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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

El drea de talento humano es muy importante, ya que dentro de sus actividades esta el buen
ambiente laboral, capacitacién del personal, evaluacién del personal, cumplimiento del
reglamento interno de la entidad, etc. Pero dentro de sus actividades también esta el intervenir

en el proceso de seleccidn de personal.

La correcta seleccidn del personal, es una parte fundamental en toda institucién, pues de eso
depende el buen funcionamiento de los procesos administrativos y operativos, en este caso del

hospital Marco Vinicio lza.

Cabe indicar que para cada cargo existe un perfil optimo, el cual sirve de guia para contratar
al profesional indicado, ya sea médico, enfermero, auxiliar de enfermeria, ingeniero, técnico,

etc.

Como unidades pertenecientes al Ministerio de Salud Publica, los Hospitales tienen un
modelo de gestién en red que puede atender las necesidades de salud de manera global,
cualitativa y gratuita. La estructura se basa en el enfoque de la gestién por procesos, definiendo
su orden organico a través de la identificacion de procesos, pacientes, productos y/o servicios.
Asi buscamos contar con sistemas que permitan tomar decisiones objetivas para actuar

oportunamente, respetando los intereses del pueblo ecuatoriano.

De la Constitucion de la Republica del Ecuador en el articulo 35, indica “El trabajo es un
derecho y un deber social. Gozara de la proteccion del Estado, el que asegurard al trabajador el
respeto a su dignidad, una existencia decorosa y una remuneracidon justa que cubra sus

necesidades y las de su familia”.

Con el fin de dar cumplimiento a lo establecido anteriormente, uno de los propdsitos del drea
de talento humano, es como tener al mejor candidato para cumplir una determinada funcién en

una institucion.

Es importante considerar la ubicacion del hospital, pues limitan al Norte de la frontera con
Colombia, al lado Sur con las provincias amazénicas de Orellana y Napo, al limite Oeste con
las provincias de Carchi, Imbabura y Pichincha, y al este con el vecino pais de Peru. Al ser
fronteriza, lamentablemente se la conoce como peligrosa, por el alto indice de muertes
violentas. Algunas de estas razones hacen que no sea una plaza llamativa para los

especialistas médicos.



Se ha incrementado la cartera de servicios médicos en beneficio de la poblacion y por

ende los profesionales que laboran en esta casa de salud.

El proceso de seleccidn de personal, es elegir entre varios candidatos y que deba cumplir
con el perfil 6ptimo para realizar las actividades en el hospital, sea esta en la parte operativa

(médica) o en la parte administrativa.

Problema de investigacion

Existen varios factores que hace que la seleccion de personal en el hospital Marco
Vinicio lza, de la ciudad de Lago Agrio, sea mas compleja que en otras provincias del pais, por
la ubicacion que tiene, la distancia que hay que recorrer desde la capital hacia la institucion.
Son ciertas causas por las que aducen hacer ingresos de personal sin proceso alguno de
seleccidn.

De ahi surge la interrogante de la investigacion:
¢Cémo mejorar el proceso de seleccién de personal, previo al ingreso a laborar en el hospital

Marco Vinicio Iza?

Objetivo general

Presentar una propuesta de mejora para el proceso de seleccion del personal del

Hospital General Marco Vinicio Iza.
Objetivos especificos

e Diagnosticar la problematica actual en la seleccion de personal, que tiene el hospital
Marco Vinicio lza.

e Disefar un flujo adecuado para mejorar el proceso de seleccion del personal.

e Establecer estrategias para incrementar el ingreso de hojas de vida.

e Validar a través del criterio de especialistas la propuesta de mejora en el proceso de

seleccidn de personal para el hospital.

Vinculacidon con la sociedad y beneficiarios directos:

El proyecto se presenta con una propuesta de mejoramiento en el proceso de selecciéon de
personal para el hospital General Marco Vinicio Iza, tendra como beneficiarios a los trabajadores
del departamento de talento humano, también a los demas funcionario y pacientes que acuden
a esta casa de Salud, al tener un profesional con experiencia y que cumpla el perfil. Evitando la

corrupcién, con la designacion de “los puestos a dedo” y asi garantizando el derecho al trabajo



a todos los ecuatorianos. Haciendo valer el esfuerzo de aquellos profesionales que luchan por

estudiar y tener un titulo.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

Actualmente, los recursos humanos o talentos son los mds mencionados importante para los
negocios, asi es como se indica: “las personas que ingresan, permanecen
y participan en la organizacion, sea cual sea su nivel jerdrquico o su tarea. Los recursos
humanos se distribuyen por niveles: nivel institucional de la organizacion (direccion), nivel
intermedio (gerencia y asesoria) y nivel operacional (técnicos, empleados y obreros junto
con los supervisores de primera linea). Constituyen el Unico recurso vivo y dinamico de la
organizacion, ademas de ser el que decide como operar los demas recursos que son de por si
inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una vocacién

encaminada al crecimiento y al desarrollo” (Chiavenato, 2011, pag.81).

El area del talento humano tiene como objetivo desarrollar, mantener y motivar a los

empleados al maximo para que conduzcan al éxito y al logro de los objetivos de la organizacion.

Segun Chiavenato (1999), puede definirse la seleccién de recursos como: “la eleccion
del hombre adecuado para el cargo adecuado o, mas ampliamente, entre los candidatos
reclutados, aquellos mds adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a
mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio laboral”.

El proceso de seleccion en Recursos Humanos siguiendo a Pierre Louart (1994), la
seleccion de personal puede definirse como: “Aquel proceso que consiste en elegir entre
diversos candidatos para un cargo, cuando se ha estimado util crear, mantener o transformar

ese cargo”.

El proceso de seleccidn de personal representa una importante inversidn financiera para
la institucién y por ende ese impacto se refleja en la permanencia de ese personal y en nivel
de productividad en su puesto de trabajo. El desembolso de los recursos destinados a la
funcién de seleccion exige de esta eficiencia y eficacia, y es por esto que la entrevista, es el
elemento que mads contribuye, no sin antes de que el candidato supere las pruebas
psicoldgicas, psicométricas y de habilidad, pruebas médicas, etc. Todo esto ayuda a
determinar que la eleccidn es la correcta para beneficio de la institucion, en este caso del

hospital y de todos los pacientes que acuden al hospital.



Por ende, es importa determinar un flujo para la seleccién de personal, que permita

definir el paso a paso desde la necesidad de cumplir un puesto hasta encontrar el perfil

adecuado y contratarlo.

Figura 1.

Secuencia de la seleccion de personal
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Nota. La figura muestra la secuencia de seleccién de personal. Fuente: Como entrevistar en la seleccién de

personal (2005).




Segun ldalberto Chiavenato se proponen seis aspectos como procesos clave de la
gestiébn moderna del area de talento humano, tales como: reclutamiento y seleccidn
(adquisiciéon de personas), disefio (reclutamiento de personas) y evaluacion de
conocimientos, compensacion, desarrollo y seguimiento de personas sobre la base de
sistemas de informacion y bases de datos. La seleccidn comprende un conjunto de procesos
que atraen a candidatos calificados y capacitados para ocupar puestos o cargos dentro de la
institucion. En cuanto al reclutamiento de profesional, Chiavenato indica que, en esta etapa
se busca seleccionar entre los postulantes mas idoneos para cubrir el puesto de trabajo, de
manera que desempefie sus funciones con capacidades, ya que ello repercutird en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

El proceso de seleccion debe ser preciso y Objetivamente, el disefio de la estacion es
extremadamente importante. El modelo también considera la adopcién de personas, la
distribucién de salarios y cargos, Recibir y capacitar al personal. Entonces el proceso de
induccidn es muy importante porque proporciona herramientas que facilitan a la cultura
organizacional, a las normas de gobierno. En esta fase, el objetivo principal es ofrecer a los
trabajadores una mejora en las actividades a realizar. Después del comienzo estd la fase de
formacion. Beneficios del entrenamiento es la motivacion de los empleados, mejora el

compromiso de los empleados vy, por lo tanto, logros y conseguir metas.

Para el polo de entrenamiento, tiene como objetivo perfeccionar la técnica. del
trabajador para que pueda desempenar eficientemente sus funciones competir. La
formacién es una herramienta muy necesaria porque te mantiene al dia conocimiento y
mejorar las habilidades de los funcionarios, crear un espacio de trabajo adecuado y permite
a los empleados alinearse a la mision y visién del hospital. El proceso de revision del
desempefio también es esencial porque proporciona a los empleados y a la direccién del
hospital la oportunidad de saber su desempefio y el crecimiento que se va logrando. El
proceso de revision del desempefio permite mejora la armonia en el trabajo y refuerza las
fortalezas y debilidades identificadas, brindando a la institucién un personal para un mayor
desempefio, bonificaciones y despidos. De acuerdo a Cuesta Santos (2014), indica “dirigir
personas no es un medio sino un fin. Las personas que estan haciendo esto son los portadores
del recurso humano, implicito en la capacidad laboral, un concepto relevante en la “era
1

digital” o “sociedad del conocimiento”, asi como el desarrollo de entidades de aprendizaje.



Segun Mertens (2015) la gestidn de talento humano indica: un esquema estratégico de
gerencia, cuyo propdsito es obtener un gran valor para la institucién, los pacientes, el
profesional médico o administrativo y la ciudadania en general. “La gestion del talento se
realiza captando, desarrollando y reteniendo al talento individual y al talento organizativo a

través de facilitadores”. (pag.12)

Figura 2.

Proceso de Reclutamiento de Personal

T En esta primera fase han de plantearse las dos preguntas basicas de todo
" de necesidades — PrOceso de seleccion: ¢Existe realmente la necesidad de cubrir un puesto de
trabajo? ; Qué puesto de trabajo?.

Una vez se tiene la necesidad de cubrir un puesto vacante o de nueva
Definicion  creacion y cuando se han esbozado las caracteristicas generales del mismo,
- del puesto —se procede a una definicion lo mds exacta posible. Se define: El entorno
de trabajo  organizativo del puesto, incluyendo el organigrama en el que el puesto se
. situara. La mision del puesto y sus responsabilidades basicas.

Estipular los requerimientos especificos de cada uno de los factores que el

- Mm‘ ~ puesto exige para su adecuado desempefio: 1)instruccion, 2)conocimientos,
3)experiencia, y 4)competencias.
- P";;':;‘::m —Cada puesto debe contar con su financiamiento y recursos economicos.

~ Convocatoria — Se debe diseflar la convocatoria para el llamamiento de los candidatos

Nota. Adaptado a partir de “El modelo de gestién de recursos humanos” por Rodriguez Serrano, 2014, pag. 58

Existen dos tipos de reclutamiento: el reclutamiento interno y el reclutamiento externo, que
permiten atraer a postulantes adecuados para un puesto de trabajo, que son:
Segun Chiavenato, |. (2006) el reclutamiento interno es “cuando el reclutamiento se

realiza dentro de la propia organizacion se denomina reclutamiento interno. En ese caso se
utilizan anuncios, por ejemplo, a través de la intranet, con el propdsito de generar la auto

postulacion” (pag.359).

Para Alles M. (2013), el reclutamiento externo “Es la forma mas frecuente de realizar un

reclutamiento, e implica la difusién en el mercado de los perfiles buscados, usualmente a través



de anuncios, en periddicos o Internet, junto con otras fuentes de posibles candidatos” (pag.

359).

Dentro del proceso de contratacidn es preparar un curriculum, por lo que el concepto de
curriculum se presenta en la siguiente seccidn. consecutivo. Los curriculos de trabajo son una
parte fundamental del proceso de reclutamiento, por eso Segun Chiavenato, I. (2014) indica:
Registros de cargos en: cada institucién debe tener, una descripciéon de los cargos que la
componen. Esto asegura que las tareas no se repitan y algunas tareas no se delegue a un
colaborador y, por otro lado, forma la base para otros subsistemas. Una descripcidn de trabajo

de toda la institucién a menudo incorpora lo que se puede indicar como un "Manual de trabajo".

(pag.30)

Segln Rodriguez (2014) el perfil del cargo indica: “disefiar un puesto de trabajo es
configurarlo, definiendo el entorno organizativo en el que operard, su razén de ser, sus
principales responsabilidades y su marco de contribucién. Describir un puesto de trabajo
es analizarlo para conocer el entorno en el que opera, su razdn de ser, sus principales

responsabilidades y su marco de contribucion”. (pag.22)

En fin, el perfil de puestos describe las necesidades y responsabilidades de un

puesto asi mimo las competencias demandadas para dicho cargo.

La seleccion de personal idéneo para la institucién permite una mejora, por lo tanto,
Chiavenato (1999), indica a “la seleccién consiste en escoger entre los candidatos reclutados a
los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa” (pag. 21), para Rodriguez
(2014): “no consiste sino en identificar entre varios aspirantes a un puesto de trabajo el mas

adecuado para asegurar un desempefio eficaz de dicho puesto”. (pag. 37), para Reyes, A. (2014)

Seleccién constituye un: “conjunto de procedimientos para evaluar y medir las
capacidades de los candidatos a fin de, luego, elegir, sobre la base de criterios
preestablecidos (perfil de la busqueda), a aquellos que presentan mayor posibilidad de
adaptarse al puesto disponible, de acuerdo con las necesidades de la organizacion”.

(pdg. 375).

La seleccidon de personal es un proceso para elegir a la persona idénea para un puesto

determinado y necesario en la institucion de salud.



El proceso de seleccidn de personal desde los propuesto por Rodriguez, (2014), se conforma de

la siguiente manera:

Figura 3.

Proceso de Seleccion de Personal

_ Diseiio del proceso  Es preciso establecer un sistema de trabajo y un orden logico de fases

deseleccion  del proceso.
Evaluacion delas En esta fase se analizan las carpetas presentadas por los postulantes, en las que
- e —identifican 3 tipos de candidatos: descartables, recuperables y adecuados, los

candidatos que pasan a la siguiente fase son los: adecuados.
-~ Prueba Técnica — Es la evaluacion de los conocimientos técnicos del puesto de trabajo

Prueba ~ Se analiza los factores psicométricos del candidato para el puesto de
Psicométrica  trabajo.

- Entrevista  — Se evalia la aptitud y actitud del candidato.

Comunicacion a la ~ En esta fase se debe considerar comunicar a la persona que ha sido

o persona . ’ : ' .
sclorclonxds seleccionada, asi como a las que no lo han sido.
Nota. “El modelo de gestion de recursos humanos” por Rodriguez Serrano,

2014, pag. 59.

“El proceso de seleccion del personal en el sector publico no es una tarea facil; no es
rapido, es una tarea que implica costos, tiempo, dedicacidén, capacitacion priorizacion de las
habilidades de cada sujeto con el fin de determinar el potencial de cada de uno de los
subordinados para optimizar aquel esfuerzo desarrollado por la empresa inicialmente” (Afiez &

Seijo, 2008).

El proceso de mejora es una forma efectiva de desarrollar cambios positivos que
salvardn tanto al negocio como al cliente, porque los defectos de calidad tienen un alto costo.
Asimismo, este proceso se puede determinar nuevos equipos y maquinaria mas eficientes,
mejorar la calidad y calidez del servicio a los pacientes, aumentar el nivel de eficiencia de los
recursos humanos a través del mejoramiento continua y la inversidon en investigacién vy

desarrollo que permitan al hospital mantenerse al dia con las nuevas tecnologias.



1.2. Proceso investigativo metodolégico

Explique el proceso de investigacion y desarrollo del proyecto de titulacién, en el cual se

evidencia de manera sistematica el Marco Metodoldgico aplicado.

= Enfoque de lainvestigacion
El enfoque de la investigacién es mixto, por lo cual se utiliza métodos
cualitativos y métodos cuantitativos.

= Alcance (para cuantitativos y mixtos)

La investigacion mixta, nos ayuda a integrar el método cualitativo y cuantitativo.
Asi nos permite recopilar, analizar e integrar documentos datos actuales a través de una

encuesta.

En esta ocasion se realizard una encuesta a los profesionales que labora

actualmente en el hospital Marco Vinicio Iza.
= Tipo deinvestigacion.
Investigacion descriptiva

De acuerdo a Behar, indica que el analisis descriptivo, “es manifestado
como un, fendmeno y sus componentes. Permiten detallar el fendmeno estudiado
basicamente a través de la medicién de uno o mas de sus atributos de las actividades,
objetos, procesos y personas, se puede decir también que recoge las bases para

solucionar una hipétesis, identificando dos o mas variables de estudio” (Behar, 2008).

La investigacion es de tipo descriptiva dentro de la propuesta de mejora

continua para la seleccién de talento humano del Hospital General Marco Vinicio lza.
= Unidad de analisis, poblaciéon y muestra.
Unidad de estudio: Hospital General Marco Vinicio Iza.

Poblacidn: Personal que labora en la institucidn. En el Hospital General Marco Vinicio lza

existe un total de 522 servidores.

Muestra: En la investigacion se utiliza un tipo de muestra no probabilistico,
gue indica que no es una seleccidn al azar, sino de acuerdo a otros criterios. En tanto:
“Hernandez, Méndez, Mendoza & Cuevas (2017) aseguran que una muestra es un

subgrupo de la poblacion o universo que nos interesa, sobre el cual se recolectardn los
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datos pertinentes y debera ser representativo de dicha poblacion. El universo o

poblacién se define desde el planteamiento del problema”. (pag.128)

Formula.

B N=*=Z°p=q
d2*(N-1)+22 , p*q

n

Simbologia:

N= 522 funcionarios
Z= 1,96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
P= Probabilidad de éxito 50%
g= Probabilidad de fracaso 50%
d= Margen de error 8.2%.
En total se deben aplicar 113 encuestas.
= Métodos, técnicas e instrumentos
Método: Observacion directa

En la presente investigacion se aplica el método de observacion directa. “Pero también
en la observacién directa el observador puede participar como un integrante mads, en las
actividades del grupo observado durante el tiempo que dure la observacidon; a ella se
denomina observacidn participativa. Este tipo de observacion permite comprender mejor al
otro, mediante la penetracidon en sus experiencias, el observador tiene la posibilidad de
analizar los fendmenos en sus ambientes naturales, pero a la vez que se implica
personalmente debe buscar cierto distanciamiento” (Gonzélez,

Gallardo & Del Pozo, 2019, pag.122).
Técnica: Encuesta

En esta ocasion se usara la técnica de la encuesta, ya que mediante los funcionarios se
conocerd la necesidad de modificar algunos procesos de seleccién de personal de talento

humano en el hospital. “La encuesta es una técnica que recoge informacién a grupos de
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personas sobre los hechos y fendmenos que se investigan, por medio de un cuestionario

previamente confeccionado” (Gonzélez, Gallardo & del Pozo, 2019, pag.146)

Como parte de la investigacién sobre la propuesta de mejora para la seleccién de talento

humano del Hospital General Marco Vinicio Iza, se aplica un cuestionario (ver anexo A)

1.3. Analisis de resultados

Se adoptaron los pasos metodoldgicos propuestos por (Barragan, et al., 2003),

“proponiendo un proceso que consta esencialmente de cuatro pasos, a saber: generaciény

descripcién de datos, procesamiento, analisis y analisis e interpretacién, todos los cuales

conducen a la redaccién del informe” (pag.109).

Segln los autores, los avistamientos y grabaciones deben

registrados

detalladamente para poder interpretar la informacién, lo cual se supone. manera, la

informacién es procesada por herramientas estadisticas.

1. Sexo del encuestado

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Hombre 37 32,70%
Mujer 76 67,30%
Total 113| 100,00%

@® Hombre
@ Mujer

Se observa la distribucién de la poblacién muestreada por sexo, siendo su participacion

menor para los hombres con un valor de 32,7% y para las mujeres con un 67,3%, lo que da

como resultado una mayor proporcién de mujeres, por lo que se convirtié en un factor

orientador para identificar los impulsores. y beneficios desde una perspectiva de género.



2. Edad

Respuesta Cantidad | Porcentaje
18 a 30 afios 33 29,20%
30 a 40 afos 52 46,02%
40 a 50 anos 18 15,93%
Mas de 50 afios 10 8,85%
Total 113| 100,00%

@ 18 a 30 afios
@ 30 a 40 afios
@ 40 a 50 afios
@ Mas de 50 afios

Se observé la distribucién de la muestra por grupos de edad a partir de los 18 afos.

Como grupo de mayor participacion, correspondiente a la mas alta en el tramo de 30 a 40

afios, con una tasa de participacion del 46%, representando mas de la mitad de la muestra

estudiada, en segundo lugar, con la tasa de cotizacién es del 29,2%, 18 -30 anos, seguido de

40-50 afios con un valor del 15,9% y por ultimo la poblacién mayor de 50 afos con un valor

porcentual del 8,8%. Del analisis de esta variable se puede concluir que la poblaciéon de 30 a

40 afos es la edad de los profesionales que laboran en hospitales, siendo esta una

comunidad relativamente joven en la profesién médica.

3. éComo se enterd de la oferta de trabajo?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Sistema Encuentra Empleo 31 27,43%
Por un funcionario del hospital 37 32,74%
Por redes sociales 2 1,77%
Por un amigo 36 31,86%
Otros 7 6,19%
Total 113| 100,00%
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@ Sistema Encuentra empleo
@ Por un funcionario del hospital
@ Por redes sociales

@ Por un amigo
® Oto

Se evalla la pregunta, ¢ Cémo te enteraste de la oferta? Se obtiene los siguientes resultados,
el 32.7% por un funcionario del hospital y es la mas alta, con un 31.9 % por un amigo y por un

27.4% por el sistema Encuentra Empleo.

4. Ladescripcion del cargo, éera de facil compresion?

Respuesta |Cantidad |Porcentaje
S 108 95,58%
NO 5 4,42%
Total 113| 100,00%

® s
@® NO

Esta pregunta es muy importante, pues se debe conocer bien la descripcién del puesto al que
se postula, en esta se tuvo como respuesta afirmativa un 95.6% y solo el 4.4% la respuesta fue
negativa. Es decir, que cuando se hace la publicacion de la disponibilidad del cargo, es clara 'y

comprensible para el postulante.
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¢Qué tan complicado fue aplicar para la vacante laboral?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Muy dificil 9 7,96%
Dificil 20 17,70%
Regular 57 50,44%
Facil 21 18,58%
Muy Facil 6 5,31%
Total 113| 100,00%

@ Muy dificil
@ Dificil
6% » Regular
@ Facil
).49 @ Muy Facil

En esta pregunta, se puede distinguir claramente que la mitad de los encuestados dan como

repuesta que fue regular el proceso de acceso al postularse al puesto al que aplico, con un 50.4%.
Le sigue el 18.6% con la respuesta que fue facil postularse al puesto. Con el 17.7% indica que fue
dificil, el 8% indica que fue muy dificil y solo el 5.3% indica que fue muy facil postularse para el

puesto publicado por el hospital.

6. ¢Elreclutador actud profesionalmente durante el proceso de seleccion?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
SI 110 97,35%
NO 3 2,65%
Total 113| 100,00%
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@® si
@® NO

En la pregunta, sobre el profesionalismo del reclutador, si este se comporté de manera
adecuada durante el proceso de reclutamiento al puesto el 97.3% de los encuestados indica que

siy solo el 2.7% indica que no.

7. ¢Elreclutador se comporté amable?

Respuesta Cantidad | Porcentaje

S| 113| 100,00%

NO 0 0,00%

Total 113| 100,00%
® si
® NO

En la pregunta sobre si el reclutador se comporté amble, el 100% dio una respuesta positiva.
Lo cual indica que el personal de talento humano realiza un gran trabajo dentro del proceso de

reclutamiento de profesionales para el hospital.

8. ¢Elreclutador explicé claramente los detalles del puesto al que postulo?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
S| 110 97,35%
NO 3 2,65%
Total 113| 100,00%
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® si
@® NO

Como se puede observar con un 97.3% de los encuestados, indican que el reclutador explico
claramente los detalles del puesto al que postulo y solo el 3.7% indica que no fue clara la

explicacion.

9. ¢Cuantos afios lleva trabajando en el hospital Marco Vinicio Iza?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Un afio 0 menos 10 8,85%
De 2 a5 afios 48 42,48%
Mas de 5 afios 55 48,67%
Total 113| 100,00%

@ Un afio o menos
@ De 2 a5 afios
@ Mas de 5 afos

En importante conocer el tiempo de permanencia de los encuestados en la institucidn, con

el 48.7% tiene mas de 5 afios trabajando en el hospital, el 42.5% tiene de 2 a 5 aflos y el 8.8%

tiene un afio o menos trabajando en la institucién. Con esto se puede determinar que el personal



dentro del proceso de seleccidn ha cumplido un buen proceso de seleccién pues tiene en

promedio 5 afios trabajando en el hospital.

10. ¢En qué afio empezo a trabajar en el hospital Marco Vinicio 1za?

30

20

10

0
01 de Enero del 2013 1985 2009 2015 2021
1989 2004 2012 2018 En el afio 2015

De acuerdo al grafico, es un poco complejo indicar el afio que ingreso a trabaar cada
funcionario, por lo tanto vamos a destacar los afios en el cual ingresaron la mayoria de los
encuentados. Son 22 funcionarios en el 2017, 13 funcionarios en el 2020, 12 funcionario en el
2018, 9 funcionarios en el 2021, 8 funcionarios en el 2014, etc; asi tambien destacar que existe
1 funcionario contratado en 1985 y 1 funcionario contratado en 1989. Lo que se puede concluir
es que la contratacion no tiene una secuencia establecida para la contratacion de personal, pero
si se nota el gran aumento cuando el hospital cambio de categoria a hospital General en el 2017,
en donde existid mayor contratacion de personal.

11. ¢Realizé una evaluacién de conocimiento, previo a su contratacion?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
S| 94 83,19%
NO 19 16,81%
Total 113| 100,00%

® s
® NO
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A partir de los datos reportados, se puede identificar que el 83.2% indica que, si realizé una
evaluacion de conocimientos, previo a su contratacion y el 16.8% que no hizo dicha evaluacion.
Este valor es muy importante, pues siempre se debe realizar una prueba de conocimientos para
determinar si el postulante en idéneo para el cargo, es importante indicar que en el drea de
salud no se puede cometer errores, pues se trata de seres humanos y el conocimiento debe

estar bien actualizado en todo momento.

12. ¢Quién realizo la evaluacion de conocimiento?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Maxima autoridad 24 21,24%
Personal de talento humano 48 42,48%
Otros 41 36,28%
Total 113| 100,00%

@ La méaxima autoridad
@ Personal de Talento Humano
Otros

De acuerdo a los porcentaje de la figura, en un 42.5% indica que el personal de talento
humano realizo la evaluacién de sus conocimientos, el 36.3% que lo hizo otro departamento o
especialista, pues esto se da de acuerdo al cargo que aplica, pues puede ser realizado por el jefe
del drea o departamento médico y el 21.2% indica que lo hizo la maxima autoridad, lo cual llama
mucho la atencidn pues, generalmente no es prudente que una autoridad realice una prueba de
conocimiento y sobre todo en el drea de salud, ya que son varias las ramas de la medicina a la

cual se puede postular un médico.

13. ¢Realiz6 una entrevista de trabajo, previo a su contratacion?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
S| 102 90,27%
NO 11 9,73%
Total 113| 100,00%
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® s
® NO

Una de las fases de reclutamiento, es la entrevista, como se puede observar el 90.3% de los
encuestados indica que, si realizo una entrevista, mientras que el 9.7% dice que no tuvo una
entrevista previa a su contratacién. Esto es una alerta dentro del proceso de seleccién de
personal, pues es importante tener una interaccién con los postulantes, pues ayudan a

determinar el personal idéneo para el cargo.

14. ¢{Quién realizo la entrevista?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Maxima autoridad 68 60,18%
Personal de talento humano 45 39,82%
Total 113| 100,00%

@ La maxima autoridad
@ Personal de Talento Humano

Es importante conocer estos porcentajes, pues el 60.2% indica que la entrevista fue realizada
por el personal de talento humano y el 39.8% que fue la maxima autoridad de la institucion de

salud. Es claro que la responsabilidad esta bien distribuida pues la autoridad y el personal de



talento humano cumple con el conocimiento para que la eleccién del personal sea el éptimo y

beneficioso para el hospital.

15. ¢{Qué tan rapido dio respuesta el reclutador a sus correos electrénicos y/o

llamadas telefénicas?

Respuesta Cantidad | Porcentaje

El mismo dia 43 38,05%

Durante la semana 54 47,79%

No dio respuesta 1 0,88%

Otros 15 13,27%

Total 113| 100,00%
@ El mismo dia

@ Durante la semana
No dio respuesta
@® Otros

Dentro de todo proceso, cuando un profesional aplica a un trabajo, es importante que la
institucidon conozca y reconozca el esfuerzo. Y es algo que se desea conocer con esta pregunta.
El 47.8% de los encuestados nos dice que obtuvo respuesta a sus inquietudes durante la semana
de su postulacion, el 38.1% nos dice que el reclutador dio respuesta el mismo dia, el 13.3% nos
dice que en otros tiempos fuera de los indicados y el 0.8% indica que el reclutador no dio

respuesta oportuna a sus inquietudes.

16. En general {Qué tan de acuerdo esta con el proceso de reclutamiento?

Respuesta Cantidad | Porcentaje
Estoy totalmente en desacuerdo 13 11,50%
Estoy parcialmente en desacuerdo 9 7,96%
Ni en acuerdo ni en desacuerdo 29 25,66%
Estoy parcialmente de acuerdo 29 25,66%
Estoy totalmente de acuerdo 33 29,20%
Total 113| 100,00%
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@ Estoy totalmente en desacuerdo
@ Estoy parcialmente en desacuerdo
Ni en desacuerdo ni en acuerdo
@ Estoy parcialmente de acuerdo

@ Estoy totalmente de acuerdo

En la pregunta ¢Qué tan de acuerdo estd con el proceso de reclutamiento? Se puede observar
gue hay repuesta bastante divididas, la mas alta es del 29.2% que dice que estd totalmente de
acuerdo, el 25.7% esta parcialmente de acuerdo y se repite el porcentaje de 25.7% con la
respuesta de ni en desacuerdo ni en acuerdo, el 11.5% estd totalmente en desacuerdo y el 8%
esta parcialmente en desacuerdo. Con estas repuestas se puede definir que mas de la mitad de
los encuestados estan en acuerdo con el proceso, pero la otra mitad no esta de acuerdo, es

decir, se debe mejorar el proceso de reclutamiento de personal.

17. éExiste algun comentario y/o sugerencia que desee afiadir para mejorar el proceso
de seleccidn de personal?

Dentro de la variedad de comentarios y sugerencias, se puede destacar que se debe mejorar
el proceso de seleccion de personal, para que sea mas equitativo y justo para todos los

postulantes.

Una vez analizado todos los datos de la encuesta, en donde se tiene pregunta abiertas,
cerradas y de seleccidn, se puede determinar que no existe entera satisfaccién en el proceso de
seleccidon de personal, pues no todos tiene el mismo proceso previo al ingreso a la institucion,
por lo que se requiere determinar un flujo adecuado para que el proceso sea mas equitativo y
justo con todos los postulantes, sin tener preferencias y se realice pruebas de conocimiento. Los
encuestados piden que exista transparencia y profesionalismo en la seleccién del personal,
sobre todo que cumpla el perfil y sea una personal apta para satisfacer las necesidades del

hospital.
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CAPITULO IIl: PROPUESTA

2.1 Fundamentos tedricos aplicados

La solucién al problema que se presenta en el drea de talento humano, se obtiene una
propuesta para mejora del proceso, en especifico la seleccidn del personal, indicandose en los
resultados que comprenden varias debilidades de acuerdo a los pasos basicos sugeridos por los
diferentes autores descritos anteriormente, lo cual permite el mejoramiento continuo del
departamento de talento humano. Este trabajo busca aportar en los procesos y subprocesos con
la finalidad de reducir o eliminar barreras actuales y corregir el proceso de seleccién que permita
una mejor ejecucion del trabajo, asi mismo satisfacer las necesidades y cumplir con las
expectativas de los postulantes a un cargo dentro del hospital, ademas ofrecer una forma de
evaluacidn que sea convierta en una guia y ayudar a la direccién del hospital, en el cumplimiento

de la calidad y mejora continua.

El hospital en el proceso de éxito, esta en la obligacién de buscar profesionales idéneos,
motivo por la cual, al momento de seleccionar personal, es importante determinar las
cualidades vy el perfil 6ptimo de cada postulante. Por lo tanto, el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal es determinado como procesos planificados para descubrir y medir de las
habilidades de cada uno de los postulantes, con el fin de establecer quienes, de ellos, son los

mds adecuados para trabajar en la institucién.

De acuerdo a Chiavenato (2002), indica que, “el proceso funciona como un filtro que
permite que sélo las personas adecuadas puedan ingresar a trabajar”, se puede decir, aquellas
gue tienen las caracteristicas éptimas para el hospital. Por lo tanto, el proceso de reclutamiento
y seleccién consta de una serie de pasos, que comienzan con la activacidon de una solicitud de
empleo y terminan cuando se toma la decisiéon de contratar a uno de los postulantes para el

puesto, de ahi la necesidad de presionar un correcto proceso de reclutamiento.

Seguln lo mencionado, se desprende que el proceso de reclutamiento y seleccién consta
de dos puntos, la fase de reclutamiento por un lado y la fase de seleccidn por el otro. La fase de
reclutamiento incluye anunciar y brindar opciones de trabajo en el ambito laboral, asi como
atraer candidatos para la seleccién; El proceso de seleccion incluye un flujo de seleccidn,
clasificacion y decisién. Con este antecedente, Chiavenato (2002), Dessler (2001) y Dolan (1999),

infieren que el proceso gira en torno a dos objetivos, siendo el primero, el proceso de seleccién
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a través de postulantes, y el segundo objetivo, seleccionar y clasificar a los postulantes mas

adecuado de acuerdo a las necesidades del puesto y del hospital.

Al respecto Werther (2000), en la primera fase del proceso mencionado, “el empleador
mencionara tanto las necesidades del puesto como las caracteristicas del talento humano ideal,
que requiere el responsable sobre el personal sometido a la direcciéon de personal. Mientras la
autoridad, se solicita un informe que contenga los requisitos y perfil del candidato”. En la misma
linea, Chiavenato (2002) encuentra que: Desde su aplicacién, “el reclutamiento puede ser
interno o externo. El reclutamiento interno se aplica a los postulantes que trabajan dentro de la

organizacidn”, es decir, personal, para reubicarlos en otras actividades diferentes.

“El reclutamiento externo se direcciona a los postulantes externos a la organizacién,
para someterlos al proceso de seleccion de personal”. (pag. 95). De acuerdo a la cita anterior,
se puede inferir que el reclutamiento se realiza a través de diferentes aspectos, internos o
externos; sin embargo, también es importante destacar la aplicabilidad de otras formas de
contratacion, como la contratacién mixta (interna y externa), y las nuevas tendencias de
contratacion 2.0; entendida ésta, como un mecanismo nacido ante un mundo innovador,
moderno y virtual, caracterizado por el uso de una red interna, creando comunicacién entre
selectores y postulantes, es principal fuente de tecnologia de las redes sociales. La segunda
etapa (seleccién de personal), propicia una opcidn fundamental para que las instituciones logren
sus metas planteadas, ya que una mejora en la seleccidn de personal, demuestra la idoneidad
del talento humano en la realizacion del trabajo, por lo que es adecuado. Nétese que esta etapa
del proceso se caracteriza por la estructura de etapas, con el objeto de evaluar a los postulantes,

para definir caracteristicas compatibles con la descripcidn y analisis del cargo a desempeniar.

Por lo tanto, Ariza (2004) y Chiavenato (2000), la seleccion de personal apunta a resolver
dos problemas basicos: la adaptacién del profesional al puesto de trabajo y su eficacia en el
puesto de trabajo, razéon fundamental del tema comudn con la idea de que la seleccién de
personal implica un proceso por el cual la organizacién necesita personal éptimo, vinculado a
estandares definidos por el perfil del puesto, del cual dependera la seleccién de talento entre

varios postulantes, para completar los esquemas establecidos como proceso de seleccion.

En estas palabras, la eleccién indica un proceso de comparacidn y decisién; Con eso,
Chiavenato (2000), argumenta que la seleccion como proceso comparativo debe ser
considerada como la causa de la comparacién entre dos variables: los requisitos del puesto

(requisitos que deben cumplir los ocupantes del puesto) y el perfil del puesto, caracteristicas del
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puesto y candidato presentado. La primera variable la proporciona el analisis y descripcién del
puesto, es decir, la interpretacion escrita de los deberes, condiciones de trabajo y otros aspectos
relevantes de un puesto en particular (Werther y Keith. 1989); el segundo se obtiene aplicando

técnicas selectivas.

En combinacidn con lo anterior, Dessler (2001) sefiala que la técnica de seleccidon incluye
cinco tipos, a saber, entrevista, prueba de conocimientos o aptitudes, prueba psicométrica,
prueba de personalidad y prueba de habilidad. Asimismo, por Chiavenato (2002) como “...un
proceso de comunicacidon entre dos o mds personas en interaccién, y una de las partes esta

interesada en conocer mejor que el otro" (pag.119).

“La prueba de conocimientos o habilidades constituye una medida de la evaluacion del
candidato en cuanto a sus habilidades y capacidad para desempeiiar las funciones propias del
cargo que aspira a ocupar. Por lo tanto, trata de medir el nivel de conocimiento profesional o
técnico, como el concepto de computacién, contabilidad, escritura, inglés y otros” (pag. 124).
Depende del puesto que estés solicitando en la institucién educativa. En cuanto a las pruebas
psicométricas, cabe sefalar que se basan en patrones estadisticos de comparacién, aplicados en
condiciones estandar, principalmente en lo que se refiere a la aptitud. Por otro lado, las pruebas
de personalidad permiten revelar los rasgos superficiales de la personalidad y el caracter, como

la frustracidn, el equilibrio emocional, la motivacion, los intereses, entre otros.

Las técnicas de simulacion son dramaticas, es decir, reconstruyen un evento estudiado
en un escenario dramatico, acercando ese evento a la realidad tanto como sea posible. Segun
De Ansorena (1996), “las técnicas de simulacién son esencialmente técnicas de dindmica de
grupos. La principal técnica de simulacidn es el Psicodrama, basado en la teoria general de los

roles: cada persona desempenia los roles mas caracteristicos de su comportamiento”.

En resumen, la aplicacién de técnicas de seleccidn es una decisidn acertada en la
seleccion del talento organizacional, ya que constituyen un importante instrumento conducente
al examen de las habilidades y competencias que pueda poseer el miembro propietario;
asimismo, en funcion de la complejidad que requiera la estacion y para optimizar el rechazo,

conviene aplicar en el mismo proceso alguna de las técnicas mencionadas.
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Beneficios de la mejora de procesos:

1. Los esfuerzos se centran en areas y procedimientos organizacionales especificos.
2. Las mejoras se obtienen en poco tiempo y los resultados son visibles.

3. Si se reducen los desperdicios, se reducird el costo debido al menor consumo de

materia prima.

4. Se aumenta la productividad de la organizacién y avanza a la mejora continua, que es

de vital importancia para todas las instituciones.
5. Contribuir a los procesos de avances tecnoldgicos.

6. Permite reducir o eliminar procesos repetitivos.

El Método de Imai Masaaki Imai (Tokyo-1930), publicé su libro del mismo nombre. Bajo
este término se han desarrollado muchas metodologias diversas y ricas. Aqui citaremos
textualmente la definicién de la palabra de Imai: “Kaizen” significa mejora y tambien supone un
mejoramiento continuo en la vida personal, familiar, social y profesional. Si “kaizen” se usa en
el trabajo, "kaizen" esta palabra, significa mejora continua que involucra a todos (administracién

y operaciones). (Afiez & Seijo, 2008).

La definicién de “mejora” (verbalmente) es interesante: se puede definir la mejora como
“kaizen” e innovacion, donde la estrategia “kaizen” mantiene y mejora los estdndares de trabajo
a través de mejoras incrementales y una estrategia de innovacion que produce mejoras
considerables. debido a la inversidn sustancial en tecnologia y/o equipo. En el aspecto especifico
de los grupos de mejora para la resolucién de problemas, Imai adopta el ciclo de Deming vy lo

presenta de la siguiente manera:
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Figura 4.

Ciclo de Imai

—* QUE I Definicion del problema
PLAN "  PORQUE —————* Analisis del prablema
L » COMO  —— Identificacién de causas

!

Planificar contramedidas

|

Do > Implantacion
CHECK - Confirmacidn de resultados
ACTION > Estandarizacion

Nota. Imai. Kaizen. New York.: Random House, Inc.; 1986.

2.2 Descripcion de la propuesta

Muchos autores que son considerados expertos en la gestion del talento a nivel mundial,
entre ellos Chiavenato, Dessler, Dolan y Werther, se han basado en el conocimiento cientifico
relacionado con el proceso de reclutamiento y seleccion, compartido y considerado también
como factor objetivo en el desarrollo de esta propuesta. Por tal motivo, este factor subjetivo no
se encuentra en la teoria de los autores antes mencionados, pues si bien han realizado
destacados aportes en el campo del reclutamiento y seleccidn de personal, su teoria no es del
todo congruente con la realidad circundante. Este proceso, y mas en el caso de las carreras, se
refiere al proceso de reclutamiento y seleccién del personal del Hospital General Marco Vinicio

Iza.
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a. Estructura general

Figura 5.

Proceso de Seleccion de Personal Propuesto

DISPONIBILIDAD DE . .
VACANTES COMUNICACION A PUBLICACION DE LA

DIRECCION VACANTE

ENTREVISTAS P cvaluAciones [ oSLECCIONDE

POSTULANTES

v

CALIFICACION Y COMUNICACION A

RESULTADOS LOS SELECCIONADOS

Nota. Elaboracion propia

b. Explicacién del aporte

Como se puede visualizar, en la figura 6, el proceso de seleccidn de personal lo determinaba
en su totalidad la maxima autoridad de la institucion, lo cual indica que, de acuerdo a la encuesta

realizada, los resultados y comentarios coinciden con el panorama que tenia el hospital.
Figura 6.

Esquema Actual de seleccion de personal

Nota. Elaboracion propia
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Por lo cual es importante la aplicacion del flujo propuesto en esta investigacion, la cual se

explica detalladamente a continuacién:

El disefo del proceso de seleccién: Al tener determinado el orden en el cual se realizara el
proceso de seleccién del personal, ayudard a que el sistema sea mas ordenado, rapido y

equitativo para todos los postulantes. (Anexo B)

En este caso inicia con tener una vacante, esto se da por la renuncia de un funcionario o la
asignacidn presupuestaria para habilitar un puesto de trabajo de acuerdo a la estructura de

hospital general y necesidad del mismo.

Posteriormente el departamento de talento humano, mediante documento comunica al

director de la institucion sobre la vacante.

Una vez verificado por la autoridad, autoriza la publicacién de la vacante en el sistema

nacional de Encuentra Empleo.

Evaluacion de las carpetas: En este paso se sugiere que el primer filtro de la calificacion de
las carpetas presentadas, sea realizada por el jefe de drea en donde se encuentra la vacante y/o

por una comisién que tenga los conocimientos para poder realizar dicho trabajo. (Anexo C)

Esta comisidn técnica estara conformada por la maxima autoridad o su delegado, por el jefe
del area donde existe la vacante, un representante del talento humano y de ser necesario por

un especialista médico.

Pruebas Técnicas: se sugiere que este proceso sea realizado por el jefe de adrea en donde se
encuentra la vacante y/o por una comision que tenga los conocimientos para poder realizar

dicho trabajo.

Pruebas Psicométricas: Estas pruebas deben realizarse por el personal adecuado, en este
caso conformado por el personal de talento humano. Es importante, ya que permitira descubrir

las capacidades del profesional y demds destrezas.

Entrevista: Este paso es muy importante, ya que nos permite tener una interaccién con los
postulantes y obtener informacién util para una decisién final en el proceso de seleccién del
personal. La entrevista puede ser realizada por la mdxima autoridad o su delegado, o a su vez

por el personal de talento humano.

Seleccidn postulante: Una vez realizada las pruebas, entrevista y demdas pasos del proceso
de seleccidn de personal, a través, de una comisién se revisara los puntajes de los postulantes y

se determinard el profesional que laborara en el hospital.

29



Comunicacidn a la persona seleccionada: Este es la meta final, en el cual se debe comunicar
muy claro el porqué de su seleccién y el compromiso adquirido con el hospital, de igual manera
es importante comunicar a los que no fueron seleccionados, por el respeto y consideracion del

profesional que siguié todo el impuesto por la institucion.
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Figura 7.

Diagrama de flujo del proceso de seleccion de personal propuesto

INICIO

.
»

Vacante

!

Se comunica a la
maxima autoridad

Disponibilidad
presupuestaria

Se publica la vacante

COMISION

Y
Revisidn de solicitudes

:

Test de conocimientos
técnicos

Test psicométrico

l COMISION

Revision
puntaje

Reiniciar el proceso

Entrevista

v

Seleccion del
candidato

v

Contratacién

Nota. Elaboracion propia
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Figura 8.

Perfil del puesto
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Figura 9.

Solicitud de requerimiento de profesionales especialistas

ﬁ SUBSECRETARLA NACIOMAL DE PROVISION DE
SERWICIOS DE SALUD
s Bk P DIRECCHIN NACIONAL DE HOSPITALES

DATOS DEL SERVICHD

E SUBSECRETARIA NACIOMAL DE PROVISION DE
SERVICIOS DE SALUD
2 Bk P DIRECCHIN NACIONAL DE HOSPITALES
DIETRIBUCION DEL HORARIO:

FACILIDADES PARA EL DESEMPERND DEL PROFESIOMNAL

Aprebado porn

Hirsinaso pur:

Solichado por:

Nota. Descripcion y perfil del puesto, Ministerio de trabajo
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Tabla 1.

Reporte de brecha de personal administrativo del hospital

BRECHAS-PERSONAL ADMINSITRATIVO HOSPITAL GENERAL MARCD VINICID IZ&
TARUENTD ERECHA
ROMBRE DEL HTUACION
BOMA COb. B0D | HUMAND JHECESaDA Tea DEMOMMACIEN BEL PUESTO GHUPG DOUPACIONAL
HOSPTAL ALTLAL
OFTfiMG =}
CIRECCIOMAMIENTS | CONDUCOOR ESTRATEOICA DEL HOSPITAL [E HORAS)
1 o — 2530 1 U 1 UENERAL i T Hiagel L 1+]
MARD G0 28 | ! ! 4 N
GESTION ASISTERCIAL HOSPITLARESA, (E HORAS)
1 FILEFITAL BENERAL L1 i) 1 U 1l LENESAL Lhrstlod s Akl | [ 1H]
PiiEE annli0 12 h - h = PR —
ADNINIS TRATIVO- FIRAMCIERD [B HO®RAS]
HUE TAL GEMEHAL .
1 - L1 1 U 1 LEMESAL Eimda o) s di Vplardd Hingilang SENEIOON PLELILG R
MARCL SINECID LEA
1 PFITAL GERCRAL L1 i) i 1 4 LENESAL Tranbaa jasior ' idoa 1 SERYIDCH FUELILEE 4
MARRCL WINICID LA
1 o —— 2530 4 1 1 LENESAL Anihila da Mul SENWIICH PR &
- 1 1 o 1akila Ul 1.7
HUEFIAL DEMEREL e . i ; . - .
1 RLARED VRS (B4, Lt 1 u 1 LEMESAL Aralnla Admnslnaled Fieicing SERWIOOH PUELILG
1 o — 2530 1 U 1 UENERAL Anainily de i bl 4 SERYIDCH PSS F
RACT IRECHD (A 1 1 1 o airila i ik § i
1 o— 2540 1 u 1 LENESAL P ek L & 1 SERWIDCH FLAELILCE 4
RARCD SIRICID LFA - - - “ el ik L LTI ME AL E o <4
i HLUEIAL UEMEREL 1530 . 0 . AENERAL Andlela o Tl ogai & |a InfSrmdcin y SERAION IBLICD &
MARED NGO 28, | 7 - - - Comurikation X -
1 o — 2530 4 1 1 LENESAL Arialrila di Sopeei |ed SENRIICH PG 4
MikcD o s | * - = R T =
HUE TAL GEMEHAL
1 FLE s 1 1 GEMESAL Anahilade CRdlromacansa SERWTIOOH PUELILG 3
MARRCL WINICID LA
1 PREIFITAL SERCYAL 2530 1 U 1 UENERAL Anibila de Figo &8 Nomna SERYIICH FLELILC 4
FlisRCL WINBCID LA
1 PRENIEAL OEMERAL Lt 1 li] 1 CEMESAL Anibils o Pragupueita 1 S FWIOCH PLELILD 4
MARCL SINECID LEA
HLUEE 1AL GEMERAL ,
1 - Lt 1 u 1 LEMESAL Uraba adcra bolul de laknto Hufmai SEFWIOOH PLUELILG 4
MARRCL WINICID LA
1 IR CORCI L] 1 u 1 GENENAL Andlnla di Talinbs Humdng 1 SEREID0H FURLILC &
MERCL WINICID LA
1 el 2530 1 U 1 LENESAL Arairila de Sl Do paddnal SERWIDCH UL &
MARLL WINICID LEA
1 o — 2530 3 F LENESAL Anibsla da A SEWIICH PRI 3
RACT IRECHD (A 1 g o nahgls M 1.7 3
y HUE TAL GEMEHAL 1538 1 g i AESERAL [ SERWIDCHH UL D
nshen v 2, | = e APV 3
i HLUEE 1AL GEMERAL 1530 3 i . AENERAL I da At SERYILCHH FUSLILC Ot
MARLD GO 28, | ! 4 Fim s R AV 3
1 o —— 2530 4 - LENESAL | & Manil L MIVELY
Miken o s | * N ! = v s e
ACEPITAL EMERAL | . . ; . ,
F RLARED VRS (B4, L1 i) 14 L] h 1] LENESAL Fumbar Adrrerasiralied & Saked MIVEL !

Nota. Formatos del Ministerio de Salud
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Figura 10.

Formato de Test propuesto, Evaluacion Psicométrica

Descripcion de competencias

Puntuaciones: 12y3=Baja 4,56y7=Media 7,89y10=Alta
Competencias
TOLERANCIA A LA PRESION

En algunas ocasiones podrd abordar sin problemas situaciones Rangos ptimos indicados con c6digo de color,
sinverse alterado su rendimiento, pero en otras puede le pued: Rojo:Fuera de rango - Naranja: Aceptable  Azul: Excelente Nosetol

9
1 ) 3 4 5 o 7 El andliss de la sinceridad de las respuestas muestra que esta persona no ha

distorsionado los resultados de la evaluacion y se ha mostrado tal como es

PLANIFICACION Y ORGANIZACION TOLERANCIA ALA PRESION AJUSTE

Normalmente planifica sus proyectos estableciendo prioridades
cuenta los posibles riesgos

1 2 3 4 5 6 o
PLANIFICACION Y ORGANIZACION Viliere
AJUSTE

1 2 i 4 B b o 8 9 10 16/16
EMPATIA

Tiene una gran capacidad para ponerse en el lugar de los demé
encuentran, comprendiendo completamente lo que piensan o —

4 f MPATIA i
dandoles consejo AJUSTE

123456712345670910 16/16

16/16
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COMUNICACION Vi
COMUNICACION AJUSTE

Suele expresar alos demds con facilidad sus ideas y opiniones 1 2 3 4 g 6 o 8 9 10 16/16

1 2 3 4 5 6 o
AJUSTE

CLIENTE 1 2 3 4 5 6 7 o 9 10 16/16

Es probable que sea una persona apreciada y buscada por sus ¢
necesidad, por su nivel de servicio y confianza y fiebilidad en su
preocupacién por la situacion del cliente

12345670910

CLIENTE

Nota. Ejemplo de test
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Formato de Test propuesto para la Evaluacion de conocimiento (varia de acuerdo al cargo)

1.- “Sefiale el concepto incorrecto

a. Epidermis es avascular
b. El tejido subcutaneo contiene vasos sanguineos y linfaticos
c. Los vasos propios del cartilago son ricos en oxigeno y nutrientes

2.- Sefiale el concepto correcto:

a. El hueso propiamente dicho tiene pocas terminaciones nerviosas sensitivas
b. La extirpacion del periostio produce la muerte del hueso
c. ay b son correctas

3.- Durante la pubertad las mamas crecen debido a:

a. Depédsito de grasa
b. Depdsito glandular
c. ay b son correctas

4.- Los segmentos broncopulmonares, sefiale lo incorrecto:

a. son las subdivisiones mas grandes de un l6bulo
b. son de dificil reseccidn quirurgica
c. son en numero de 18 a 20

5.- La arteria circunfleja es rama de:

a. seno aodrtico izquierdo
b. arteria coronaria izquierda
c. arteria coronaria derecha

6.- El tronco braquiocefalico se divide en:

a. subclavia derecha
b. cardtida comun derecha
c. ay b son correctas

7.- ¢Cuadl es la triada portar?

a. vena porta, arteria hepatica, conducto colédoco
b. vena hepatica, conducto cistico, conducto colédoco
c. arteria hepatica, vena umbilical, ligamento falciforme

8.- Son funciones principales de la sangre excepto:

a. nutricién
b. regulacion del equilibrio hidrico
C. proteccion contra traumatismos

9.- La mayor parte de las proteinas plasmaticas se sintetizan en:

a. bazo

b. higado

c. médula ésea”. (Banco de preguntas, Asociacién de facultades de ciencias médicas y de la
salud).
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Cuestionario propuesto para la una entrevista de trabajo

éConoces algo de nuestro hospital Marco Vinicio I1za?
éConoces el nivel de complejidad del hospital?

¢éLe gustaria trabajar en un hospital que sea exigente?
Digame ¢Por qué escogio su carrera?

Podria indicarme ¢Cudl es su perfil profesional?

Podria describirse brevemente.
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Las ventajas del flujo de seleccién de personal presentado, permitird que el personal de
talento humano tenga de manera definitiva los pasos a seguir en el proceso de reclutamiento,
evaluaciones, entrevistas, para determinar al mejor de todos los postulantes segun el perfil
Optimo que requiere el hospital Marco Vinicio Iza. De esta manera el proceso serd mas
transparente, equitativo y justo para todos los profesionales de la salud y administrativos que
aplican a un cargo en la institucién, es importante indicar que este proceso se puede aplicar con
la maxima autoridad de turno, pues los mismos son de libre remocion y de acuerdo a eso se

pueden generar cambios en varios procesos administrativos del hospital.
c. Estrategias y/o técnicas

La informacién obtenida para establecer esta propuesta fue recopilada a través de datos
proporcionados por los encuestados del personal del Hospital General Marco Vinicio Iza, donde
se puede observar el mecanismo de reclutamiento y seleccién de personal es subjetivo, y se
realiza una revision de la literatura sobre el tema en cuestién, de manera similar a los soportes
tedricos humanisticos senalados en las bases de la propuesta, para construir desarrollar
estrategias afines al tema en cuestion e impulsarlas a entregar talento. De igual forma, para

desarrollar la propuesta se tuvo en cuenta el marco legal relacionado con los derechos sociales

y humanos.
Tabla 2.
Estrategias
Objetivos Estrategias

Capacitaciones para el personal de talento humano,
para fortalecer sus capacidades dentro del proceso de
seleccidn de personal.

Diagnosticar la problematica actual
en la seleccion de personal, que
tiene el hospital Marco Vinicio Iza.

Presentar el flujo de seleccién de personal, con el fin

Disefiar un flujo adecuado para que los funcionarios tengan una idea clara de lo que
mejorar el proceso de seleccion del |tiene que mejorar y establecer como prioridades para
personal. tener un adecuado proceso de seleccion y satisfacer las

necesidades del hospital.

Establecer estrategias para Ampliar la cobertura con otras entidades publicas y
privadas y/o medios de comunicacion para difundir las

incrementar el ingreso de hojas de
vacantes que tiene el hospital.

vida.

Nota. Elaboracion propia
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Por lo tanto, se puede definir que las estrategias aplicar en este caso son la adecuadas para
garantizar que la seleccion del personal sea la adecuada, pues el personal estara mejor
capacitado, se tendria un flujo adecuado de acuerdo a la necesidad propia del hospital y se

puede ampliar la cobertura de las vacantes sin problema alguno.

Tabla 3.
Presupuesto de las estrategias
Tema: Proceso de Seleccion de Tiempo de Costo estimado
personal Personal duracién
Capacitaciones para el personal | Responsable de 40 horas 200 ddlares
de talento humano, para Talento Humano académicas americanos
fortalecer sus capacidades del hospital
dentro del proceso de seleccidon
de personal.

Nota. Elaboracion propia

2.3 Validacion de la propuesta

Para definir los actores especialistas se considera el perfil profesional que tienen, los afios se
experiencia minimay el cargo actual que ostenta en el hospital. Se presenta de forma detallada
en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Descripcidn de perfil de validadores

Nombres y Afios de Titulacion Académica
Apellidos experie
ncia
Dr. Marcelo Borja | Minimo 2 afios Tercer Nivel: Medicina Director médico -
Cuarto Nivel: Especialidad Encargado

Médica o Quirurgica,
Gerencia Hospitalaria,
Gerencia en Salud,
Gestion en Servicios de
Salud, Administracion de
Servicios de Salud, Salud
Publica y/o afines.

Ing. Minimo 2 afios Tercer Nivel:

Viviana Administracién de Director/Responsabl
empresas o afines e de Administrativo

Castro

Financiero

Nota. Elaboracion propia
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Lo objetivos para validar son los siguientes:

- Elimpacto de la aplicacién de la propuesta en la institucion.

- Cambiar si es necesario la propuesta presentada, de acuerdo a los especialistas

- Revisar los resultados de las encuestas realizadas, las conclusiones y recomendaciones
del proyecto.

- Verificar la aplicabilidad del flujo de seleccidn de personal presentado.

Instrumento para validar

Se procede a definir los criterios de evaluacién que los especialistas deben

considerar, se puede observar en la tabla siguiente:

Tabla 5.

Criterios de Evaluacion

Impacto Representa el alcance que tendra el flujo de seleccién de
personal, en el proceso de mejora continua del hospital.

Aplicabilidad La capacidad de implementacion del flujo de seleccién de
personal, en el caso de que la propuesta se pueda aplicar.
Factibilidad Nivel de utilizacién del flujo de seleccién de personal propuesto por
parte del hospital
Pertinencia El flujo de seleccion de personal propuesto sea conveniente, Gtil y

pertinentes para mejorar el problema planteado.

Nota. Elaboracion propia

Una vez definidos los criterios de validacién, se determina una escala de
criterios cualitativos para su evaluacidn, segun el nivel de impacto, aplicabilidad,

factibilidad y pertinencia.
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Tabla 6.

Escala de evaluacion de criterios

Dr. Marcelo Borja — director médico, Encargado
EVALUACION SEGUN IMPORTANCIAY REPRESENTATIVIDAD

Encuestado

CRITERIOS Ni de
Totalmente En Acuerdo Ni De Totalmente
en Desacuerdo | Desacuerdo en Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo
Impacto v
Aplicabilidad v
Factibilidad 4
Pertinencia v

Nota. Elaboracidn propia

Ing. Viviana Castro — responsable Administrativo Financiero
EVALUACION SEGUN IMPORTANCIAY REPRESENTATIVIDAD

Encuestada

CRITERIOS Ni de
Totalmente En Acuerdo Ni De Totalmente
en Desacuerdo | Desacuerdo en Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo
Impacto v
Aplicabilidad v
Factibilidad v
Pertinencia v

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 7.

Preguntas Instrumento de validacion

- (Criterios |

Impacto éConsidera que el flujo de seleccidén de personal
propuesto representara un impacto significativo para
el departamento de talento humano?

Aplicabilidad ¢éLos contenidos de la propuesta de seleccién de
personal son aplicables en el hospital?
Factibilidad éEs factible incorporar un flujo de seleccién de

personal, para contribuir con la mejora continua?

Pertinencia éEl flujo de seleccion de personal pueden dar
solucién al problema planteado?

Nota. Elaboracidn propia

Se ha definido los niveles de impacto, aplicabilidad, factibilidad y pertinencia,
con un valor de 5 puntos al termino de totalmente de acuerdo y de 1 punto al

termino de totalmente en desacuerdo.

Resultados de la validacion

De acuerdo a las encuentras realizada a los especialistas del hospital, en este caso al director
médico y la responsable de administrativo-financiero, en el criterio de impacto, se puede
determinar que presentara un impacto significativo para el departamento de talento humano
del hospital. Asi también el flujo presentado es considerado muy aplicable en el proceso de
seleccion de personal, por lo tanto, es factible para contribuir en el mejoramiento continuo de
los procesos y de la institucién. Ademas, la propuesta dara una guia definitiva y eficiente a la

seleccion y reclutamiento del talento humano y se puede aplicar con la autoridad de turno.
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2.4 Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacidn del producto realizado con los sustentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y tecnoldgicos

empleados.

Tabla 8.
Matriz de articulacion

EJES O PARTES
PRINCIPALES

Propuesta de
mejora para el proceso
de  seleccion  del
personal del Hospital
General Marco Vinicio

Iza.

SUSTENTO
TEORICO

La seleccién de personal

quiere mejorar dos
variables fundamentales:
la adecuacion del

postulante al puesto de
trabajo y la eficiencia del
postulante en el puesto de

trabajo.

Nota. Elaboracion propia

SUSTENTO
METODOLOGICO

El enfoque de la investigacion es

mixto, por cuanto utiliza

métodos  cualitativos como

cuantitativos.

ESTRATEGIAS /
TECNICAS

La investigacién mixta,
nos ayuda a integrar el
método cualitativo y

cuantitativo. Asi nos

permite recopilar,
analizar e integrar
documentos datos

actuales a través de una

encuesta.
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DESCRIPCION DE
RESULTADOS

Una vez analizado todos los datos de
la encuesta, en donde se tiene
pregunta abiertas, cerradas y de
seleccién, se puede determinar que
no existe entera satisfaccion en el
proceso de seleccion de personal,
pues no todos tiene el mismo proceso
previo al ingreso a la institucién, por
lo que se requiere determinar un flujo
adecuado para que el proceso se mas

equitativo y justo con todos los

postulantes.

INSTRUMENTOS APLICADOS

La investigacion mixta, nos
ayuda a integrar el método
cualitativo y cuantitativo. Asi
nos permite recopilar,
analizar e integrar
documentos datos actuales a

través de una encuesta.



CONCLUSIONES

Considerando los diversos elementos de la investigacion realizada en este trabajo, se puede
concluir que, se diagnosticd la situacién actual del proceso de reclutamiento y seleccién del
talento humano en el hospital Marco Vinicio Iza de la provincia de Sucumbios, donde se puede
definir que existen varias debilidades al momento de realizar este proceso de seleccién de
personal. Por lo tanto, a través de las estrategias definidas en el proyecto, se quiere dar
soluciones a los inconvenientes que en la actualidad presenta este proceso para el personal
médico y administrativo de la institucion. La aplicacion de los criterios para el disefio del flujo
presentado en el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal, es adecuado, en vista que
los datos que se procesaron de la encuesta realizada al personal de la institucidn, es decir, la
poblacién objeta del estudio, permitieron constatar que se cuenta con el personal requerido, la
predisposicion y los recursos para la aplicacion del flujo de seleccién de personal y estratégicas

definidas en este proyecto para su uso en el hospital.

Los inconvenientes que representa actualmente el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de acuerdo a la encuesta realizada a los empleados de la institucidn, se pueden cambiar
en oportunidad de mejora, a través del flujograma y de las estrategias propuestas, las cuales se

basan en la unién de criterios objetivos de autores especializados en el area.

La aplicacién de la mejora continua en una institucién publica no es facil, ya que existen dos
elementos que pueden actuar en contra de la implantacidon de estas técnicas: “resistencia al
cambio” de los funcionarios, y la “complejidad” del ambiente en el que se encuentran, pero es

muy necesario hacer este proceso.
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RECOMENDACIONES

Es importante continuar con nuevas investigaciones, a fin de determinar la situacién actual del
proceso de seleccion de personal en los hospitales, y que se puedan estandarizar con el fin que

todos los postulantes tengan la misma oportunidad a nivel nacional.

Se recomienda se aplique nuevas metodologias que nos permitan evaluar el correcto uso de los
flujos existentes para la seleccidn de personal en las entidades publicas, considerando el
panorama actual de motivacion y liderazgo, resultados que se pueden presentar

cualitativamente.

Se recomienda que, para la aplicacion del flujo presentado para la seleccién de personal, es
necesario tengan una excelente coordinacién entre todos los departamentos que conforman el
hospital. Los funcionarios deberan estar comprometidos con la institucién, ya que este personal

posee informacién muy importante para optimizar el proceso de seleccién de personal.
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ANEXOS

ANEXO A

FORMATO DE ENCUESTA

ENCUESTA

Buenos dias (tardes):

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional acerca de
la seleccién del personal.

Quisiéramos pedir tu ayuda para que contestes algunas preguntas que no te tomara mucho
tiempo. Tus respuestas serdn confidenciales y anénimas. No hay preguntas delicadas.

Las personas que fueron seleccionadas para el estudio son al azar.

Las opiniones de todos los encuestados serdn sumadas e incluidas en la tesis ‘profesional,
pero nunca se comunicaran datos individuales.

Te pedimos que contestes este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas.

Lee las instrucciones cuidadosamente, ya que existe preguntas en las que solo se puede
responder a una opcion y también se incluye preguntas abiertas.

iMuchas gracias por tu colaboracion!

Instrucciones del cuestionario:

No hay respuestas correctas o incorrectas. Simplemente reflejas su opinién personal.
En las preguntas de seleccidn. Elija la que mejor describa lo que piensa usted.
Solamente una opcidn. Marque la opcidn elegida.

CONFIDENCIALIDAD

Sus respuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales. Los cuestionarios seran
procesados por personas externas. Ademds, como usted puede ver en ningin momento se le
pide su nombre.

De antemano, imuchas gracias por su colaboracién!

1. Sexo del encuestado: Hombre Mujer

2. Edad: 18 a 30 afios
30 a 40 afios
40 a 50 afos
Mads de 50 afios______
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3. ¢Como se enterd de la oferta de trabajo?
Sistema Encuentra empleo
Por un funcionario del hospital
Por redes sociales
Por un amigo

Otros

4. Ladescripcion del cargo, éera de facil compresiéon?
Sl NO__

5. ¢Qué tan complicado fue aplicar para la vacante laboral?
Muy dificil
Dificil
Regular
Facil
Muy facil .

6. ¢Elreclutador actud profesionalmente durante el proceso de seleccién?

S| NO

7. ¢éElreclutador se comporté amable?

S| NO

8. ¢Elreclutador explicé claramente los detalles del puesto al que postulo?

S| NO

9. ¢Cuantos anos lleva trabajando en el hospital Marco Vinicio Iza?
Un afio o menos
De 2 a 5 afos
Mas de 5 afos

10. ¢En qué afio empezd a trabajar en el hospital Marco Vinicio Iza?

11. ¢Realizé una evaluacién de conocimiento, previo a su contratacién?

SI NO
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12. éQuién realizé la evaluacidn de conocimiento?

La maxima autoridad
Personal de Talento Humano

Otros

13. ¢Realizo una entrevista de trabajo, previo su contratacion?

S| NO

14. iQuién realizo la entrevista?
La maxima autoridad
Personal de Talento Humano

15. ¢Qué tan rapido dio respuesta el reclutador a sus correos electrénicos y/o llamadas
telefénicas?

El mismo dia
Durante la semana
No dio respuesta
Otros

16. En general, équé tan de acuerdo esta con el proceso de reclutamiento?

Estoy totalmente en desacuerdo
Estoy parcialmente en desacuerdo
Ni en desacuerdo ni en acuerdo
Estoy parcialmente de acuerdo
Estoy totalmente de acuerdo

17. ¢Existe algiin comentario y/o sugerencia que desee afiadir para mejorar el proceso de
seleccion de personal?
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LAREPUBLICA DEL ECUADOR

ANEXO B
FORMATO HOJA DE VIDA

Red Socio
Empleo

www.socioempleo.gob.ec

HOJA DE VIDA

PARA EL CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION DEL PUESTO DE:

(Aqui el logotipo institucio L/&\jfi

ELECGALAPAGOS S.A.

Energias Renovables

NOMBRE DE LA INSTITUCION QUE CONVOCA AL CONCURSO:

ELECGALAPAGOS S.A.

1.- DATOS PERSONALES DE LA O EL ASPIRANTE:

Apellido Paterno

Lugar de Nacimiento:

Apellido Materno

Nombres

Pais

Nacionalidad o Tiempo de Residencia en el Ecuador:

Ciudad

Direccion Domiciliaria:

Provincia

Cantén

Parroquia

Teléfono(s):

Direccién

Convencionales

Correo electrénico:

Cédula de Identidad o

Pasaporte:

Celular o Movil
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Personas con discapacidad: N2 de carné del CONADIS:

Establezca su autodefinicion étnica (sélo para ciudadanas/os ecuatorianas/os):
Marque una “x” sobre el grupo étnico al cual Ud.
define que pertenece: Afroecuatoriano
Montubio
Indigena

Mestizo

Blanco

00 0o00g

Otros:

Actualmente, ées un migrante ecuatoriano en el exterior? 1 si Clno

En caso de ser positiva su respuesta, en que pais se ubica hoy?

Total Afios:

éSufre de Alguna enfermedad Catastréfica? si CINO[] cual?

éSe encuentra a cargo de una persona con discapacidad severa o enfermedad catastroéfica?
si 1 Nno [

Si se encuentra a cargo de una persona con discapacidad severa o enfermedad
catastrofica, senale:

a) Nombre de la persona con enfermedad o discapacidad:

b) Cédula de Identidad de la persona mencionada:

c) N2 del Certificado del CONADIS de la persona mencionada:

2.- INSTRUCCION

(No es requerido llenar todos los casilleros, responda Gnicamente en los que correspondan a
su ultimo nivel de instruccion o aquellos que se encuentren en relacién a los requisitos del
puesto al cual postula)
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Nivel de Iy Lugar
NombEr: de |? Institucion Titulo Obtenido
Instruccion ucativa (Pais y ciudad)
Primaria
Secundaria

Técnico Superior

Titulo de Tercer
Nivel

Titulo de Cuarto
Nivel

(Posgrado)

Otros

3.- TRAYECTORIA LABORAL (EXPERIENCIA LABORAL)

(Incluya, Unicamente, informacion laboral que tenga relacidn especifica con el puesto de
trabajo al que esta postulando. Si es necesario, incluya mas filas en la siguiente tabla)

FECHAS DE TRABAJO
DESDE HASTA o
(dd/m (dd/m | meses/

m/aaa) m/aaa) anos

Organizacién/
Empresa;

y el pais donde
laboré

Denominacion
del Puesto

Responsabilidades
/Actividades/Funciones

Razones
de salida

4.- CAPACITACION:

(Incluya unicamente los eventos de capacitacion relacionados con el puesto al que estd
postulando, efectuados en los ultimos cinco afios. Si es necesario, incluya mds filas en la

siguiente tabla)

Nombre del

Evento

Nombre de la
Institucion

Capacitadora

Lugar

(Pais y ciudad)

Fecha del Tipo Diploma:
Diploma Duraci
. énen
Asisten
dd .
( aa/)m m/a cia Aprobacion horas
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Nota: En caso de que la o el postulante no indique y certifique la duracién en horas del o los
eventos de capacitacidn asistidos, la Unidad de Administracién del Talento Humano institucional

le asignara 1 hora por dia cursado.

SOLO PARA PERSONAS QUE LABORARON O LABORAN COMO SERVIDORAS/ES PUBLICOS:
RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO, EN LOS TRES ULTIMOS PERIODOS:

Ne Periodo de Institucion en la cual se efectué la Evaluacién Obtenida
Evaluacion evaluacién (En letras y niimeros)

10

20

OBSERVACIONES:

DECLARACION: DECLARO QUE, todos los datos que incluyo en este formulario son verdaderos
y no he ocultado ningun acto o hecho, por lo que asumo cualquier responsabilidad. Acepto
gue esta postulacién sea anulada en caso de comprobar falsedad o inexactitud en alguna de
sus partes, y me sujeto a las normas establecidas por la Institucién y otras disposiciones legales

vigentes.

Nombre de la o el Aspirante Firma

Lugar y Fecha de Presentacion:

Indique el Niumero de hojas que tiene esta Hoja de Vida
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ANEXO C
FORMATOS DE CALIFICACION

FORMATO DE EVALUACION DE HOJA DE VIDA

Evaluador Viviana Calderdén Caicedo

Nombre del candidato Maryuri Johana Rivas Garzén

Documento 1.010.186.220 FECHA 7 de junio de 2020

CRITERIO ANALISIS 112|3|4|5|6|7|8|92(10

FOTO Presentacion 8

DATOS Informacién personal 10

PERFIL PROFESIONAL Descripcién 9
Posgrado

z Pregrado

EDUCACION = ———r
Tecndlogo- Técnico 10
Cursos- complementario 8
Estabilidad 8

EXPERIENCIA LABORAL T = 0
Laborales S

REFERENCIAS Familiares 7
Personales 74

FIRMA Nombre- N°documento 10

REDACCION Ortografia- coherencia 7

PRESENTACION Aspecto generall 9

VALORACIONI 8.31

Aplica para el cargo. Se recomienda tener en cuenta tildes y signos de

Observaciones puntuacién, 1§ner cuidqdo con el uso de rncy(;sculos y la forma enl la que
se presenta la informacién en las referencias, debe mantener un mismo
orden y especificar la informacién necesaria para cada campo.
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Cadigo de la posicion vacante:
Nombres y apellidos:
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DNI: Fecha:
PUNTAJE PUNTAJE
INDICADORES EVALUADOS MAXIMO  ASIGNADO
INFORMACION RELEVANTE DEL SECTOR PRODUCTIVO | 30 I
BASICO: representa el nivel minimo para el puesto 10 PUNTOS
SATISFACTORIO: cumple con lo esperado para el puesto 20 PUNTOS
SOBRESALIENTE: supera las expectativas esperadas del puesto 30 PUNTOS
MOTIVACION PARA EJERCER LA DOCENCIA | 30 ]
BASICO: representa el nivel minimo para el puesto 10 PUNTOS
SATISFACTORIO: cumple con lo esperado para el puesto 20 PUNTOS
SOBRESALIENTE: supera las expectativas esperadas del puesto 30 PUNTOS
INNOVACION Y EMPRENDIMIENTO | 15 |
BASICO:; representa el nivel minimo para el puesto 5 PUNTOS
SATISFACTORIO: cumple con lo esperado para el puesto 10 PUNTOS
SOBRESALIENTE: supera las expectativas esperadas del puesto 15 PUNTOS
ACTITUDES Y VALORES | 15 |
BASICO: representa el nivel minimo para el puesto 5 PUNTOS
SATISFACTORIO: cumple con lo esperado para el pueslo 10 PUNTOS
SOBRESALIENTE: supera las expectativas esperadas del puesto 15 PUNTOS
PRESENTACION PERSONAL: dellberacion a cargo del Comité de Seleccion
El Comité de Seleccion consensuara diversos aspectos (forma de conducirse del postulante,
puntualidad, presentacion, lenguaje gestual, coherencia de ideas, aspectos conductuales, 10
percepciones de los entrevistadores).
La puntuacion debe hacerse en el rango de 1 al 10.
TOTAL 100
Firma de los miembros del Comité de Seleccion:
Presidente
Nombres y apellidos:
DNI:
Segundo miembro Tercer miembro
Nombres y apellidos: Nombres y apellidos:
DNI; DNI:




