profundidad las percepciones
de sus colaboradores e implementar estrategias de mejoras en caso de ser necesario, informando
previamente y respetando la integridad de los participantes.
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4. ANALISIS DE RESULTADOS O HALLAZGOS
Analisis de los indicadores de la Institucidon Prestadora de Servicios de Salud

Después de realizar la revision documental, se identificaron los siguientes indicadores con los
cuales actualmente la Institucion Prestadora de Servicio de Salud mide la eficacia de la formacion:
El nivel de experiencia es una encuesta que permite medir la percepcion de los participantes frente
a la formacién recibida, se evalta la metodologia utilizada, la calidad de los contenidos y se reciben
comentarios o sugerencias; es aplicado para los programas de formacion interna y es una de las
herramientas mas utilizadas.

La transferencia de conocimiento, es aplicada a los programas de formacion avanzada, con el fin
de que el colaborador después de culminar su formacion (especializacion, maestria, doctorado...)
aplique, comparta y difunda sus conocimientos al interior de la Institucion en sus funciones y con
sus equipos de trabajo, debe ser formalizado a través del diligenciamiento de un formulario donde
se debe especificar el tipo de transferencia, como: mejoras en procesos, socializacion con equipos
de interés, publicacion cientifica o académica...

Cobertura por programa, es el seguimiento que se le realiza al plan de capacitacion anual, que es
donde se consolidan todas las necesidades de formacion presentadas por las diferentes areas, se
verifica el porcentaje de cumplimiento de los participantes programados vs los asistentes a las
formaciones.

Evaluacion de aprendizaje, método utilizado para algunas de las formaciones presenciales y
virtuales, el cual consiste en que después de estudiar el contenido del curso o la formacion se
realiza una prueba de conocimiento, donde el resultado esperado debe ser minimo 4.0/ 5.0.

Indicadores multicriterio, son aquellos que dependen de mdultiples variables para alcanzar el
objetivo, siendo la capacitacion una de esas variables que influyen en el resultado, ejemplo: el
resultado del buen manejo de residuos, puede ser causado por: la separacion y clasificacion de la
basura, reduccion del desperdicio alimentario, disminucién de la utilizacion de plastico y
productos desechables, capacitando y concientizando a los miembros de la organizacion...

Tras analizar lo expuesto anteriormente, se llega a la conclusion que la Institucion Prestadora de
Servicios de Salud cuenta con diferentes herramientas para medir la eficacia de la formacion,
tienen en cuenta diferentes factores como: la participacion a los programas de formacion y la
aplicacién de los conocimientos adquiridos a las funciones diarias del colaborador, sin embargo,
su método predominante se centra en medir la satisfaccion de los usuarios con la formacion, lo que
no permite medir realmente el impacto de todos los programas, debido a que el uso de lo aprendido
solo es evaluado para ciertos programas, en este caso la formacion avanzada, dejando a un lado
los demas programas de formacion técnica dictados al interior del Hospital.

Categorias emergentes percepcion de los colaboradores

Percepcion general
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De acuerdo a las entrevista aplicadas a 13 colaboradores de la institucion de diferentes areas,
administrativos y asistenciales, se identifica que la percepcion general que tienen frente a las
acciones de formacion ejecutadas al interior de la organizacion o patrocinadas por la misma es
muy satisfactoria, consideran que a través del proceso de formacion les brindan herramientas que
contribuyen al bienestar laboral y emocional; en general las respuestas coinciden y se resumen en
la percepcion del PS5 “Excelente, el Hospital ademas de brindarnos formacion académica nos
ofrece capacitaciones donde podemos aprender herramientas para la vida personal”’; sin embargo,
uno de los participantes sugiere la diversificacion de la oferta educativa a traves de la siguiente
contemplacion; P4 “Todas las acciones de formacion estan enfocadas en procesos del Hospital,
me gustaria que diversificaran la oferta, de esta forma podriamos hacer otro tipo de formacion por
hobby o por gusto, no solo por procesos internos”.

Programas de formacidn y aspectos Utiles
Los encuestados refieren su participacion en los siguientes programas de formacion:

-Formacién Avanzada: especializacion en Gerencia del Desarrollo Humano.

-Formacion Interna: herramientas Google Work Space, Taller de metodologias agiles, curso
creaciones basicas de informes en Google Sheets, Liderazgo, Ciclo de conferencias (capacitacion
gestion del servicio y manejo de las emociones, manejo del estrés), inglés.

-Formacion Externa: diplomado en Bioética Clinica, diplomado en dolor y cuidados paliativos.

Considerando varios aspectos Utiles que les ayudan a ampliar el conocimiento, a mejorar
significativamente la productividad en sus funciones, la practica clinica, contribucion a los
procesos que apoyan o lideran, como también al desarrollo de habilidades para su vida personal,
asi como lo indica los siguientes participantes, P8 “En el Diplomado en dolor y cuidados paliativos,
estamos aprendiendo sobre el manejo y el abordaje del paciente en la fase final de la vida” y el P6
“Taller de liderazgo, nos ensefiaron como manejar las emociones, conectar conmigo misma para
luego conectar con los demas, el dialogo, como ser un buen lider”.

Contribucién al desarrollo personal

Contemplando de esta forma el proceso de formacion como un componente que contribuye al
fortalecimiento o la mejora de habilidades para su desarrollo personal, casi en su totalidad la
percepcion de los participantes coincide en que su participacion en las diferentes acciones de
formacion, les brinda conocimientos y capacidades para el desarrollo individual o crecimiento
personal, asi como lo indica el P11 “Si, aprender otro idioma me sirve no solo para mi trabajo sino
que me ayuda al cumplimiento de mis proyectos en mi vida en general”.

No obstante, hay una persona que considera que el desarrollo de las habilidades blandas no es
prioridad, sino que el enfoque es la formacion académica, expresandolo de la siguiente manera P4
“Mas que para el desarrollo personal, considero que se enfoca mucho mas en lo profesional lo
académico ya que las acciones de formacidn que estan enfocadas en habilidades blandas no son o
no se evidencia que sean de prioridad y los que hay como los programas de liderazgo estan
enfocados a unas pocas personas”.
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Aplicacion de los conocimientos

Respecto a la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, la mayoria de los participantes sefiala
la relevancia y utilizacion de las herramientas aprendidas en diversas actividades. Estas incluyen:
la elaboracién de informes, la ejecucion de tareas cotidianas, la formulacion de propuestas para
mejorar y optimizar procesos, el abordaje de dilemas clinicos diarios, la atencion humanizada a
pacientes y la capacidad de comprender y atender las necesidades de personas que hablan otros
idiomas.

Sin embargo, es importante tener en cuenta la percepcion del P4, el cual indica que la formacién
en la cual participo no es aplicable a sus funciones “Con respecto a metodologias agiles considero
que en este momento estos cambios no son propios para aplicarse en la forma trabajar en la realidad
del Hospital, por las costumbres, la jerarquia, los protocolos y metodologias agiles rompen estas
barreras”.

Cambio en los procesos o préactica clinica

Todos coinciden en que después de participar de las acciones de formacién notan cambios en la
ejecucidn de las funciones de sus procesos y en la préactica clinica, algunos de los progresos son:
agilidad, reduccién de tiempos, trabajo en equipo, practicidad, disminucion la operatividad,
motivacion, mejor manera de afrontar situaciones dificiles con pacientes y familiares,
humanizacion en la atencion. ..

En resumen, la opinién de P4 reune la percepcion de todos los encuestados “Efectivamente
impactan en los procesos que lideramos dia a dia de una forma mas eficiente, mejora la gestion y
permite tener una vision mas estratégica de los procesos”.

Recomendaciones o sugerencias

Finalmente, en cuanto a las personas que dieron su recomendacion o sugerencia, casi en su
totalidad coincidieron en que desean que se continué con los programas de formacion y que se
tenga en cuenta la participacion de todos los colaboradores a estos espacios. P6 “Me gustaria que
estos espacios fueran méas seguidos y que todo los que trabajamos aca puedan participar” P8
“Como sugerencia me parece importante que se tenga en cuenta a todo el personal que le aplique
esta formacion para que lo puedan realizar”.

No obstante, el P4 opina diferente, sugiriendo primero revisar la pertinencia de las formaciones de
acuerdo a las funciones de los colaboradores “Revisar que los contenidos a pesar de que son
tendencia, especificamente este curso de metodologias agiles, se puedan implementar en el
Hospital y con la realidad de cada una de las funciones”.

Categorias emergentes impacto de los procesos de formacion

Segun las entrevistas realizadas a los diferentes actores del Institucion Prestadora de Servicios de
Salud se identifica a nivel general una muy buena percepcion frente a la participacién en los
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diferentes programas, coinciden en que las formaciones les brindan herramientas Utiles y aplicables
a sus funciones diarias como la implementacion de mejoras en sus procesos: reporte de informes,
agilidad al momento de hacer las cosas pudiendo de esta manera ser mas productivos y lograr
optimizar tiempos, flexibilidad al cambio, seguridad para la toma de decisiones, trabajo en equipo,
proponer nuevas metodologias con el fin de innovar e impactar positivamente los procesos...

Ademas, consideran que las formaciones independientemente de su enfoque les brindan
habilidades que contribuyen tanto a su desarrollo profesional como personal, por ende, son
aplicadas a sus funciones diarias en su puesto de trabajo como en los demas entornos en los cuales
se desenvuelven, como el social y el familiar.

Sin embargo, uno de los participantes tiene una perspectiva diferente, opina que las acciones de
formacion estdn enfocadas solo a los procesos del Hospital, considera que el desarrollo de
habilidades blandas no es la prioridad y finalmente sugiere diversificacion de la oferta de las
formaciones, ademas de revisar la pertinencia y la aplicabilidad de los cursos antes de su ejecucion.

Finalmente, en cuanto a las recomendaciones o sugerencias sobre el proceso de formacion, algunos
no tienen ningun comentario, otros en cambio destacan lo gratificante y beneficioso de estos
espacios, otros sugieren mayor frecuencia en los programas de formacién y la posibilidad de
participacion de todos los colaboradores.

5. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas se identifica que la mayoria de
los participantes tiene una muy buena percepcion frente a los procesos formativos, consideran
maultiples beneficios de la ejecucion de los diferentes programas, como el poder contar con
herramientas que les ayudan a mejoran la practica clinica, el relacionamiento con los equipos de
trabajo, el desarrollo del ser y les permite ser mas eficientes al momento de realizar sus funciones.

Resaltan la variedad de acciones formativas, que permiten adquirir conocimientos clave para el
desarrollo tanto de habilidades técnicas, como el manejo de herramientas ofimaticas y la
competencia en otro idioma, asi como de técnicas y procedimientos especificos de cada area. Esto
contribuye a mejorar y automatizar procesos, optimizando el tiempo. Ademas, se fortalecen
competencias blandas, como el trabajo en equipo, el manejo de emociones, la comunicacion
efectiva y el autoconocimiento. Estos avances promueven un mejor ambiente laboral, mejoran la
comunicacion, aumentan la motivacion y refuerzan la seguridad de los empleados.

Se evidencia que todos los colaboradores después de participar en los diferentes espacios
formativos manifiestan la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos en sus funciones diarias,
lo que a su vez les permite notar cambios positivos en los diferentes procesos y a nivel personal.

Para finalizar, dentro de las recomendaciones de casi todos los participantes sugieren que los

espacios de formacion se sigan realizando con mayor frecuencia y que se le brinde la oportunidad
a todas las personas que hacen parte de la institucion, la participacion en estos espacios.
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Uno de los entrevistados invita a considerar como parte fundamental la idoneidad de los temas de
capacitacion de acuerdo a las funciones de los colabores y a la aplicabilidad de estos conocimientos
en los diferentes procesos antes de ser ejecutada la formacion, ya que considera que los programas
estan enfocados solo a los procesos de la institucion y en algunas ocasiones no son propios de
poder aplicarse en las actividades diarias.
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