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Resumen

El recurso humano es el factor mas importante en toda empresa, siendo que de sus habilidades,
conocimientos, desempefio y capacitacion depende su desarrollo, reconocimiento, mejoramiento
continuo de la calidad y posicionamiento en el mercado. EI Hospital Nivel | Puerto Rico,
desarrolla actividades en pro de la salud y la calidad de vida de sus clientes internos y externos,
generando empleos directos e indirectos a muchos especializados, profesionales, tecndlogos,
técnicos, operarios y demas que se han requerido para diversos cargos; sin embargo, dentro de
sus sistemas, procesos y procedimientos no posee un mecanismo que le permita seleccionar y
contratar personal acorde al perfil de los cargos, por tal motivo se evidencian falencias
importantes en cuanto al desempefio idéneo o esperado de sus empleados y/o funcionarios. Lo
anterior conllevo al planteamiento de la siguiente pregunta investigativa ;Coémo seria el sistema
de seleccion de recurso humano para determinar los perfiles inherentes a cada cargo del hospital
Nivel I en el municipio de Puerto Rico, departamento del Meta, Colombia?

Con el presente trabajo investigativo se busca disefiar un sistema de seleccion del recurso
humano segun perfiles del cargo en el Hospital de Puerto Rico — Meta, el cual aporte
informacion valiosa sobre los aspectos relevantes respecto al tema de seleccién del recurso
humano segun perfiles del cargo, el cual se constituira como una herramienta estratégica, que
permita acceder a informacion inherente a los perfiles del cargo, en el menor tiempo posible,
minimizando y optimizando sus recursos humanos, por ende mejoramiento de la calidad en el

Hospital Nivel I Puerto Rico.

Palabras clave: actuar, dirigir, ejecucion, hacer, planear, procedimiento, proceso,

reclutamiento, recurso humano, seleccién, sistema.
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Abstract

The human resource is the most important factor in any company, being that their skills,
knowledge, performance and training depends on their development, recognition, continuous
improvement of quality and positioning in the market. The Hospital Level | Puerto Rico,
develops activities for the health and quality of life of its internal and external clients, generating
direct and indirect jobs to many specialized, professionals, technologists, technicians, operators
and others that have been required for diverse charges; However, within its systems, processes
and procedures, it does not have a mechanism that allows it to select and hire personnel
according to the profile of the positions, for this reason there are important shortcomings in the
ideal or expected performance of its employees and / or officials. . This led to the following
research question: What would the human resource selection system be like to determine the
profiles inherent to each position of the Level | hospital in the municipality of Puerto Rico,

department of Meta, Colombia?

With this research work seeks to design a system of human resource selection according to
profiles of the position in the Hospital of Puerto Rico - Meta, which provides valuable
information on the relevant aspects regarding the subject of human resource selection according
to job profiles, which will be established as a strategic tool, allowing access to information
inherent to the profiles of the position, in the shortest possible time, minimizing and optimizing

their human resources, thus improving the quality of the Hospital Nivel | Puerto Rico.

Keywords: act, direct, execute, do, plan, procedure, process, recruitment, human resource,

selection, system.
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Introduccion

Las empresas, sean grandes, medianas, pequefias con diferente actividad econdémica
tienen en comun que estan integradas por personas con diversos perfiles ocupacionales, que
interaccionan entre si para el logro de objetivos empresariales, quienes se encargan de realizar
todas las actividades necesarias para el logro de las metas trazadas, de ellas depende los aciertos
y desaciertos en que se incurra en la misma, es alli donde el recurso humano adquiere un alto
nivel de importancia, ya que de su habilidad, conocimientos, desempefio y capacitacion depende

su desarrollo, reconocimiento y posicionamiento en el mercado.

El Hospital Nivel | de Puerto Rico tiene una caracteristica importante de resaltar que es
una entidad prestadora de servicios de salud de naturaleza pablica, por ende sus funcionarios
deben ser acordes al perfil del cargo, por cuanto de ello depende grandemente que los servicios
de salud sean de calidad.

Para el disefio de seleccion del recurso humano segun los perfiles del cargo en el Hospital
de Puerto Rico — Meta, inicialmente se realiz6 un diagndstico situacional al Hospital, luego con
los instrumentos de recoleccion de informacion se analizé los perfiles del personal requerido por
el hospital y finalmente se disefié el proceso de seleccién y contratacion de recurso humano
segun perfiles del cargo con la metodologia PHVA; lo cual permite identificar la verdadera
capacidad productiva de cada persona, definida en términos de desempefio en un contexto
laboral, en el cual se reflejan los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para la
realizacion de un trabajo efectivo y de calidad.
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1. Planteamiento del Problema

1.1 Definicion del Problema

Las empresas en general llevan a cabo diversos procesos para alcanzar sus metas y
lograr posicionamiento en el mercado; dentro de dichos procesos se encuentra el de seleccion de
personal, el cual juega un papel de gran importancia, siendo que éste permite el cumplimiento de
los estandares empresariales de cada puesto de trabajo y asi la empresa asegure el desempefio de

sus trabajadores.

Son muchos los estudios, estrategias y acciones que empresas de diversos sectores e
investigadores han realizado en pro de que las entidades puedan acceder a personal acorde a los
perfiles de los cargos, aun se presentan problemas serios al momento de seleccionar el personal
que hara parte de una empresa o equipo de trabajo; por la falta de un adecuado sistema de
seleccién del recurso humano, dicha falencia hace que la empresa incurra en aumento de gastos
por concepto de capacitacion de personal, poca calidad en la prestacién de sus servicios y/o
productos, inadecuado clima organizacional, bajo rendimiento en la ejecucién de proceso,

desmejoramiento de la calidad en conjunto, lo cual genera crisis a nivel general.

Los hospitales como toda empresa también se ven afectados por dichas problematicas,
aun mas cuando se encuentran ubicados en pueblos o areas rurales, donde es menos exequible
personal profesional y especializado en servicios de salud, lo cual no solo es un problema
organizacional, siendo que se trata de un servicio de vital importancia para toda la comunidad,
puesto que de una mala o inadecuada calidad en la prestacion del servicio puede poner en peligro

la vida del ser humano.

El Hospital Nivel I Puerto Rico, es la Unica entidad que presta los servicios en salud en
el municipio, siendo que en el municipio de Puerto Rico no se cuenta con clinicas ni centros
asistenciales privados, lo cual hace que esta entidad sea de vital importancia para la comunidad

en general, en este establecimiento se atiende a los enfermos para proporcionar el diagnostico y
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tratamiento que necesiten, este hospital ofrece servicios de atencion médica de emergencia,
atencion secundaria y terciaria, se realizan tratamientos y se presta atencién en salud a todos los
habitantes del municipio; se trata de un ente que desarrolla la mayoria de sus procedimientos
para la solucién de problemas consisten en una serie de pasos Estructurados bajo el concepto de
ciclo de mejoramiento del autor Shewhart Deming que consta de cuatro pasos: Planear, Hacer,
Verificar y Actuar (Excelence Management , 2017).

El Hospital Nivel | Puerto Rico, viene desarrollando sus actividades en pro de la salud y
la calidad de vida de sus clientes internos y externos, generando empleos directos e indirectos a
muchos especializados, profesionales, tecndlogos, técnicos, operarios y demas que se han
requerido para diversos cargos; sin embargo, dentro de sus sistemas, procesos y procedimientos
no posee un mecanismo que le permita seleccionar y contratar personal acorde al perfil de los
cargos, por tal motivo se evidencian falencias importantes en cuanto al desempefio idéneo o

esperado de sus empleados y/o funcionarios.

Otro factor que incide en la problematica, es que el hospital esta ubicado en un
municipio relativamente lejano a la capital del departamento del Meta y del pais, suele suceder
que se deba contratar personal del mismo municipio que muchas veces no cuenta con el perfil,
asi mismo, por ser un hospital descentralizado hay constante rotacion de personal puesto que
ingresan personal por favores politicos sin tener en cuenta las competencias en el perfil; también
es frecuente el cambio de personal debido a que los empleados con nivel académico alto y basta
experiencia se les presentan mejores oportunidades laborales. Problemas éstos que dificultan en
gran medida el pleno desarrollo de sus procesos, procedimientos y actividades, restandole

capacidad competitiva y bajando en gran medida la calidad en la prestacion de sus servicios.
1.2 Formulacion del Problema.
¢Como seria el sistema de seleccién de recurso humano para determinar los perfiles

inherentes a cada cargo del hospital Nivel 1 en el municipio de Puerto Rico, departamento del

Meta, Colombia?
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2. Justificacion

Como justificacion teorica, con el presente trabajo investigativo se pretende aportar
informacidn valiosa sobre los aspectos relevantes respecto al tema de seleccion del recurso
humano segun perfiles del cargo, el cual se constituird como una herramienta estratégica tanto
para el Hospital de Puerto Rico en el Departamento del Meta, como para diversos entes o
personas que se interesen sobre el tema objeto de estudio, siendo que, haciendo uso de la
metodologia de mejoramiento PHVA, se pretende lograr un sistema de seleccion que se mejore

de forma continua.

Desde el punto de vista practico el sistema de seleccion de recurso humano permitira
acceder a informacion inherente a los perfiles del cargo, en el menor tiempo posible,
minimizando y optimizando sus recursos humanos, por ende mejoramiento de la calidad en la

prestacion de los servicios de salud de naturaleza publica en el Hospital Nivel | Puerto Rico.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, el sistema a disefiar debe cumplir con las
expectativas y necesidades del Hospital, igualmente ajustarse a las caracteristicas propias del
mismo, es decir, el presente disefio de sistema de seleccion de personal es una herramienta
estratégica que mejorard la prestacién de los servicios en salud, y coadyuvard en auditorias
internas y externas del hospital, el cual seria idéneo teniendo en cuenta que se disefiara haciendo
uso del modelo de auditoria para el mejoramiento de calidad se basa en el ciclo de mejoramiento
que consta de cuatro pasos: Planear, Hacer, Verificar y Actuar (Excelence Management , 2017),

el cual permite el mejoramiento continuo de la calidad.

La justificacion social del presente trabajo, hace referencia al tema de adquirir personal
acorde al perfil del cargo, ha cobrado gran importancia en las empresas independientemente de
su actividad econdmica, ya que en el &mbito empresarial se ha reconocido que un empleado es
mas que un simple trabajador, siendo que con sus conocimientos, destrezas y habilidades puede
contribuir con el logro de objetivos y metas empresariales, convirtiéndose este recurso en uno de

sus valores agregados y herramientas fundamentales para la misma, no se trata simplemente de
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que un trabajador aporte sus horas laborales o de cumplir un horario, contratar a alguien casi que
significa conseguir talento humano como una estrategia empresarial; de igual manera adquirir

recurso humano de alto nivel genera aportes importantes para la sociedad en general.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General

Disefiar un sistema de seleccion del recurso humano segun perfiles del cargo en el

Hospital de Puerto Rico - Meta.

3.2 Objetivos Especificos

¢ Diagnosticar la situacion actual de la seleccién del recurso humano segun perfiles del
cargo en el Hospital de Puerto Rico departamento del Meta — Colombia.

e Analizar los perfiles del personal requeridos por el Hospital Nivel | de Puerto Rico
ESE — Meta por dependencia.

e Disefiar el proceso de seleccion y contratacion de recurso humano segun perfiles del
cargo con la metodologia PHVA “Circulo de Deming” (Planear, Hacer, Verificar y
Actuar).
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4. Antecedentes de la Investigacion

No ha sido posible encontrar antecedentes con iguales caracteristicas al presente disefio
de un sistema de seleccidn del Recurso Humano segun perfiles del cargo en el Hospital de Puerto
Rico — Meta; sin embargo, se encontrd informacion de empresas que cuentan con Sistemas de
Gestion de Calidad 1SO 9001 del 2008 y la norma OSHAS 18001 del 2007, las cuales les han
permitido un posicionamiento en el mercado a nivel internacional, asi mismo, obtener grandes
ventajas, avances Y resultados bastante gratificantes con la puesta en marcha de dichos sistemas,
, horma esta que Schlumberger S.A. y Halliburton aplican en todos y cada uno de sus
componentes organizacionales, incluyendo el sistema de seleccion y contratacion de recurso
humano, las cuales seran guia importante para un disefio acorde a exigencias de las normas de
Gestion de Calidad.

Schlumberger S.A., es una compafiia lider en servicios de suministro de tecnologia,
soluciones de informacidn y gestion de proyectos integrados que optimicen el rendimiento de las
reservas para los clientes que trabajan en la industria de petr6leo y gas. La empresa cuenta con
programas de captacion de talento, desde Estudiantes y Recién Egresados, hasta Profesionales
con experiencia en el ramo. El talento y la experiencia hacen posible el desarrollo de la mejor
tecnologia, proporcionar el mejor servicio al cliente, y encontrar soluciones innovadoras a los
retos empresariales. Schlumberger invierte mas tiempo y recursos en sus programas de
capacitacion y desarrollo que cualquier otra compafiia de servicios petroleros, lo que hace de esta
empresa una de las mas atractivas para laborar (Blog.Empleospetroleros.com, 2011).

Schlumberger por ser una empresa petrolera con amplia trayectoria en el mercado, cuenta
con sistemas integrados de gestion I1ISO 9001 del 2008, norma internacional que se aplica a los
Sistemas de Gestion de Calidad (Blog.Empleospetroleros.com, 2011) y que se centra en todos los
elementos de administracion de calidad con los que una empresa debe contar para tener un
sistema efectivo que le permita administrar y mejorar la calidad de sus productos o servicios y la

norma OSHAS 18001 del 2007, norma esta que la empresa aplica en todos y cada uno de sus
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componentes organizacionales, incluyendo el sistema de seleccion y contratacion de recurso

humano.

Halliburton ofrece servicios y productos de exploracién, desarrollo y produccion a la
industria del petroleo y gas en todo el mundo. La compafiia tiene 14 lineas de servicios de
productos divididas en dos divisiones de negocios: Perforacion y Evaluacion, y Completacion y
Produccion. Halliburton recientemente dio cumplimiento a los requisitos para la recertificacion
ISO 14001, 9001 y OSHA 18001, asi como auditorias internas y globales, normas estas que
aplica en todos sus componentes, incluyendo obviamente la seleccion y contratacién de recurso

humano, por ser éste un recurso vital para la compafiia.

El Hospital Departamental de Villavicencio, ESE, empresa que contribuye al
mejoramiento de la calidad de vida de la comunidad a través de la prestacion de servicios
integrales de salud, se compromete a desarrollar procesos de gestion del talento humano basados
en normas legales, seleccion y vinculacion de personal idéneo y competente, procurando su
seguridad, desarrollo profesional y personal a través de programas de bienestar social y salud
ocupacional. En el Hospital se promueve la participacion del personal a través de canales de
comunicacion efectivos, con el propdsito de lograr y mantener la tolerancia, la sana convivencia
y el mejoramiento del clima organizacional (Hospital Departamental de Villavicencio E.S.E.,
s.f).

En cuanto al hospital departamental de Villavicencio, por ser una entidad prestadora de
servicios de salud (igual al Hospital de Puerto Rico - Meta) que cuenta con procesos claros de
gestion del talento humano basados en normas legales, es de gran utilidad para el presente
disefio, siendo que se ajusta grandemente a la actividad econdmica que desarrollan (prestacion de
servicios de salud), ademas para sus procesos tiene en cuenta lo establecido en la normatividad

nacional.
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5. Marcos de Referencia

5.1 Marco Teorico

Administracion del recurso humano
“...Consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacidn, asi como también
control de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los

objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo” (Gonzalez, 2006).

Significa conquistar y mantener las personas en la organizacion, trabajando y dando el
méaximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas que hacen
que el personal permanezca en la organizacion. “En la actualidad las técnicas de seleccion del
personal tiene que ser mas subjetivas y mas afinadas, determinando los requerimientos de los
recursos humanos, acrecentando las fuentes mas efectivas que permitan allegarse a los
candidatos idoneos, evaluando la potencialidad fisica y mental d los solicitantes, asi como su
aptitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas

psicosométricas y los examenes médicos” (Mufioz, 2009).

La administracion constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor forma
posible, mediante los recursos disponibles a fi n de alcanzar los objetivos. La administracion
incluye la coordinacion de recursos humanos y materiales para lograr los objetivos. En esta
concepcién estan configurados cuatro elementos basicos: 1. Alcance de los objetivos. 2. Por
medio de personas. 3. A través de técnicas. 4. En una organizacion. Practicamente, la tarea de la
administracion es integrar y coordinar recursos organizacionales —muchas veces cooperativos,
otras veces en conflicto tales como personas, materiales, dinero, tiempo o espacio, etc., hacia los

objetivos definidos, de manera tan eficaz y eficiente como sea posible (Chiavenato 1., 2011).
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e Reclutamiento de personal

Conjunto de procedimiento que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion; se evidencié que el 58% del personal
prefiere el reclutamiento externo porque considera que es mayor la probabilidad de ser vinculado
a la empresa. Por otra parte, el 42% del personal laboralmente activo prefiere la fuente de
reclutamiento interna, pues esta da posibilidades de ascenso a las personas que presentan las
competencias requeridas y que estan vinculadas desde tiempo atras con la organizacion. Esta
situacién desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente que las
oportunidades se ofreceran a quienes realmente demuestran condiciones para merecerlas
(Naranjo, 2012).

e Recursos organizacionales

La organizacién constituye el punto de convergencia de innumerables factores de
produccidn, es decir, de recursos productivos que deben ser empleados con eficiencia y eficacia.
Tradicionalmente, los factores de produccion considerados en todo proceso productivo son
naturaleza, capital y trabajo. La naturaleza provee los materiales y las materias primas que seran
transformados en productos o en servicios prestados. El capital proporciona los medios de pago
para la adquisicion u obtencién de los materiales y materias primas necesarias y para la
remuneracién de la mano de obra. El trabajo representa la intervencion humana o fisica realizada
sobre los materiales o materias primas para convertirlos en productos terminados o servicios

prestados (Cchiavenato, 2011).

Los sistemas de administracion de las organizaciones humanas (Cchiavenato, 2011)

a) Sistema 1: Autoritario-coercitivo. Es un sistema administrativo autocratico y fuerte,
centralizado, coercitivo, arbitrario y que controla rigidamente todo lo que ocurre dentro
de la empresa. Es el sistema mas duro y cerrado. Sus caracteristicas principales son:

b) Sistema 2: Autoritario-benevolente

C) Sistema 3: Consultivo
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Es un sistema administrativo que se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el lado
autocratico e impositivo. Representa una gradual disminucion de la arbitrariedad
organizacional.

d) Sistema 4: Participativo Es el sistema administrativo democratico y participativo. Es el

mas abierto de todos los sistemas.

El sistema estimula la participacion y el compromiso grupal de manera que las personas
se sientan responsables de lo que deciden y de lo que hacen en todos los niveles
organizacionales. Sistema de recompensas y sanciones: fuerte importancia puesta en las
recompensas simbolicas y sociales, si bien no se omiten las recompensas salariales y materiales.
Rara vez hay sanciones, las cuales siempre son definidas y decididas por los grupos

involucrados.

Chiavenato, Idalberto establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es
un medio para que la organizacion logre sus objetivos” (Chiavenato, 2000). El proceso de
seleccidn consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe
realizarse de la siguiente forma especifica: - Deteccion y andlisis de necesidades de seleccion.
Requerimiento - Descripcidn y andlisis de la posicién a cubrir. Definicion del perfil - Definicion
del método de reclutamiento - Concertacion de entrevistas - Entrevistas técnicas de seleccion -

Elaboracion de informes - Entrevista final (Naranjo Arango, 2012).

Segun Pefia (1993), la informacion brinda el analisis del puesto, proporciona la
descripcion de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere
cada puesto; los planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten conocer las vacantes
futuras con cierta precision y conducir el proceso de seleccion en forma légica y ordenada; y los
candidatos, que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda
escoger. Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes
disponibles constituye la situacién ideal del proceso de seleccion. Con la afirmacion de Pefia se
puede decir que, existen elementos de juicio que se acercan al problema planteado, como la falta

de ética en los procesos de seleccion y la falta de interés en los lideres (Naranjo, 2012).
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e Metodologia PHVA

El ciclo PHVA, también conocido como “Circulo de Deming” de Edwards Deming, es
una herramienta estratégica de mejora continua, se basa en un ciclo de 4 pasos: Planificar (Plan),
Hacer (Do), Verificar (Check) y Actuar (Act). Es comlin usar esta metodologia en la
implementacion de un sistema de gestion de la calidad, de tal manera que al aplicarla en la
politica y objetivos de calidad asi como en la red de procesos, la probabilidad de éxito es mayor.
Esta metodologia es un elemento basico y esencial en la norma 1SO 9001 y la norma ISO 14001.

Los resultados de la implementacion de este ciclo permiten a las empresas una mejora
integral de la competitividad, optimando continuamente la calidad en la prestacion de sus
servicios y/o productos, reduciendo los costos de produccién, minimizando procesos,
optimizando la productividad, brindando bienestar a sus trabajadores, incrementando la
participacion del mercado y aumentando la rentabilidad de la organizacion (Blog Top.com,
2008).

Este ciclo consiste en planificar lo que se quiere hacer, luego ejecutarlo o llevarlo a cabo,
seguidamente se hace un proceso de revision y finalmente se toman los correctivos pertinentes,
si es el caso o se realizan mejoras para obtener resultados cada vez mejores; por ello esta

herramienta es importante implementarla en cada una de las etapas y acciones que se tomen.

La metodologia PHVA no da lugar a fisuras en cuanto su propdsito: se define una meta y
dejandose llevar por la sabiduria contenida en cada etapa, se llega a cumplirla quitando del
camino los obstaculos que se interpongan, ya sean humanos, materiales o financieros. Si el
objetivo es realista y considera las variables del entorno, entonces siguiendo la estrategia del
Ciclo de la Calidad, la probabilidad de éxito es mayor. No debe olvidarse que en cada paso
habrd que realizar acciones tacticas y operativas para seguir adelante con dominio (Blog
Top.com, 2008).


https://www.isotools.com.co/normas/ntc-iso-9001/
https://www.isotools.com.co/normas/ntc-iso-14001/
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Figura 1. Ciclo PHVA. Fuente. Blog Top. Punto com. Apuntes y notas para navegantes. El

Ciclo PHVA Planear, Hacer Verificar, Actuar. En linea: 31 agosto de 2013. Disponible en:

http://www.blog-top.com/el-ciclo-phva-planear-hacer-verificar-actuar/

los requisitos del cliente y las politicas de la organizacion.

v
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Planear

Es establecer los objetivos y procesos necesarios para conseguir resultados de acuerdo con

Identificar servicios
Identificar clientes

Identificar requerimientos de los clientes

Trasladar los requerimientos del cliente a especificaciones

Identificar los pasos claves del proceso (diagrama de flujo)

Identificar y seleccionar los parametros de medicién

Determinar la capacidad del proceso

Identificar con quien compararse (benchmarks) (5.1 de 1ISO 9004)
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. Hacer

Implementacion de los procesos.
Identificar oportunidades de mejora
Desarrollo del plan piloto

Implementar las mejoras

o Verificar
Realizar el seguimiento y medir los procesos y los productos contra las politicas, los
objetivos y los requisitos del producto e informar sobre los resultados. Evaluar la efectividad.

e  Actuar
Tomar acciones para mejorar continuamente el desarrollo de los procesos.

1. Institucionalizar la mejora y-o volver al paso de Hacer (Blog Top.com, 2008).

El ciclo PHVA abre las puertas a nuevas alternativas de mejoramiento empresarial,
brindando soluciones para ser dia a dia mas competitivos, mejorar la calidad, reducir costos,
aumentar productividad, manejar precios adecuados, ser participativos en el mercado; en
resumen, la implementacion de ésta estrategia permite el mejoramiento continuo de la calidad y

el logro de los objetivos estratégicos.

5.2 Marco Conceptual

= Autonomia: capacidad de autodeterminacion o de toma decisiones, con plenitud de
conciencia, desde el conocimiento y control de si mismo como fundamento de compromiso y
responsabilidad (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).

= Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o conducta
laboral, y brindar instruccion especializada y practica sobre los diferentes procedimientos de
trabajo (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).
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= Delegacion: acto bilateral que permite conferir a un colaborador el encargo de
realizar un trabajo, concediéndole la autoridad y libertad necesarias, pero conservando
siempre la responsabilidad final de los resultados (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA,
2014).

= Destreza: pericia manual que se requiere para ejecutar trabajos que se realizan
basicamente con las manos y que exigen la coordinacion sensorial motora (UNIVERSIDAD
DE COSTA RICA, 2014).

= Dirigir: acto de conducir y motivar a grupos humanos hacia el logro de objetivos y
resultados, con determinados recursos (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).

= Ejecucion: funcidn concerniente a la realizacion de acciones con fundamento en las
politicas y dentro de los limites establecidos por la administracion para el logro de los
objetivos preestablecidos (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).

= Escala de salarios: clases de puestos, con sus categorias y montos salariales
correspondientes (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).

= Procedimiento: sucesion cronoldgica de operaciones concatenadas entre si, que se
constituyen en una unidad de funcion a la realizacion de una actividad o tarea especifica
dentro de un ambito predeterminado de aplicacion. Todo procedimiento involucra actividades
y tareas del personal; la determinacion de los tiempos y métodos de trabajo; el control para
lograr el cabal, oportuno y eficiente desarrollo de las operaciones (UNIVERSIDAD DE
COSTA RICA, 2014).

= Proceso: conjunto de actividades dirigidas a la transformacion de insumos para la
obtencion de un producto. Es un ordenamiento especifico de actividades de trabajo, sobre un
horizonte de tiempo y lugar que posee un inicio y un fin, asi como entradas y salidas claras,
que se puede llamar estructura de accion (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).
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= Supervision: accion de apoyar y controlar el cumplimiento satisfactorio de las
actividades asignadas a un grupo de trabajadores (UNIVERSIDAD DE COSTA RICA, 2014).

= Reclutamiento: Es una actividad de la empresa que se ocupa de buscar a las personas
adecuadas para un determinado puesto de trabajo (SLIDESHARE.NET, 2011).

= Rol: Papel que desempefia cada persona dentro de una unidad social determinada.
Cada institucion se puede analizar en funcién del conjunto de roles asumidos por cada uno/a
de sus componentes (SLIDESHARE.NET, 2011).

= Salario: Es el conjunto de las diferentes remuneraciones que una persona obtiene
como contraprestacion de los trabajos realizados por cuenta ajena (SLIDESHARE.NET,
2011).

= Salario minimo: Aquél que por ley debe recibir como minimo un trabajador o
trabajadora, independientemente de su empleo y profesion. Se fija por dia y mes
(SLIDESHARE.NET, 2011).

= Seleccién: Acto de elegir a una persona candidata entre varias para un puesto de
trabajo (SLIDESHARE.NET, 2011).

= Test: Término de origen inglés, que se utiliza para designar los diferentes tipos de
técnicas psicotécnicas que se aplican a las personas dentro de la investigacion cualitativa
(SLIDESHARE.NET, 2011).

5.3 Marco Legal

. Art. 2°, 38, 70, 71, 103, 136, 355 C.N.
o Caodigo de Comercio
. Decreto 2150 de 1995, art. 40
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Decreto Unico 780 de 2016 que recopila las disposiciones para el funcionamiento
adecuado del Sistema Obligatorio de Calidad en la Atencion de Salud del Sistema
General de Seguridad Social en Salud — SOGCS

Decretos 393, 777, 1403 de 1992

Ley 80 de 1993

Resolucion 1445 de 2006,

Resolucion 256 de 2016 que dicta las disposiciones con respecto al Sistema de
Informacion para la Calidad y establece los indicadores para el monitoreo de la calidad en

salud, modificando.
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6. Metodologia de la Investigacion

6.1 Tipo de Investigacion

El presente trabajo es Descriptivo - explorativo, por cuanto se desea describir y analizar
una situacion, en todos sus componentes principales, una realidad, se basa principalmente en
encuestas para presentar mas acertadamente las respuestas a los interrogantes que se desean
saber sobre la situacion del Hospital Nivel I Puerto Rico respecto del tema de seleccion del
recurso humano (Scielo, 2010). Igualmente se deducen ambientes y circunstancias que se estan

presentando en el hospital.

6.2 Método

Se diseid una encuesta, luego se aplicardn 49 encuestas, es decir, al 100% de
funcionarios del hospital, después se procede a recolectar la informacion, para ser tabulada,
graficada y analizar los datos obtenidos de los instrumentos de recoleccion (Scielo, 2010); de
otro lado, en el transcurso de la investigacion se observaran diversos factores, que permitiran
conocer la situacion actual por la que atraviesa la entidad en cuento al tema de seleccién del
recurso humano, asi mismo hallar informacion para que el sistema de seleccion de recurso

humano quede acorde a las caracteristicas del hospital.
6.3 Poblacion
Se describira la poblacidn objeto de la presente investigacion:

Poblacion de Estudio: personal general del Hospital Nivel 1 Puerto Rico (49

funcionarios).
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6.4 Muestra Estimada

Cuarenta y nueve (49) encuestas, de las cuales veintiocho (28) se aplicaran al personal

operativo asistencial y las veintiuna (21) restante a personal de apoyo administrativo.

6.5 Instrumentos de Recoleccién de Datos

Con los cuales se obtendran los datos que daran las pautas para la viabilidad de la

presente propuesta, ellos son:

e Encuestas estructuradas: aplicadas a los funcionarios del Hospital Nivel | Puerto Rico.

e Revision de documentos: infoOrmacién que permita conocer aspectos relevantes del
hospital y asi obtener los mejores resultados para el adecuado Disefio del Sistema de Seleccion

del recurso humano en el Hospital Nivel | Puerto Rico.

e Observacion directa: este proceso se llevara a cabo de forma analitica y objetiva por
area, a fin de determinar las falencias que se encuentren en las mismas y asi lograr un adecuado
Sistema de Seleccion del Recurso Humano en el hospital; con este se pretende indagar de manera
informal a los empleados sobre situaciones que puedan intervenir positiva o negativamente en su

Seleccion o en contratacion futura.

6.6 Obtencidn de la Informacion

Es claro que se requiere realizar un trabajo investigativo impecable y altamente confiable
el cual de pautas importantes para el Disefio del Sistema de Seleccion de recurso humano en el
Hospital Nivel I Puerto Rico, es por ello que se hace necesario el uso de fuentes tanto primarias
como secundarias para obtener resultados claros para el logro exitoso del sistema propuesto, a

saber:
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6.6.1 Fuentes Primarias (o directas).

Contienen informacion original, que ha sido publicada por primera vez y que no ha sido
filtrada, interpretada o evaluada por nadie méas. Son producto de una investigacion o de una
actividad eminentemente creativa (SILVESTRINI RUIZ & VARGAS , 2008).

Como fuentes primarias de recoleccion de informacion que permitiran la obtencién de un
Sistema de Seleccion del Recurso Humano que supla las necesidades del Hospital Nivel | Puerto
Rico, se aplicard una encuesta previamente disefiada, la cual va dirigida al total de 49
funcionarios de la entidad; igualmente se observaran situaciones propias de la entidad, para
determinar las caracteristicas propias del Sistema de Selecciébn de Recurso Humano que

mejorare la calidad en la prestacion de servicios en la corporacion.

6.6.2 Fuentes Secundarias.

Contienen informacion primaria, sintetizada y reorganizada. Estan especialmente
disefiadas para facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias 0 a sus contenidos.
Componen la coleccion de referencia de la biblioteca y facilitan el control y el acceso a las
fuentes primarias (SILVESTRINI RUIZ & VARGAS , 2008).

Como fuentes secundarias se tomard documentacion propia del hospital como: Plan de
Auditoria para el Mejoramiento de la Calidad en Salud del HOSPITAL NIVEL | PUERTO
RICO, Empresa Social del Estado, Manual de Funciones. ACUERDO N° 012 (Diciembre 21 de
2014). Por medio del cual se aprueba el manual especifico de funciones y de competencias
laborales para los empleos de la planta de personal del Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E. De

internet, los expresados en las citas del presente documento.
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7. Diagnostico situacional al Hospital de Puerto Rico - Meta

7.1 Generalidades del Hospital Nivel I Puerto Rico ESE

A continuacion se daran a conocer algunos aspectos generales del Hospital Nivel | Puerto
Rico ESE.

7.1.1 Identificacion de la Empresa

Nombre: HOSPITAL NIVEL | PUERTO RICO
Empresa Social del Estado

NIT: 900.061.048-9

Cadigo de prestador: 505900088501

Complejidad: Primer Nivel de Atencion

Ubicacion: Municipio de Puerto Rico, zona urbana y rural

Condicion: Descentralizada

Representante legal: Dr. Oscar Guillermo Rubio

7.1.2 Politica de Calidad.

Prestar los servicios de salud a las personas que lo requieran ya sea del area rural o
urbana de una manera eficaz, eficiente y oportuna, mediante el establecimiento de unos
estandares de calidad, con miras al mejoramiento continuo y en busca de la satisfaccion del
usuario (Hospital Nivel I Puerto Rico, 2017).

7.1.3 Objetivos de Calidad.

e Mejorar la oportunidad en la prestacién del servicio de salud.

e Educar, concienciar e involucrar al usuario en el uso racional y adecuado de los

servicios.
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e Implementar un modelo estandar de control interno para alcanzar la prestacion del

servicio con 6ptima calidad.

e Permitir una capacitacion continua del recurso humano (Hospital Nivel | Puerto Rico,

2017).

HOSPITAL NIVEL | PUERTO RICO
Empresa Social del Estado

| JUNTA DIRECTIVA |

Organigrama institucional
__Acuerdo 020 de 2008

7.1.4 Servicios que Presta el Hospital Nivel | Puerto Rico

¢ Atencion por Urgencias
¢ Consulta externa Medici
e Hospitalizacién

¢ Odontologia

e Salud Oral

e Laboratorio clinico

e Farmacia

e \/acunacion

e Promocion y Prevencion

na General

: r GERENCIA
} 1 CONTROL INTERNO |
-~ -~
< | SUBGERENCIA |
~y; &~ l
CONSULTA
EXTERNA
URGENGIAS v — CONTABILIDAD |
MEDICINS HOSPITALIZACION
| FACTURACION | — I
PROMOCION Y { ALMACEN |
PREVENCION
CONCOETA | consuLTA EXTERNA | T ARCHIVO ]
EXTERNA | URGENCIAS |
URGENCIAS Y — STETEMAS ]
[ ENFERMERIA 1 oA zacion | PRESUPUESTO Y CARTERA |—
PROMOCION Y
EREVENCGION I TRANSPORTE, SEGURIDAD
IMAGENOL OGIA l SECRETARIA | — I Y MANTENIMIENTO
VACUNACION
| ATENCION AL USUARIO | — I
{ SANEAMIENTO |
ODONTOLOGIA
[ ODONTOLOGIA = GENERAL
I GIENE ORAL | sErvicios GENERALES |
LABORATORIO
FARMACIA

Figura 2. Organigrama actual del Hospital nivel I Puerto Rico, Meta. Fuente: Hospital Nivel |
Puerto Rico, 2017
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- Patologias infecciosas y enfermedades tropicales
- Planificacion familiar

- Crecimiento y desarrollo

- Atencion al Joven

- Atencion al adulto mayor

- Citologias

- Diabetes

- Hipertension arterial

¢ Imagenologia general bésica y odontologicas

e Traslado asistencial basico terrestre y fluvial

Tabla 1

Planta de personal del hospital Nivel | Puerto Rico

Planta de personal del Hospital Nivel | Puerto Rico
Personal operativo asistencial Personal apoyo administrativo
Cargo Cant Cargo Cant

Médicos 6 Gerente 1
Odontologos 1 Subgerente 1
Enfermeras 1 Auxiliares administrativos 3
Bacteridlogo 1 Auxiliar contable 1
Higienista oral 1 Auxiliares de facturacion 2
Auxiliares de enfermeria 15 Atencion al usuario 1
Auxiliares de laboratorio 0 Archivista 1
Auxiliares de vacunacion 1 Auxiliar servicio general 2
Auxiliar de farmacia 1 Auxiliar de mantenimiento 1
Auxiliar de Imagenologia 1 Rondero 2

Conductores 2

Secretaria 1
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Auditor
Asesor juridico

Asesor contable

Fuente: Hospital Nivel | Puerto Rico

Tabla 2

Elementos de apoyo logistico asistencial

Elementos de apoyo logistico asistencial

Descripcion

Cant

Camas hospitalizacion
Camas trabajo de parto
Camas atencion del puerperio
Camas observacion
Ambulancias Terrestre
Ambulancia Fluvial
Motocicletas

Camioneta

Voladoras

Canoas

R P N P DD OODN -2 O

Fuente: Hospital Nivel | Puerto Rico

Tabla 3

Servicios declarados del Hospital nivel | Puerto Rico

UNIDA
AMBULATORI | HOSPITALARI D
SERVICIOS O O MOVIL

BAJ

MEDI

ALT

101-GENERAL
ADULTOS NO Sl NO

Sl

NO

NO
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102-GENERAL
PEDIATRICA NO Sl NO SI NO NO

112-
OBSTETRICIA NO Sl NO Sl NO NO

312-
ENFERMERIA Sl NO NO Sl NO NO

328-MEDICINA
GENERAL Sl NO NO Sl NO NO

334-
ODONTOLOGIA
GENERAL Sl NO NO Sl NO NO

359-CONSULTA
PRIORITARIA Sl NO NO Sl NO NO

501-SERVICIO
DE URGENCIAS |SI NO NO Sl NO NO

601-

TRANSPORTE
ASISTENCIAL
BASICO SI NO NO Sl NO NO

706-
LABORATORIO
CLINICO Sl NO NO Sl NO NO

712-TOMA DE

MUESTRAS DE
LABORATORIO
CLIiNICO SI NO NO Sl NO NO

714-SERVICIO
FARMACEUTICO|SI NO NO Sl NO NO

741- Sl NO NO SI NO NO
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TAMIZACION
DE CANCER DE
CUELLO
UTERINO

907-
PROTECCION
ESPECIFICA -
ATENCION DEL
PARTO Sl NO Sl Sl NO NO

908-
PROTECCION
ESPECIFICA -
ATENCION AL
RECIEN NACIDO |SI NO Sl Sl NO NO

909-DETECCION
TEMPRANA -
ALTERACIONES
DEL
CRECIMIENTO Y
DESARROLLO (
MENOR A 10
ANOS) Sl NO Sl Sl NO NO

910-DETECCION
TEMPRANA -
ALTERACIONES
DEL
DESARROLLO
DEL JOVEN ( DE
10 A29 ANOS)  |SI NO Sl Sl NO NO
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911-DETECCION
TEMPRANA -

ALTERACIONES
DEL EMBARAZO |SI NO Sl Sl NO NO

912-DETECCION
TEMPRANA -
ALTERACIONES
EN EL ADULTO (
MAYOR A 45
ANOS) Sl NO S Sl NO NO

913-DETECCION
TEMPRANA -
CANCER DE
CUELLO
UTERINO Sl NO Sl Sl NO NO

914-DETECCION
TEMPRANA -
CANCER SENO |SI NO Sl Sl NO NO

915-DETECCION
TEMPRANA -
ALTERACIONES
DE LA
AGUDEZA
VISUAL Sl NO Sl Sl NO NO

916-
PROTECCION

. Sl NO Sl Sl NO NO
ESPECIFICA -
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VACUNACION

917-
PROTECCION
ESPECIFICA -
ATENCION
PREVENTIVA
EN SALUD
BUCAL Sl NO NO Sl NO NO

918-
PROTECCION
ESPECIFICA -
ATENCION EN
PLANIFICACION
FAMILIAR
HOMBRES Y
MUJERES Sl NO NO Sl NO NO

950-PROCESO
ESTERILIZACIO
N Sl NO NO Sl NO NO

Fuente: Hospital Nivel | Puerto Rico

7.1.5 Direccionamiento Estratégico del Hospital Nivel I Puerto Rico.

7.1.5.1 Mision.

Somos una empresa al servicio de la comunidad del municipio, ofrecemos servicios de
primer nivel de atencion, contamos con personal calificado y luchamos por alcanzar la calidad
total en la prestacion de los servicios esperando siempre obtener la satisfaccion del usuario
(Hospital Nivel I Puerto Rico, 2017).
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7.1.5.2 Vision.

Ser una empresa lider en lo relacionado con la prestacion de servicios, contando con

personal altamente calificado, motivado y con tecnologia, convirtiendo al usuario en el eje

principal alcanzando la satisfaccion de sus necesidades (Hospital Nivel | Puerto Rico, 2017).

7.1.5.3 Valores.

e \/ocacion de servicio
¢ Respeto

e Solidaridad

e Calidad

e Compromiso social

¢ Transparencia (Hospital Nivel | Puerto Rico, 2017)
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7.2 Resultados de las Encuestas Aplicadas al Personal del Hospital Nivel |1 Puerto Rico ESE

Género

H Femenino
H Masculino

Gréfica 1. Género. Fuente: autores, 2018

En la grafica anterior, se aprecia que la mayor parte de los funcionarios del Hospital

Nivel | Puerto Rico ESE, es de género femenino con 57%, el masculino cuenta con 43%.

Edad

M 19 a 25 afos
M 26 a 30 afos
M 31 a 35 afnos
M 36 a 40 afos
M 41 a 50 anos
M 51 a 60 afos

Gréfica 2. Edad de los empleados. Fuente: autores, 2018
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En la grafica anterior, el rango de edad de los trabajadores que prevalece es entre los 36 a
40 afios con el 30%, seguidamente con el 25% estan quienes tienen entre los 26 a 30 afios, luego
el rango de edad entre los 19 a 25 afios con el 16%, la edad entre los 31-35 posee el 11%, y

finalmente con porcentajes iguales del 9% estan aquellas personas entre los 41-50 y 51-60 afos.

Antiguedad en el Hospital

M 1a5anos
M 6a 10 anos
M 11 a 15 afnos
M 15 a 20 anos
M Mas de 21

M No responde

Grafica 3. Antigliedad de los trabajadores en el hospital. Fuente: autores, 2018

La gréfica 3 trata de la antigliedad de los trabajadores, donde prevalece la poblacién que

lleva entre 1 a 5 afios trabajando en el hospital con el 39%, seguidamente con el 33% estan
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quienes no responden, luego con el 16% aquellos que llevan entre 6 a 10 afios, los restantes

porcentajes corresponden a personas que han laborado por mas de 11 afios.

Nivel de estudio

M BACHILLER
HTECNICO

i TECNOLOGO

H PROFESIONAL
M ESPECIALIZADO
i OTRO

Grafica 4. Nivel de estudio. Fuente: autores, 2018

El nivel de estudio mas representativo de la poblacion objeto de estudio es el técnico con
el 55%, luego el profesional con el 19%, el tecn6logo con el 15% vy finalmente con el 11%
bachilleres.

éSabe usted a que hace referencia el recurso humano?

M si

Hno

Gréfica 5. Pregunta 1. ;Sabe usted a que hace referencia el recurso humano?. Fuente: autores,
2018
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En la gréfica 5 la cual corresponde a la pregunta 1, el 90% respondié que si tiene
conocimiento sobre el tema del recurso humano, asi mismo lo describen claramente, el 10%

restante indica que no sabe a qué se refiere el recurso humano.

¢El Hospital posee algun sistema de seleccion del recurso humano?

- M si
Hno

Gréafica 6. ¢El hospital posee algun sistema de seleccion de recurso humano? Fuente: autores,
2018

En la gréfica 6, la cual corresponde a la pregunta 2, el 78% respondié que el hospital No
tiene un sistema de seleccion del recurso humano, el restante 22% indica que la direccion del

hospital es la encargada de seleccionar los trabajadores.

é¢Conoce usted la descripcion del perfil del cargo que
desempeia?

M si

Eno

Gréfica 7. ¢Conoce usted la descripcion del perfil del cargo que desempefia?. Fuente: autores,
2018
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En la gréafica 7, la cual corresponde a la pregunta 4, el 86% de las personas encuestadas
respondid que Si conoce el perfil del cargo que desempefia y realiz6 la descripcion del mismo, el

restante 14% respondi6 que No conoce el perfil del cargo que desempefia.

éSabe usted qué es el ciclo de mejora continua PHVA?

M si

Hno

Gréfica 8. ;Conoce usted qué es el ciclo de mejora continua PHVA?. Fuente: autores, 2018

En la grafica 8, la cual corresponde a la pregunta 5, el 57% del personal del hospital
contestd que No sabe a qué hace referencia el ciclo de mejora continua PHVA, el 43% Si sabe de

qué se trata el ciclo PHVA y lo describen claramente asi: Planear, Hacer, Verificar y Actuar.

¢Cree usted que el personal del hospital es acorde a los
perfiles ocupacionales?

M si

Hno

Gréfica 9. (Cree usted que el personal del hospital es acorde a los perfiles ocupacionales?.

Fuente: autores, 2018
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En la gréafica 9, la cual corresponde a la pregunta 6, el 86% de los funcionarios del
hospital contestd que No es acorde el personal contrato respecto del perfil ocupacional, el 14%

restante indica que Si es acorde el personal contrato al cargo que ocupa.

é¢Considera usted que el hospital mejoraria la prestacion
de sus servicios con el disefio de un sistema de seleccion
de Recurso Humano segun perfiles del cargo?
2%

M si

Hno

Grafica 10. ¢Considera usted que el hospital mejoraria la prestacion de sus servicios con el
disefio de un sistema de seleccion de Recurso Humano segun perfiles del cargo?. Fuente: autores,
2018

En la grafica 10, el 98% contesta que Si considera que el hospital mejoraria la prestacion
de sus servicios con el disefio del sistema de seleccién de Recurso Humano segun perfiles del

cargo, argumentando que con dicho disefio el hospital brindara sus servicios con calidad.
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Tabla 4
Analisis DOFA del factor recurso humano segun perfiles del cargo del Hospital Nivel | Puerto

Rico.

ORIGEN EXTERNO

(Atributos del ambiente)

POSITIVOS
Para alcanzar el objetivo
OPORTUNIDADES

* Trabajo articulado entre las diferentes
areas para procesos de acreditacion.

« Estandarizar el procesos institucionales

* Publicar vacantes en bolsas de empleo,
con el fin de atraer mayor numero de
candidatos

* Capacitar al personal para mejorar la
prestacion del servicio en salud.

* Contratar personal acorde a los perfiles
del cargo y por mérito mediante un
sistema de seleccion del recurso
humano

 Adquirir personal con mejor perfil para

cada cargo

Fuente: autores, 2018.

NEGATIVOS
Para alcanzar el objetivo
AMENAZAS
 Insatisfaccion de los usuarios por
prestacion de los servicios de salud con
baja calidad
*Normatividad cambiante en las politicas
de salud del pais
*Cambio constante de personal por fines
politicos
*Conflicto armado dificulta llegada de
nuevo personal

*Dafio en vias impide transporte

El anélisis o disefio de la matriz DOFA (Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y

Amenazas), es una herramienta estratégica que permitio visualizar el estado actual del Hospital

Nivel | Puerto Rico en el Meta respecto al tema del recurso humano, lo cual es fundamental para

disefar estrategias en busca del mejoramiento de sus actividades, permitira conocer a fondo la
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situacion del hospital, igualmente facilitara la formulacion y evaluacion de las estrategias

planteadas para el logro de los objetivos empresariales.

RIGEN INTERNO
(Atributos de la empresa)

FORTALEZAS

 Cuenta con un Plan de Auditoria para

el Mejoramiento de la Calidad en Salud

del HOSPITAL NIVEL | PUERTO

RICO, Empresa Social del Estado,

actualizado a 2017

* Hospital cuyos recursos financieros

provienen del Estado.

* Recursos Tecnologicos acordes a los

servicios prestados por el hospital.

» Gerente activo, que buscan el

mejoramiento continuo de la calidad.

* Alta cobertura de atencién en primer
nivel al municipio

» Compromiso del recurso humano
para el desarrollo de a cada una de las
actividades institucionales

* Actualizacion del sistema de control
interno que permita la vigilancia
global de planes de accion
institucionales de las diferentes areas
de la institucion.

* Posibilidad  de

procesos con énfasis en normas

actualizacion de

técnicas de acreditacion.

DEBILIDADES
No se cuenta con la estandarizacion
de procesos institucionales
Alto grado de rotacion de personal,
elemento que impide la continuidad
de los procesos
Método de seleccion del recurso
humano no es el idoneo
Falta de liderazgo y
reconocimiento para el trabajo en
equipo.
No existe medicion de rendimiento
del recurso humano.
Rendimiento no oOptimo por no
haber unidad de criterios para
realizar cada proceso.
Falta motivacion e implementacion
de estrategias para aumentar el
rendimiento de los trabajadores.
Inexistencia de wun sistema de

recurso  humano acorde las
necesidades del hospital.

Inconformidad de los trabajadores
por metodo de seleccion el personal

mediante politica
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8.1 Manual de Funciones y Competencias Laborales

8. Andlisis a los Perfiles del Personal Requerido por el Hospital Nivel I de Puerto

Rico— Meta por Dependencia

El Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014). Por medio del cual se aprueba el manual

especifico de funciones y de competencias laborales para los empleos de la planta de personal

del Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E., muestra claramente el perfil (Identificacion del cargo,

proposito, funciones, contribuciones individuales, conocimientos basicos, requisitos de estudio y

experiencia) de cada cargo existente en el hospital; dicho acuerdo comparado con la encuesta

aplicada al personal, permite conocer claramente si los cargos del hospital estdn siendo

desempefiados por personal acorde a las necesidades y especificaciones. Art. 6. Nomenclatura de

empleos.
Tabla 5
Nomenclatura de empleos para el Hospital Nivel de Puerto Rico
No CARGO NIVEL NATURALEZA CO
JURIDICA D.
1 Gerente Directivo  Periodo 85
2 | Subgerente Administrativo Directivo | Libre nombramiento y 90
remocion
3 Asesor Control interno Asesor Periodo 105
4 | Auxiliar administrativo Asistencia | Carrera 407
(Facturacién) I
5  Auxiliar administrativo (Ppto y Asistencia  Libre nombramiento y 407
Cartera) I remocién
6 | Auxiliar Administrativo (Almacén) | Asistencia | Libre nombramiento y 407
I remocion
7  Trabajador oficial (Aseo) Trabajador oficial
8 | Odontologo Profesiona | Carrera 214
I
9 Enfermera Profesiona Carrera 243
I
| 10 | Médico General Servicio Social | Profesiona | Periodo | 217 |
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| | Obligatorio K | |
No CARGO NIVEL NATURALEZA CO
JURIDICA D.

11 Meédico General Servicio Social Profesional Periodo 217
Obligatorio

12 | Médico General Servicio Social Profesional Periodo 217
Obligatorio

13 Meédico General Servicio Social Profesional Periodo 217
Obligatorio

14 | Médico General Servicio Social Profesional Periodo 217
Obligatorio

15 Enfermera en Servicio social Profesional Periodo 217
Obligatorio

16 | Bacteridlogo en Servicio Social Profesional Periodo 217
Obligatorio

17 Técnico Area de Salud Técnico Carrera 323
(Saneamiento)

18 | Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

19 Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

20 | Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

21  Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

22 | Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

23 Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

24 | Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Enfermeria)

25  Auxiliar Area de la Salud (Higiene  Asistencial Carrera 412
oral)

26 | Auxiliar Area de la Salud (Lab. Asistencial Carrera 412
clinico)

27 Auxiliar Area de la Salud Asistencial Carrera 412
(Drogueria)

Fuente: autores, 2018
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8.2 Perfiles Personal Hospital Nivel I Puerto Rico

Perfiles del personal del Hospital Nivel | Puerto Rico segun Acuerdo No. 012 de 2014:

e Gerente

Estudios: Titulo profesional en areas de la salud.

Experiencia: Profesional de un (1) afio en el sector salud.

Propdsito: Realizar labores de direccion general, formulacion de politicas, adopcién de
planes y programas para su ejecucion, coordinacion, supervision y control en la gestion de la

empresa.

Subgerente administrativo

Estudios: Titulo Profesional en &reas administrativas, economicas, sociales o de salud.
Experiencia:

Propdsito: Ejecucion de labores de direccion, control y evaluacion del &rea de apoyo
administrativo, financiero y logistico en la institucion, desarrollando politicas orientadas a
fortalecer la administracion del recurso humano, recursos de informacion, la contratacion
administrativa y el mantenimiento de la planta fisica y los recursos materiales de la Empresa, que
garantice la adecuada prestacion de los servicios de salud (Hospital Nivel | Puerto Rico, 2014).

Asesor control interno

Estudios: Titulo Profesional en &reas administrativas, econdmicas, ciencias financieras o
juridicas.

Experiencia: Dos (2) afios de experiencia relacionada en asuntos de control interno.
Proposito: Servir de organismo asesor en la implementacion del Sistema de Control Interno y
desarrollo administrativo, en pro del mejoramiento continuo, la eficiencia, la eficacia y la ética
en la ejecucion de los procedimientos administrativos y la consecucion de la vision y misién del
Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E., conforme a las normas y procedimientos establecidos por la

institucion.
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Auxiliar administrativo

Estudios: Diploma de Bachiller en cualquier modalidad.Experiencia: Un (1) afio de
experiencia relacionada
Propdsito: Recibir, revisar y liquidar, y anexar los soportes de las facturas de acuerdo a la
normatividad vigente y las politicas del Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E., asegurando el cobro
exacto y oportuno de los diferentes servicios que comprende el portafolio de servicios del

Hospital.

Auxiliar administrativo (presupuesto y cartera)
Estudios: Titulo de bachiller en cualquier modalidad
Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada
Proposito: Garantizar que todos los movimientos de rentas y gastos del Hospital Nivel | Puerto
Rico E.S.E., se hagan dentro de los parametros y cifras presupuestales definidos en el acuerdo

vigente sobre la materia y en las normas técnicas y legales.

Auxiliar administrativo (almacén)
Estudios: Titulo de bachiller en cualquier modalidad.
Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada
Proposito: Mantener un flujo 6ptimo y oportuno de bienes entre el Almacén y sus usuarios
legales, garantizando un desempefio eficiente de todos y cada una de las dependencias de la
Administracion, en cuanto a materiales y bienes se refiere y velar por el uso adecuado de los

Mmismos.

Odontdlogo
Estudios: Titulo de formacion universitaria en odontologia
Experiencia: Un (1) afio de experiencia profesional
Proposito: Ejecutar labores profesionales de odontologia, en actividades de promocion,

prevencion, diagndstico, tratamiento y recuperacion del paciente.



56
DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO CECAR

Corporacidn Universitana del Canbe

Enfermero
Estudios: Titulo Profesional de Enfermeria
Experiencia: Un (1) afio de experiencia profesional
Propdsito: Realizar las actividades, procedimientos e intervenciones de enfermeria que requieran

durante su atencion los Usuarios del Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E.

Medico servicio social obligatorio
Estudios: Titulo que acredite la formacion Universitaria en Medicina General
Experiencia: No Requiere.
Proposito: Es un cargo de periodo anual del nivel Profesional que ejecuta acciones tendientes a la
realizacion de labores profesionales de medicina general, programas de prevencion, proteccién y

de rehabilitacién del paciente, medio ambiente y de colaboracién en aspectos de medicina legal.

Enfermera servicio social obligatorio
Estudios: Titulo que acredite la formacion universitaria en Enfermeria.
Experiencia: No requiere
Propdsito: Es un cargo de periodo anual del nivel Profesional que cumple funciones de
Programacion, ejecucion, supervision, control y evaluaciéon en las acciones de enfermeria de
primer nivel de atencion con el fin de brindar un cuidado integral al paciente, familia y
comunidad conjuntamente con el equipo interdisciplinario de acuerdo con las politicas locales,

seccidnales y nacionales de salud.

Bacteriologo en servicio social obligatorio
Estudios: Titulo que acredite la formacion universitaria en Bacteriologia.
Experiencia: No requiere
Proposito: Es un cargo de periodo anual del nivel Profesional, que Ejecutar labores profesionales
de bacteriologia y/o microbiologia, centrado en el procesamiento, analisis y reporte de los
resultado de los examenes de laboratorio realizados a los usuarios por orden médica o por

solicitud voluntaria aportando de esta manera al diagnostico y oportuno manejo de la enfermedad



57

acion Universitana del Canbe

DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO | @CEC

del usuario, con principios de calidad y eficiencia, segun la normatividad vigente y politicas

Institucionales.

Técnico area salud
Estudios: Titulo que acredite la formacion en Técnico Laboral en Saneamiento Ambiental
Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada
Proposito: Realizar labores técnicas propias del Plan de atencidn Bésica, componente ambiental,
relacionadas con la promocion y prevencion de factores de riesgo de tipo ambiental; las acciones
de inspeccion, vigilancia y control relacionadas con la aplicacion y cumplimiento de las normas
de interés sanitario en establecimientos, que contribuyan al mejoramiento de la salud ambiental

de la comunidad del &rea de influencia.

Auxiliar &rea salud (enfermeria)
Estudios: Titulo de Auxiliar de enfermeria expedido por una entidad debidamente acreditada y
curso de Reanimacion Cardiopulmonar Bésico con una intensidad de 20 horas.
Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada
Propdsito: Brindar cuidados bésicos de auxiliar de enfermeria a los Usuarios que acuden a los
servicios asistenciales ambulatorios y hospitalarios en el Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E.,
previa las instrucciones del personal médico y de enfermeria profesional. Ayudar en las

actividades de P y P programadas por el Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E. .

Auxiliar area salud (higiene oral)
Estudios: Titulo que acredite la formacion como Higienista Oral, expedido por una entidad
debidamente acreditada.
Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada

Proposito: Ejecutar labores auxiliares en higiene oral.

Auxiliar area salud (laboratorio clinico)
Estudios: Titulo que acredite la formacién como Auxiliar de Laboratorio Clinico, expedido por

una entidad debidamente acreditada.
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Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada

Proposito: Realizar acciones de nivel auxiliar en el laboratorio clinico a fin de brindar apoyo

logistico con calidad y oportunidad

Auxiliar area salud (drogueria)

Estudios: Titulo que acredite la formacion como Auxiliar Area de la Salud y /o Regente de

Farmacia por una entidad debidamente acreditada.

Experiencia: Un (1) afio de experiencia relacionada

Propdsito:

asistenciales de en el servicio farmacéutico del Hospital Nivel | Puerto Rico E.S.E.

Tabla 6

Competencias comportamentales de los servidores publicos del Hospital Nivel I Puerto Rico

E.S.E

COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

Orientacion a
resultados

Realizar las
funciones y cumplir
los compromisos
organizacionales con
eficacia y calidad.

% Cumple con oportunidad en funcion de
estandares, objetivos y metas establecidas
por la entidad, las funciones que le son
asignadas.

« Asume la responsabilidad por sus
resultados.

R

% Compromete recursos y tiempos para

mejorar la productividad tomando las

medidas necesarias para minimizar los
riesgos.

7

+ Realiza todas las acciones necesarias
para alcanzar los objetivos propuestos,
enfrentando los obstaculos que se presentan.

Orientacion al
usuario y al
ciudadano.

Dirigir las
decisiones y
acciones a la

satisfaccion de las

+«+ Atiende y valora las necesidades y
peticiones de los usuarios y de ciudadanos
en general.

«» Considera las necesidades de los

Realizar labores asistenciales que permiten apoyar las actividades técnico
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necesidades e
intereses de los
usuarios internos y
externos, de
conformidad con las
responsabilidades
publicas asignadas a

usuarios al disefiar proyectos o servicios.

% Da respuesta oportuna a las necesidades
de los usuarios de conformidad con el
servicio que ofrece la entidad.

% Establece diferentes canales de
comunicacion con el usuario para conocer
sus necesidades y propuestas y responde a

Transparencia.

la entidad. las mismas.
% Reconoce la interdependencia entre su
trabajo y el de otros.
X Proporciona informacion veraz,
Hacer uso objetiva y basada en hechos.

responsable y claro
de los recursos
publicos, eliminando
cualquier
discrecionalidad
indebida en su
utilizacion y
garantizar el acceso
a la informacion
gubernamental.

X Facilita el acceso a la informacion
relacionada con sus responsabilidades y con
el servicio a cargo de la entidad en que
labora.

X Demuestra imparcialidad en sus
decisiones.

X Ejecuta sus funciones con base en las
normas y criterios aplicables.

X Utiliza los recursos de la entidad para
el desarrollo de las labores y la prestacion
del servicio.

Compromiso con
la organizacion.

Alinear el propio
comportamiento a
las necesidades,
prioridades y metas
organizacionales.

X Promueve las metas de la
organizacion y respeta sus normas.

<> Antepone las necesidades de la
organizacion a sus propias necesidades.
o Apoya a la organizacion en
situaciones dificiles.

X Demuestra sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones.

Fuente: Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014).
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Tabla 7

Competencias de los directivos del Hospital Nivel I Puerto Rico E.S.E

COMPETEN
CIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADAS

Liderazgo.

Guiar y dirigir grupos y
establecer y mantener la
cohesion de grupo
necesaria para alcanzar
los objetivos
organizacionales.

% Mantiene a sus colaboradores motivados.
% Fomenta la comunicacion clara, directa y

% Constituye y mantiene grupos de trabajo

¢+ Genera un clima positivo y de seguridad

%+ Fomenta la participacion de todos en los

» Unifica esfuerzos hacia objetivos y metas

concreta.
con un desempefio conforme a los
estandares.
« Promueve la eficacia del equipo.

en sus colaboradores.

procesos de reflexion y de toma de
decisiones.

institucionales.

Planeacion.

Determinar eficazmente
las metas y prioridades
institucionales,
identificando las
acciones, los
responsables, los plazos
y los recursos
requeridos para
alcanzarlas.

% Anticipa situaciones y escenarios futuros

% Establece planes alternativos de accion.

con acierto.
+«» Establece objetivos claros y concisos,
estructurados y coherentes con las metas
organizacionales.
¢+ Traduce los objetivos estratégicos en
planes practicos y factibles.
7

%+ Busca soluciones a los problemas.
+«» Distribuye el tiempo con eficiencia.

R

Toma de
decisiones.

Elegir entre una o
varias alternativas para
solucionar un problema
0 atender una situacion
comprometiéndose con

acciones concretas y
consecuentes con la
decision.

X/
L %4

X/

¢+ Elige con oportunidad entre muchas
alternativas, los proyectos a realizar.
¢+ Efectia cambios complejos y
comprometidos en sus actividades o en las
funciones que tiene asignadas cuando
detecta problemas o dificultades para su
realizacion.
%+ Decide bajo presion.
Decide en situaciones de alta complejidad
e incertidumbre.

Direccion y

Favorecer el

¢ ldentifica necesidades de formacion y

capacitacion y propone acciones para
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desarrollo de
personal.

aprendizaje y desarrollo

de sus colaboradores,
articulando las
potencialidades y
necesidades
individuales con las de
la organizacion para
optimizar la calidad de
las contribuciones de
los equipos de trabajo y
de las personas, en el
cumplimiento de los
objetivos y metas
organizacionales
presentes y futuras.

satisfacerlas.
¢+ Permite niveles de autonomia con el fin
de estimular el desarrollo integral del
empleado.

Delega de manera efectiva, sabiendo
cuando intervenir y cuando no hacerlo.
%+ Hace uso de las habilidades y recursos de

su grupo de trabajo para alcanzar las
metas y los estandares de productividad.
Establece espacios regulares de
retroalimentacion y reconocimiento del
desempefio y sabe manejar habilmente el
bajo desempefio.
+«+ Tiene en cuenta las opiniones de sus
colaboradores.
Mantiene con sus colaboradores
relaciones de respeto.

®
L X4

R/
°

7/
°e

Conocimiento
del entorno.

Estar al tanto de las
circunstancias y las
relaciones de poder que
influyen en el entorno
organizacional.

% Es consciente de las condiciones
especificas del entorno organizacional.
¢ Esté al dia en los acontecimientos claves
del sector y del Estado.
+«+ Conoce y hace seguimiento a las politicas
gubernamentales.
+« ldentifica las fuerzas politicas que afectan
la organizacion y las posibles alianzas
para cumplir con los propdsitos

organizacionales.

Fuente: Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014).

Tabla 8

Competencias de los profesionales del Hospital Nivel I Puerto Rico E.S.E

COMPETENC

1A

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

CONDUCTAS ASOCIADOS

Aprendizaje
continuo

permanentemente
conocimientos,
destrezas y habilidades,
con el fin de mantener
altos estandares de

Adaquirir y desarrollar % Aprende de la experiencia de otros y

de la propia.
¢+ Se adapta y aplica nuevas tecnologias
que se implanten en la organizacion.

los desafios que se presentan en el
desarrollo de su trabajo.

¢ Aplica los conocimientos adquiridos a
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eficacia organizacional.

¢ Investiga, indaga y profundiza en los
temas de su entorno o area de
desempefio.
% Reconoce las propias limitaciones y
las necesidades de mejorar su
preparacion.
% Asimila nueva informacion y la aplica
correctamente.

Experiencia
profesional.

Aplicar el
conocimiento
profesional e la
resolucion de
problemas y
transferirlo a su
entorno laboral.

% Analiza de un modo sistematico y
racional los aspectos del trabajo,
basandose en la informacion relevante.
% Aplica las reglas basicas y conceptos
complejos aprendidos.
+ Identifica y reconoce con facilidad las
causas de los problemas y las posibles
soluciones.
+¢ Clarifica datos o situaciones
complejas.
Planea, organiza y ejecuta multiples
tareas tendientes a alcanzar resultados
institucionales.

X/
L X4

Trabajo en equipo
y colaboracion.

Trabajar con otros en
forma conjunta y de
manera participativa,
integrando esfuerzos
para la consecucion de
metas institucionales
comunes.

% Coopera en distintas situaciones y
comparte informacion.

% Aporta sugerencias, ideas y opiniones.

“+ Expresa expectativas positivas del
equipo o de los miembros del mismo.

% Planifica las propias acciones teniendo

en cuenta la repercusion de las mismas
para la consecucién de los objetivos
grupales.

«+ Establece dialogo directo con los
miembros del equipo que permita
compartir informacion e ideas en

condiciones de respeto y cordialidad.
¢ Respeta criterios dispares y distintas
opiniones del equipo.

Creatividad e
innovacion.

Generar y desarrollar
nuevas ideas,
conceptos, métodos y
soluciones.

Ofrece respuestas alternativas.

% Aprovecha las oportunidades y

problemas para dar soluciones
novedosas.

¢ Desarrollo nuevas formas de hacer y

tecnologias.

% Busca nuevas alternativas de solucion

X/
L %4

*
y se arriesga a romper esquemas




acion Universitana del Canbe

DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO | @CEC

tradicionales.
+«* Inicia acciones para superar los
obstaculos y alcanzar metas
especificas.

Fuente: Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014).

Tabla 9

Competencias comportamentales para el nivel Técnico

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS

% Capta y asimila con facilidad
conceptos e informacion.
+«+ Aplica el conocimiento técnico a las
actividades cotidianas.
Analiza la informacion de acuerdo
Entender y aplicar los con las necesidades de la

conocimientos técnicos organizacion.

L. L. , - B Acni
Experticia técnica. | del area del desempefioy | ° Comp_rende los aspectos tecnicos y
los aplica al desarrollo de procesos y
mantenerlos

_ procedimientos en los que esta
actualizados. involucrado.
% Resuelve problemas utilizando sus
conocimientos técnicos de su
especialidad y garantizando
indicadores y estandares
establecidos.

e

%

A X4

Identifica claramente los objetivos

Trabajar con otros para del grupo y orienta su trabajo a la
consecucion de los mismos.

Trabajo en equipo. conseguir metas
J quip co?nunes % Colabora con otros para la
' realizacion de actividades y metas
grupales.
%+ Propone y encuentra formas nuevas
y eficaces de hacer las cosas.
«» Es recursivo.
. Presentar ideas 2 Acti
Creatividad e . y . * Espractico.
. ., métodos novedosos y «» Busca nuevas alternativas de
innovacion. ) .
concretarlos en acciones. solucion.

¢ Revisa permanentemente los
procesos y procedimientos para
optimizar los resultados.

Fuente: Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014).
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8.3 Andlisis a los Perfiles del Personal Requerido por el Hospital

Segun Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014), cada uno de los cargos del Hospital
Nivel I, tienen su perfil ocupacional, el cual permite conocer el nivel académico requerido, la
experiencia, habilidades, destrezas y competencias de los mismos; como se pudo apreciar en el
analisis de los resultados, la gran mayoria de los empleados tienen entre 1 a 5 afios de antigtiedad
en el hospital (ver grafica 3), es decir, hay rotacion muy constante del personal y se esta
presentando que los trabajadores se encuentran bien sea realizando sus pasantias, practicas
empresariales o rural en el caso de los médicos, por tal motivo es claro que la falta de
experiencia es un factor negativo que incide negativamente en una adecuada prestacion del

servicio en salud.

El nivel educativo mas representativo es el técnico, lo cual es el requerido para auxiliares,
sin embargo, algunos trabajadores estdn desempefiado cargo de auxiliares con el titulo de
bachiller académico, sin modalidad alguna que permita acreditar otros conocimientos o saberes
respecto del puesto que desempefia en la actualidad. Asi mismo, no hay personal con estudios de
postgrado que permita prestar servicios especializados en salud o que direccione el hospital de

forma especializada.

En cuanto a las competencias que debe tener cada empleado de acuerdo al area donde se
desempefia, no se esta teniendo en cuenta lo estipulado en el Acuerdo N° 012, por cuanto no
existe un sistema que seleccione el personal teniendo en cuenta éste factor, ni que mida la
competitividad que posee cada trabajador, tampoco que aumente en ellos su competitividad
mediante estrategias o capacitacion, es decir, en el hospital los trabajadores ingresan por
recomendaciones bien sea politicas 0 personales por otros empleados, sin tener en cuenta lo

estrictamente establecido en normatividad del mismo ente.
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Finalmente, la experiencia sefialada en el manual de funciones para cada cargo que se
desempefie en el hospital no se cumple, lo cual es un factor negativo altamente importante,

siendo que éste hace los procesos mas sencillos, seguros, ligeros y de mejor calidad.

9. Disefio del Sistema de Seleccion del Recurso Humano Segun Perfiles del Cargo Basado
en la Metodologia PHVA

Mejora continua

= Evaluaciones

Necesidades
de los

Usuarios
satisfechos

usuarios

7 -

7 T

Autoevaluaciones <

Mejora continua

Figura 3. Macro proceso Hospital nivel | de Puerto Rico. Fuente: autores, 2018

En la gréfica 11 se muestra el macro proceso propuesto el cual se basa en la metodologia
PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), el cual permite el mejoramiento continuo de la
calidad y tiene en cuenta cada uno de los aspectos que intervienen para el adecuado
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funcionamiento del Hospital; con éste macroproceso, se podra predecir y controlar toda situacion
que se presente, se optimizara el uso de los recursos disponibles, aumenta la competitividad,
mejora relaciones empresariales, previene fallas o errores, contribuye en la toma de decisiones

asertivas, minimiza gastos y costos, controla el funcionamiento del hospital.

Figura 4. Macro proceso gestion del recurso humano. Fuente: autores, 2018

El proceso de seleccion y contratacion de recurso humano segun perfiles del cargo para el
Hospital Nivel | de Puerto Rico -Meta, es una serie de pasos l6gicos que permiten atraer
candidatos para que ocupen determinado cargo, lo cual implica igualar habilidades, intereses,

aptitudes y responsabilidades de los candidatos respecto a las especificaciones del puesto.

Por lo anterior, y teniendo en cuenta que dicho proceso se llevara a cabo con base en la
metodologia PHVA, es importante identificar la forma de Planear cada paso inherente al
proceso, tomar las acciones pertinente para el logro del paso, idear mecanismos de verificacion
de las acciones emprendidas, y poner en marcha acciones correctivas, que permitan el

mejoramiento continuo de la calidad del proceso.
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9.1 Objetivo del Sistema de Seleccion del Recurso Humano

Establecer las pautas para realizar el proceso de seleccion del recurso humano en el
Hospital Nivel | de Puerto Rico — Meta, con el fin de lograr personas con capacidad de alcanzar
sus metas personales, ocupacionales, profesionales y organizacionales, basados en el plan
estratégico, para optimizar el desarrollo organizacional.

9.2 Funciones del Sistema de Seleccion del Recurso Humano

o Organizar y planificar acciones relacionadas con el recurso humano

o Reclutar el recurso humano de acuerdo a las necesidades de la empresa

o Velar por el desarrollo profesional y ocupacional del personal

o Formar y capacitar al personal

o Contribuir con el alcance de eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos.
o Evaluar y controlar el desempefio del recurso humano

o Detectar el nivel de satisfaccion del trabajador

o Gestionar tramites juridicos — administrativos que comporta el personal

o Promover comunicacion entre empresa y empleados

o Estudiar las condiciones laborales de los trabajadores

o Implementar medidas de prevencion y/o mitigacion los riesgos laborales

o Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en funcion del

mejoramiento de los conocimientos del personal.
. Contribuir al éxito de la corporacion.
o Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con habilidad y

motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.

o Analizar requisitos de personal futuros y capacidades que respalden el plan estratégico.
o Desarrolla programas que atraigan el trabajador.
o Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

o Supervisar el correcto funcionamiento de los programas de prueba.
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o Presentar informes de indicadores de gestion del recurso humano

9.3 Proceso de Seleccion y Contratacion del Recurso Humano

El proceso de seleccion del recurso humano es una labor delicada, siendo que mediante
éste se logra personal acorde o inadecuado para desempefiar determinado cargo vacante en el
hospital, por tal motivo es importante conocer principalmente las necesidades de la empresa para
identificar las caracteristicas que deben tener los candidatos y proceder a publicar la vacante.

Dicho proceso se describe a continuacion:

e

Solicitud/de/personal|

\/

Disefoly|politicas/dellcargo

Recepci6nlhojasidelvida

Figura 5. Proceso seleccion y contratacion del recurso humano. Fuente: autores, 2018
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9.3.1 Reclutamiento.

Esta labor hace referencia a los esfuerzos que realiza una empresa para atraer personal
altamente calificado para determinado cargo y acorde a las necesidades. Este se caracteriza por
ser rapido.

El hospital Nivel |1 de Puerto Rico - Meta, realizard dicho proceso a través de los
siguientes medios:

« Medios masivos de comunicacion.

« Bolsas de trabajo.

« Internet (websites, e-mail).

« Instituciones educativas.

« Familiares o recomendados.

« Otras empresas

9.3.1.1 Pasos del reclutamiento.

« Vacante: mediante la planeacion realizada por la gerencia, se identifica la vacante que

se requiere en la empresa.

« Reclutamiento interno: se procede a enviar un comunicado interno, donde se
mencione la vacante a cubrir, especificando claramente el perfil que se requiere para desemperfiar

el mismo (Estudios, experiencia, etc)

 Reclutamiento externo: este se lleva a cabo, si dentro de la empresa, no existe un
funcionario que reuna las condiciones especificas para desempefiarlo; de dado caso, se procede a
enviar solicitudes a diversos medios de comunicacion (radio, prensa local, internet), familiares o
recomendaciones de empleados o de otras empresas.

« Recepcién de curriculo 6 actualizacion de datos (interna). En el primer caso se

designa un espacio del archivador Unica y exclusivamente para recopilar las hojas de vida,



70
DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO CECAR

Corporacion Universitana del Canbe

discriminadas de acuerdo al perfil. En el segundo caso, se solicita al empleado la actualizacién

de las hojas de vida.

« Revision y andlisis de anexos de las hojas de vida. Después de ser discriminadas, se
procede a analizar las 20 que retnan las caracteristicas, destacando aquellas que cuenten con

todos los anexos y que estos coincidan con la informacion expuesta en la hoja de vida.

« Chequeo de referencias. Luego de descartar las que no coincidan o que falten soportes,

se llama a las personas referenciadas para solicitar informacion acerca del candidato
« Entrevista preseleccién. En este paso, se le hacen una serie de preguntas, previamente
elaboradas en un formato propio de la empresa, la cual permitira determinar si el candidato se

puede ajustar a las necesidades de la empresa.

« Admision. Se cita al candidato a nueva entrevista con solicitud de la vacante. Fin.

Externo
—
|

Figura 6. Reclutamiento. Fuente: autores, 2018.
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9.3.2 Seleccién.

La seleccion consiste en un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Basicamente es
un sistema de informacién, mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de

recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar (Chiavenato, 2000).

9.3.2.1 Pasos del proceso de seleccion.

En el Hospital Nivel | de Puerto Rico - Meta, se llevaran a cabo los siguientes pasos:

e Recibir solicitud del cargo. Se procede a recepcionar las solicitudes, en un lugar
determinado, cada una de ellas sera una carta de presentacion del candidato, de alli depende en

gran parte la asignacion del puesto.

e Aplicacion pruebas de idoneidad. Se realizan una serie de pruebas previamente

disefiadas de acuerdo al perfil del cargo.

eEntrevista. Se le aplicard una entrevista, elaborada con anticipacion por personal
capacitado para ello, la cual permitird determinar quién es la persona mas idénea para el

desempefio de dichas funciones.

ePruebas de conocimiento. Este tipo de pruebas las disefia el personal con

conocimientos especializados, ejemplo: para un auxiliar contable, las realiza un contador, etc.

e Test psicométrico. Para este caso un psicologo aplica el test de personalidad,
igualmente va analizando cada una de las actitudes que tome el candidato; a lo cual emitird un

diagnostico, siendo este aspecto trascendental para el candidato.
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e Examen médico. Se contratard con una clinica y un laboratorio, la prestacion de estos
servicios, con los resultados se podra determinar cuél es el candidato que goza de las condiciones

fisicas idoneas para desempefiar a cabalidad cada funcion.

e Prueba técnica. Esta Gltima prueba sera mas rigurosa que las pruebas de conocimiento,
puesto que ésta sera la que determine si la persona retne los conocimientos, las habilidades y

destrezas necesarias para el cargo a desempefiar.

¢ Fin de este proceso.

= = -

Figura 7. Seleccion. Fuente: autores, 2018.
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9.3.3 Contratacién.

Consiste en realizar un contrato a la persona (s) con quien(es) se pacta un trabajo a

cambio de dinero u otra compensacion.

3.3.3.1 Pasos para contratar.

En el Hospital Nivel | de Puerto Rico - Meta., se cefiird dicho proceso por los siguientes

pasos:

e Entrevista final. Esta Ultima entrevista es una formalidad donde se le muestra a grandes rasgos
las funciones y responsabilidad que adquiriré el candidato con la empresa en caso de aceptar el

cargo.

e Explosion de condiciones laborales. Dentro de la entrevista se le exponen ciertas condiciones,

como horario a cumplir, funciones a realizar, reglamento interno a seguir, etc.

e Firma del contrato. En caso de aceptar las condiciones anteriores, se firmara un contrato a 3

meses inicialmente, lo cual nos permite conocer méas a fondo el trabajo que realiza cada persona.

e Entrega de mision, vision, objetivos y politicas de calidad de la empresa. este se entrega al
futuro empleado para que tenga pleno conocimiento de lo que busca la empresa y halla unidad de

criterios.

e Entrega de manuales propios de la empresa. Se entrega en medio fisico el manual de
funciones y procedimientos elaborado para el cargo a desempefiar, el cual indica claramente que

debe hacer y como lo hace, a fin de que todo funciones como un sistema.

e Recorrido por el lugar de trabajo. Quien serd el jefe inmediato hara un recorrido ligero por las

areas de trabajo para que se ubique en su nhuevo trabajo.
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e Entrega del cargo. Se mostrara y mencionara el lugar al cual tiene acceso.

e Fin del proceso.

Figura 8. Contratacion. Fuente. Los autores.

9.3.4 Induccién.

La induccidn asegura al individuo un mayor éxito en su carrera administrativa, y por ende
en la institucion donde desempefia su labor, ya que al conocer y comprender sus funciones con
mayor claridad permite un menor grado de error, redundando en un servicio calidad, de atencion

oportuna y esmerada al usuario y aumenta la productividad esperada.

Un beneficio importante de resaltar es que mediante este proceso se facilita una oportuna

etapa de socializacién disminuyendo la ansiedad caracteristica del funcionario de nuevo ingreso.
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Otro factor es mediante este proceso el funcionario puede enterarse desde sus primeros dias
en la Institucion con que instrumento se le va evaluar, las caracteristicas, el periodo que cubre, la
responsabilidad de su coordinador en dar el seguimiento adecuado, la retroalimentacion que
necesita para obtener mayores indices de calidad y produccion. De esta forma la concepcion de
que el funcionario es el Unico responsable de su evaluacion del desempefio en ese periodo de
prueba cambia de panorama en el sentido de que ahora existen otros agentes que tendran que

compartir con el cumplimiento de que se logre el éxito en dicho periodo.

9.3.4.1 Pasos de la induccién.

e Recepcion y bienvenida a la induccion: el jefe del &rea de Capital Humano seré el
encargado de dar la bienvenida y guiar al nuevo empleado en este proceso.

e Presentacion del gerente general: en este paso, el jefe de capital humano hara la

presentacion formal del nuevo trabajador al gerente.

e Recorrido por las instalaciones: se le mostraran cada una de las areas de la empresa,
con sus empleados, las maquinas, materiales y elementos que se usan en cada proceso (para que

se familiarice con la empresa)

eReunién del nuevo empleado: se hara una reunion sencilla con el personal que se
encuentre en la planta, donde se les presentara formalmente al nuevo empleado a todo el equipo
de trabajo (NOMBRE, ESTUDIOS, EXPERIENCIA).

e Entrega manuales organizacionales: en la oficina del jefe de Capital Humano, éste le
mencionara cada una de las funciones a desempefiar, con el grado de responsabilidad; igualmente
el manual de procesos de cada labor que realice dentro de la empresa. Nota. Se le especifica
que este material es de propiedad de la empresa y por ello no se debe copiar ni entregar a

terceros.
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¢ Entrega reglamento interno de trabajo: al igual que los manuales de funciones, éste se le
entregara al nuevo empleado, haciéndole las mismas especificaciones.

Entrega puesto de trabajo: quien serd el jefe inmediato, le mostrara el lugar donde

desempefiaré sus labores y le dara a conocer aspectos fundamentales del cargo asignado.

Figura 9. Induccion. Fuente. Los autores.



77

niversitana del Canbe

DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO | @CEC

9.3.5 Capacitacion.

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de Recursos
Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa,
permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto
dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para
desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una importante

herramienta motivadora (Monografias. Com, S.F.).

9.3.5.1 Pasos de la capacitacion.

¢ Detectar necesidades de capacitacion (Diagnostico). Un buen gerente estd capacitado
para determinar mediante un analisis si es necesario realizar actividades de capacitacion, asi
mismo para determinar el tema de capacitacion; esto se hace mediante la planeacion estratégica
de proyectos, es decir, se plantean determinados logros y se determina si el personal esta
capacitado para desarrollar actividades dirigidas a alcanzar determinadas metas. Para ello se
tendran en cuenta los siguientes interrogantes:

« . QUE debe ensefiarse?

« ;QUIEN debe aprender?

« .CUANDO debe ensefiarse?

« .DONDE debe ensefiarse?

 .COMO debe ensefiarse?

« ;QUIEN debe ensefiar?

¢ Planteamiento de objetivos. Estos se trazan en la planeacion estratégica de un programa
de capacitacion, es decir, es una parte fundamental en el proceso de capacitacion, ya que nos

indica lo que se quiere lograr.
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e Establecimiento de criterios de evaluacion. Tan importante como trazar objetivos, es
determinar la forma de evaluar la capacitacion que se realice, en esta empresa se evaluaran los
conocimientos adquiridos de forma esporédica, ya que esto permite que el personal esté a la
expectativa y busque siempre estar a la vanguardia, es decir, estar al nivel que se exige en el

campo empresarial.

e Contenido de los programas. Estos se determinan en el momento de elegir el tema a
capacitar, al igual que los subtemas, es decir, se determina el tema general, del cual se
desprenden los demas, éstos deben plantearse basados en los objetivos a alcanzar con dicha

capacitacion.

e Pautas pedagdgicas. De acuerdo al tema a capacitar, se determina, si se hace presencial
(exposicidn de teorias, trabajos grupales y talleres) o mediante actividades lGdicas que no solo

permitan la capacitacion, sino la integracion del personal en general.

eProgramas. Los programas objeto de capacitacion deben reunir caracteristicas
necesarias para permitir a los empleados mejorar sus actitudes, conocimientos y habilidades

respecto al tema a capacitar.

e Evaluacion. Es de resaltar que evaluar permite determinar el nivel de conocimientos,
habilidades y destrezas que tienen los empleados de acuerdo a determinado tema, es por ello que
en esta empresa se evaluard esporadicamente, es decir, se enviara un comunicado interno que
indique la fecha, hora y lugar donde se deben presentar para presentar su evaluacién; esta
estrategia permitira a la empresa contar con personal que se preocupe por la capacitacion

continua.

e Fin del proceso
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Figura 10. Capacitacion. Fuente. Los autores.
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9.3.6 Evaluacion de Desempefio.

9.3.6.1 Definicion de Evaluacion de Desempefio.

Se puede hablar de evaluacion del desempefio como un proceso sistematico y periddico
de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a

cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan (Haya, S.F.).

9.3.6.2 Objetivos de la Evaluacion de Desempefio.

Direccionar participativamente.

Canalizar la comunicacion entre gerencia y funcionarios.

Informar a los evaluados sobre sus resultados

Involucrar a los funcionarios en los objetivos trazados

Motivar para lograr objetivos de la empresa

9.3.6.3 Métodos de Evaluacion.
e Evaluacién por objetivos. Con este método se comparan los resultados logrados por la
persona con los resultados que se esperaban de él, analizando posteriormente las causas que han

podido intervenir en esa diferencia (Haya, S.F.).

e Evaluaciéon por escalas. Se establecen unos niveles de rendimiento para cada uno de los
criterios que se pretenden evaluar. El evaluador debe marcar para cada criterio el punto de la
escala que especifique el desemperfio del evaluado (Haya, S.F.).

e Evaluacion por medio de acontecimientos significativos. El evaluador deja constancia en un
documento de todos los acontecimientos que a él le han parecido significativos u otros

establecidos al principio del periodo, como acontecimientos predeterminados a observar.
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El evaluador da su opinidn sobre la persona, basdndose en los diferentes acontecimientos

anotados, como indice de su actuacion global (Haya, S.F.).

e Evaluacién abierta. EI evaluador emite por escrito, de forma esponténea, su valoracion sobre

el desempefio de la persona evaluada (Haya, S.F.).

El evaluador elige el enfoque, los factores y la forma de exponer la valoracion. No se requiere
una formacion especifica de los evaluadores y el coste del proceso es reducido.

e Evaluacién basada en gestién por competencias. En la gestion de los recursos humanos es
necesario tomar decisiones sobre la promocién, desarrollo y reubicacion de las personas (Haya,
S.F).

Generalmente esta practica se divide en dos partes:

v" Una que permite realizar una evaluacion del desempefio (pasado).

v’ Otra que permite determinar el potencial de las personas dentro de la organizacién (futura).

e Evaluacion de 360°. Para obtener una vision mas global y objetiva se ha implantado en las
organizaciones lo que se denomina evaluacion de 360°. Desde el enfoque de las competencias,
este método consiste en cumplimentar un cuestionario confidencial por parte de todas las

personas relacionadas con el evaluado, internas o externas (Haya, S.F.).

Por lo anteriormente expuesto, en el Hospital Nivel | de Puerto Rico - Meta, se evaluara
en gestion por competencias, igualmente se aplicara la evaluacion de 360°. Implementando estos
dos tipos de evaluacién se obtendran resultados 6ptimos, ya que de un lado, la evaluacién por
competencias muestra el desempeiio de los empleados, identificando las capacidades con que
cuentan, lo cual a su vez muestra con claridad donde realmente debe estar cada funcionario, es
decir, si  muchas veces es necesario reubicar el personal para que tome conciencia de la
importancia de estar capacitado y avanzando de acuerdo al desarrollo de la empresa, asi mismo,
este sistema permite motivar las personas que se han destacado en la realizacién de sus

funciones.
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De otro lado, mediante la evaluacién de 360°, no solo permite evaluar al empleado en su
desempefio ante sus superiores, sino con los demas empleados de su mismo nivel, asi mismo con
personas ajenas a la empresa (clientes), y por ultimo en caso de ser jefe el desempefio con sus

subordinados, es decir, los logros obtenidos con los mismos.

9.3.6.4 Pasos para la Evaluacion de Desempefio.

e Definicion del puesto. En este aspecto se debe tener en cuenta los objetivos del puesto,
al igual que las funciones de empleado a evaluar, ya que no se debe evaluar de igual forma por

ejemplo: un ingeniero a un técnico, puesto que no seria objetivo.

¢ Disefiar evaluacion (cuestionarios, didlogo). una vez se tenga claro el tema a evaluar,
se debe elaborar un escrito sencillo (cuestionario), con preguntas abiertas, para que el empleado
(evaluado), tenga la oportunidad de expresarse y obtener resultados de la evaluacion concretos.
Es importante tener en cuenta que se estd evaluando por competencias y aplicando la
evaluacion de 360°, es decir, medir sus capacidades con respecto a compafieros del mismo
nivel; desempefio con el jefe inmediato, sus subordinados (si tiene personal a cargo) y con
clientes de la empresa.

e Comunicar evaluacion. Mediante un comunicado interno, se informa a las personas a
evaluar, el lugar, fecha y hora para llevar a cabo la evaluacion de su desempefio. Dicho
comunicado, debe contener el objetivo de la evaluacion y mencionar los aspectos positivos de
dicho proceso tanto para la empresa como para el empleado.

e Evaluar. Previamente se adecuan las instalaciones para recibir los empleados, una vez
llegue el dia sefialado, se les da la bienvenida, se les invita a tomar asiento, se le exponen
aspectos importantes de la evaluacién del desempefio, se invita a participar de dichos
comentarios, igualmente se les dan a conocer las reglas para dicha evaluacion, se les entrega la
evaluacion, terminando el tiempo limite se recogen dichas evaluaciones, se les da un refrigerio

y se les agradece la participacion.
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e Analizar resultados. Es aqui donde se tabulan, grafican y analizan los resultados

obtenidos de la evaluacion.

e Informe evaluacion. Ya teniendo los resultados de dichas evaluaciones, se elabora un
informe detallado donde se muestren las fortalezas y debilidades encontradas y los aspectos a

mejorar.

¢ Retroalimentacion. Los resultados del informe se dan a conocer a cada uno de los
empleados, quienes podran analizarlos y conocer su nivel de competencia respecto a las

necesidades y objetivos de la empresa
e Toma de decisiones. Se comunica a los empleados las decisiones que toma la gerencia
respecto a los empleados destacados, los que obtuvieron puntuaciones bajas y quienes

permanecen en estancamiento, dichas medidas dependeran del aspecto evaluado.

¢ Fin del proceso.
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Figura 11. Proceso de evaluacion del desempefio. Fuente: autores, 2018.

9.4 Criterios de Control, Seguimiento, Evaluacion y Ajustes al Proceso de Seleccion del

Recurso Humano

Este mecanismo permite al Hospital Nivel I de Puerto Rico - Meta, lograr lo siguiente:
e Contribuir a unificar criterios en el hospital.
¢ Apoyar al proceso de programacion, ejecucion y operacion que se lleven a cabo en la

entidad.
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eCaptar de forma oportuna y satisfactoria informacion referente al adecuado
funcionamiento del sistema de seleccion.

e Evaluar cada proceso que se lleve a cabo.

e Evaluar resultados e impactos logrados.

e Fomentar la participacion de los funcionarios en diversas tareas y actividades de la
corporacion.

e Hallar con congruencia entre lo planeado y lo logrado, analizando el tiempo dispuesto y
el presupuesto para el mismo.

e Identificar los factores que impiden el desarrollo y evolucion del sistema de
contratacion.

o Medir el nivel de aceptacién y acondicionamiento del nuevo sistema.

o Medir el nivel de impacto.

e Realizar retroalimentacion entre cada una de las dependencias de la corporacion.

e Tomar las medidas correctivas a las dificultades encontradas.

¢ Unificar politicas e informacion estratégica del Hospital Nivel | de Puerto Rico - Meta.

9.4.1 Control.

Es una  etapa  primordial en la  administracion, pues, aunque
una empresa cuente con magnificos planes, una estructura organizacional adecuada Yy
una direccion eficiente, el ejecutivo no podra verificar cuél es la situacion real de la organizacion
no existe un mecanismo que se cerciore e informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos

(Monografias.Com, S.F.).

El control permite:

e Correccion de fallas y errores: detectar e indicar errores de planeacion, organizacion o
direccion.

ePrevision de fallas o errores futuros: debe prevenir errores futuros, ya sean de

planeacion, organizacién o direccion (Monografias.Com, S.F.).


http://ads.us.e-planning.net/ei/3/29e9/cfa010f10016a577?rnd=0.11906940443441272&pb=5075f54e30a187d5&fi=163399b72a124e9a
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El control se basa en la consecucion de las siguientes actividades:
« Planear y organizar.

 Hacer.

« Evaluar.

» Mejorar.

Es de resaltar que para el logro de un adecuado control, se deben tener en cuenta los
siguientes aspectos:

e Establecimiento de los medios de control.

e Operaciones de recoleccion de datos.

e Interpretacion y valoracion de los resultados.

e Utilizacién de los mismos resultados.

Existen elementos altamente importantes, los cuales se deben tener en cuenta para el
logro de un adecuado control en el departamento de talento humano:
Partiendo del hecho que el control es un proceso ciclico y repetitivo. Estd compuesto de cuatro

elementos que se suceden:

o Establecimiento de estandares: en esta se establece los estdndares o criterios de
evaluacion o comparacion. Un estandar es una norma o un criterio que sirve de base para
la evaluacion o comparacion de alguna cosa. Existen cuatro tipos de estandares; los
cuales se presentan a continuacion:

« Evaluacion del desempefio: pertinente al control, que tiene como fin evaluar lo que se

esta haciendo.

« Comparacion del desempefio con el estandar establecido: esta permite comparar el
desempefio con lo establecido como estandar, para verificar si hay desvio o variacion,

esto es, algun error o falla con relacion al desempefio esperado por el personal.
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« Accion correctiva: Es la cuarta etapa del control que busca corregir el desempefio para
adecuarlo al estandar esperado. La accion correctiva es siempre una medida de correccion

y adecuacion de algun desvio o variacion con relacion al estandar esperado.

« Retroalimentacion: Es indispensable en el proceso de control, ya que a través de la
retroalimentacion, la informacion obtenida se ajusta al sistema administrativo

al correr del tiempo.

9.4.2 Seguimiento.

Es un proceso que comprende la recoleccion y el analisis de datos para comprobar que el
programa cumple los objetivos que se proponen las autoridades, los donantes, el director del
programa, y -lo que es méas importante- que responde a las necesidades de los usuarios y de los
fabricantes y vendedores. Es, pues, una parte esencial de la administracién de un programa de

fogones mejorados (Andnimo, S.F.).

Con el proceso de seguimiento se puede lograr en el departamento y en la misma

empresa, lo siguiente:

o Determinar si el departamento es aceptable para todos los miembros de la empresa, o
si se precisan modificaciones para hacerlos aceptables;

o Determinar el rendimiento del nuevo departamento y verificar el cumplimiento de los
requisitos fijados en el proyecto y pedidos por la empresa;

o Determinar si se alcanzan las metas en cuanto a adopcion y uso;

o Determinar otros efectos que pueda producir la introduccion de Departamento de
Talento Humano en la empresa;

o Reunir informacién completa acerca de las necesidades y recursos.
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9.4.3 Evaluacion.

Mediante este proceso se puede establecer:

a) el alcance de los objetivos gerenciales del hospital;

b) como responde el sistema de seleccion de talento humano ante las necesidades de la
entidad;

c) identificar el impacto generado con la estrategia del disefio del sistema de seleccion.
9.4.4 Ajustes al Sistema.
Este se hace basado en la informacidn recolectada en el proceso de control, seguimiento
y evaluacion, procediendo a realizar los ajustes pertinentes con el fin de optimizar el
funcionamiento del sistema de seleccion del recurso humano.

9.5 Socializacién del Sistema de Seleccion del Recurso Humano

El proceso de socializacion de este sistema de seleccion del recurso humano es sencillo,

y en el Hospital Nivel | de Puerto Rico - Meta se llevara a cabo de la siguiente forma:

e Citacion a reunidn: se envia un comunicado claro y especifico donde se cite a reunion.

e Exposicion del sistema de seleccion del recurso humano: previamente se elaboran
diapositivas animadas y folletos; éstas las expone la persona encargada del sistema, ya que
cuenta con los conocimientos para hacerlo; dicho material se da a conocer a los funcionarios y

los folletos se entregan para que tengan mayor claridad sobre el tema.

e Sondeo: luego de hacer la exposicidn se procede a formular preguntas sobre aspectos

concernientes al sistema de seleccién del recurso humano.
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10. Conclusiones

Una vez realizado el diagndstico al Hospital Nivel | Puerto Rico — Meta, respecto al tema
de seleccion del recurso humano segun perfiles del cargo, se detectd las debilidades mas
representativas como fueron: contratacion de personal cuyos perfiles en su mayoria no son
acordes a los requeridos en el manual de funciones del Hospital (Acuerdo No. 02 de 2014),
evidenciandose la seleccion del recurso humano no es el idéneo; la antigiiedad de los
trabajadores es muy poca por ende su conocimiento del funcionamiento del hospital es poco; el
personal es rotado muy frecuentemente, lo cual impide la continuidad de los procesos, la entidad
no se cuenta con la estandarizacion de procesos; falta medicion del rendimiento del recurso
humano; falta de motivacion e implementacion de estrategias para aumentar el rendimiento de
los trabajadores; inexistencia de un sistema de recurso humano acorde las necesidades del
hospital, inconformidad de los trabajadores por método de seleccion el personal mediante
politica; dicha informacion permitio detectar claramente las problematicas del hospital y asi tener
en cuenta aspectos importantes para un sistema de seleccion acorde a las necesidades del

hospital.

Respecto a los perfiles del personal requeridos por el Hospital se tuvo en cuenta el
Acuerdo N° 012 (Diciembre 21 de 2014), en el cual se encuentra cada uno de los cargos
existentes en el Hospital Nivel I, con su perfil ocupacional, nivel académico requerido, la
experiencia, habilidades, destrezas y competencias de los mismos; donde la falencia mas
representativa es que la mayoria de los empleados tienen entre 1 a 5 afios de antigliedad, por la
rotacion constante del personal, y muchos de los empleados se encuentran bien sea realizando
sus pasantias, practicas empresariales o rural en el caso de los médicos, lo cual evidencia la
falta de experiencia del personal como factor negativo que incide en una inadecuada prestacion

del servicio en salud, por ende la calidad es baja.

El sistema de seleccion del recurso humano permite al Hospital Nivel | de Puerto Rico -

Meta, permite mostrar claramente los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, de
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manera tal que se ponga en marcha de manera idonea, igualmente mediante éste se puede obtener

excelencia en cuanto a mano de obra y por ende mejorar la prestacion de sus servicios en salud.

Asi mismo, contactar rapidamente al personal que se ha destacado por sus
conocimientos, habilidad, rapidez, responsabilidad, cumplimiento y demés que lo caractericen;
de igual manera, al implementar el sistema disefiado, estard en la capacidad de descartar el
recurso humano que no aporta al desarrollo organizacional; constituyéndose como una

herramienta valiosa para continuar con el proceso de aseguramiento de la calidad de la empresa.



91
DISENO DE UN SISTEMA DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO CECAR

Corporacidn Universitana del Canbe

11. Recomendaciones

Teniendo en cuenta que a todo sistema o programa que se disefie, se le debe hacer un
adecuado control y seguimiento, puesto que éste tiene objetivos claros, los cuales se deben
cumplir de acuerdo a lo planeado; por ello se hace necesario realizar los ajustes pertinentes, para
que dicho sistema de seleccion del talento humano funcione de manera idonea, ya que fue
elaborado con caracteristicas y situaciones propias del Hospital Nivel I de Puerto Rico - Meta,
sin embargo, teniendo en cuenta la existencia de un margen de error, se deben hacer mejoras en

su debido momento, para que la empresa goce de sus ventajas y beneficios.

Es de vital importancia, que no quede en el papel, es decir, en pro del mejoramiento
continuo del mejoramiento de la calidad en la prestacion de los servicios en salud el Hospital
Nivel | de Puerto Rico - Meta, se debe implementar lo mas pronto posible. Igualmente es
importante socializarlo, para que el personal en general cuente con dicho sistema para el proceso
de seleccion y contratacion del recurso humano y lo divulgue, asi mismo que generen mejoras o

correctivos para hacerlo cada dia mas funcional.
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Anexos

Anexo A. Formato encuesta personal Hospital Nivel 1 Puerto Rico

Esta encuesta va dirigida a los funcionarios del Hospital Nivel I Puerto Rico, con el objetivo de

disefiar un sistema de seleccion del recurso humano el hospital.

DATOS GENERALES

Nombre: Cargo:

Antigliedad en el cargo actual Género: Masculino Femenino Edad:

Nivel Educativo: Bachiller _ Técnico Tecndlogo _ Profesional __ Especializado
Otro

Conteste seguin su criterio y conocimientos

1. Sabe usted ¢a qué hace referencia el recurso humano?

No [ ] Si[ |Describala

2. ¢ ospital nosee algun sistema de Seleccion del recurso humano?
No SiL__JCudl?

3. ¢ Describa cémo fue usted contratado por el Hospital?

4. ¢ Conoce usted la descripcion y perfil del cargo que desempefia?

No L1 sil_1 cuar

5. ¢ Sabe usted el ciclo de mejora continua PHVA?

No |:| Si |:| Describalo

6. ¢ Cree usted que el personal del Hospital es acorde a los perfiles ocupacionales?

No |:| Si |:| Por qué?
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7. ¢Considera usted que el hospital mejoraria la prestacion de sus servicios con el disefio de
un sistema de seleccion de Recurso Humano segun perfiles del cargo?

No[ ] Si[ ], Por qué?

8. ¢Mencione aspectos que crea usted convenientes un adecuado disefio del sistema de
Seleccidn del recurso humano para el Hospital de Puerto Rico?

Encuestador: Revisor:

Fecha: Codificado Tabulado Archivo

Fuente: autores, 2018.
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Anexo B. Cronograma de actividades

MES MES 1 MES 2 MES 3

SEMANA S1 S2 S3 S4 S5 6 7 8 9 10 11 12

ACVIVIDAD

Recopilacion de informacion para marcos

de referencia

Disefio y elaboracion de Instrumentos de

Recoleccion de Datos (encuesta)

Realizacién anteproyecto -

Aplicacion de encuestas

Procesamiento, analisis, tabulacion vy

graficacion de la Informacion

Disefio del sistema de contraccion del

recurso humano

Correccion, seguimiento y evaluacion del

sistema

Socializacion del sistema de contratacion
del  recurso humano al  personal

administrativo del hospital
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Terminacion y entrega del sistema de

contratacion

Fuente: autores, 2018.
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Anexo C. Presupuesto
Rubros Cant Costo unitario Costo total

Personal 3 personas * 3 meses 3 $ 1.500.000.00 $13.000.000.00
Equipos 2 $ 1.500.000.00 $3.000.000.00
Materiales (Suministros de papeleria) 3 $50.000.00 $150.000.00
Material Bibliografico 0 150.000 150.000
Imprevistos 1 $500.000.00 $500.000.00
TOTAL 8 $3°700.000.00 $16°800.000.00

Fuente: autores, 2018.

SON: Diez y Seis Millones Ochocientos Mil Pesos ($ 16.800.000)

Nota: el costo de la ejecucion del disefio de un sistema de seleccion del recurso humano para el

Hospital de Puerto Rico — Meta serd asumido por: Arcenio Cabezas, Maria Cristina Martinez

Sanchez y Mayra Lorena Rey Camacho, autores de la presente propuesta.




