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ABSTRACT

Con el creciente cambio a nivel organizacional resulta cada vez mas importante para las empresas el
contar con el talento humano adecuado para cubrir cada uno de sus puestos de trabajo. Por ésta razon
el presente trabajo monografico centra su objetivo en el proceso de seleccion por competencias desde
su inicio con el reclutamiento hasta la eleccion del candidato a ocupar el cargo, proceso aplicado a los
miembros del Servicio de Urgencias del Hospital Jos¢ Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca,
herramienta con la que se pueden lograr datos mas certeros y precisos acerca de un candidato a ocupar

una vacante.

ABSTRACT

Nowadays with the growing change at organizational level is more important for enterprises to have
the appropriate human resources to fill each job. Is for this reason that this research project has as goal
the selection process by competences from its beginning with the recruiting process until the election
of the best candidate for the job. This process was applied at the Emergency Service of the José
Carrasco Arteaga Hospital located in Cuenca city. With this method we can find objective

information about each candidate who wants to hold a specific job in an organization.
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INTRODUCCION

Las organizaciones de hoy para ser competitivas estan sujetas a un perpetuo estado de
cambio debido a su entorno: la accion de sus competidores que buscan posicionamientos
diferentes en el mercado, cambios en las expectativas de los consumidores por lo que las
empresas deben cambiar sus productos o servicios o crear otros nuevos, desarrollo
tecnologico y social. En la actualidad una empresa no se diferencia de otra tanto por la
tecnologia que maneja cuanto por el talento humano que ésta posee. La gestion del recurso
humano por competencias se basa en aprovechar todo el potencial del personal que conforma
una empresa buscando que sea competitivo, de tal manera que cree valor en la empresa
estando comprometido y generando resultados medibles. Gestionar el recurso humano por
competencias consiste en que el area de recursos humanos esté totalmente comprometida y
acompafie la estrategia general de la empresa: vision, mision, objetivos y competencias

generales que requiere la misma.

El tema a abordar en ¢ésta monografia es el subsistema de seleccion de personal por
competencias, el cual ha sido escogido debido a la importancia que tiene dentro de cualquier
negocio u organizacion, pues cubrir una vacante con la persona adecuada no es un proceso
facil, la persona encargada de esta labor debe estar bien preparada y entrenada para ello asi
como todos las personas involucradas en éste proceso, teniendo una vision clara de que la
seleccion constituye un punto critico dentro de los procesos de recursos humanos, y que,
llevada eficazmente aumenta la productividad, la rentabilidad y la motivacion de todos los

miembros de la empresa.

Este proyecto tiene como objetivo general el disefio, la aplicacion y validacion del
proceso de seleccion por competencias en el Servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco
Arteaga, para lo cual se levantaron cinco perfiles por competencias de distintos cargos
pertenecientes a éste servicio, para luego con la informacién obtenida aplicar el proceso de
seleccion por competencias a dos cargos validando el mismo. La metodologia utilizada al
levantar los perfiles fue el método de la entrevista que fue aplicada a los cinco miembros del
Servicio de Urgencias, ademas un modelo de entrevista inicial y la entrevista de eventos
conductuales usada junto con el método STAR, fueron las herramientas que posteriormente

permitieron evaluar las competencias de los candidatos a los dos cargos a cubrir, la revision

Silvia Calderén Coello. 7



Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

bibliografica y de internet también constituyeron recursos de gran apoyo al momento de

recabar informacion tedrica sobre el tema de seleccion por competencias.

El proceso fue aplicado en el Servicio de Urgencias del Hospital José¢ Carrasco
Arteaga por ser un area critica que, por las constantes quejas que se venian dando en cuanto a
la atencion del personal requeria contar con las herramientas necesarias para llevar a cabo un

proceso adecuado de seleccion.

El proyecto inicia con una idea global de lo que comprende la gestion de recursos
humanos por competencias para luego profundizar con la definicion de las mismas, su
clasificacion y continuar con todos los aspectos relacionados a la seleccion de personal por
competencias. La parte practica del proyecto comprende la aplicacion de distintas entrevistas
que permiten recopilar informacion tanto para el levantamiento de perfiles por competencias

asi como para llevar a cabo el proceso de seleccion en si y su validacion.

Al llevar a cabo éste proyecto se lograron establecer objetivos comunes para todos los
miembros del Servicio de Urgencias, determinar sus competencias cardinales, levantar
perfiles por competencias de cinco cargos de manera clara y precisa, lo que a su vez permitio
llevar a cabo un proceso de seleccion por competencias objetivo que brind6 informacion veraz
sobre las competencias de cada candidato y su correspondencia con el cargo a cubrir,
permitiendo asi seleccionar a los candidatos mas idéneos para ocupar el puesto y brindar asi al

Servicio de Urgencias una guia para la seleccion de su personal.
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1. EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL POR

COMPETENCIAS
1.1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

En el mundo laboral de hoy en dia los cambios realmente importantes son aquellos que
obligan a reconfigurar y planificar las organizaciones y sus recursos humanos para satisfacer
las necesidades de la organizacion y las de los individuos que en ella trabajan con el fin de
sacar partido de estos cambios. Para que las empresas puedan responder de una manera
efectiva a los cambios constantes requieren tener un alto grado de respuesta, flexibilidad, y
sobretodo incorporar a su estructura sistemas de gestion del cambio y evaluacion que

permitan valorar a sus empleados de una manera coherente.

Dentro de éste contexto resulta fundamental para toda organizacion el llevar a cabo un
programa de planificacion estratégica que la enrumbe en el proceso de cambio. La
planificacion estratégica es un proceso a través del cual los lideres conjuntamente con los
miembros de una organizacion planean su futuro a través de la seleccion de las metas a las

que pretenden llegar.

Asi como las organizaciones tienen que generar cambios a nivel tecnoldgico y de
procesos también requieren de un personal mas idoneo que posea las caracteristicas y las
capacidades personales necesarias que le permitan llevar a cabo su trabajo de manera mas
eficiente y generar un valor agregado dentro del contexto empresarial. Para que la empresa
se adapte a este proceso de renovacidon continua requiere llevar a cabo una adecuada gestion
de recursos humanos y uno de los procesos mas idoneos con el que contamos hoy en dia es el

gestionarlos por competencias.

Entendemos por competencias a “la capacidad, destrezas y habilidades que tienen los

individuos para realizar una actividad especifica”'.

Las empresas mas avanzadas estan incorporando la gestion por competencias a su

bagaje de métodos de gestion. Una vez que han sido definidas la vision, que es la proyeccion

' PINEDA, Pilar., “Gestion de la formacion en las organizaciones”. Primera Edicion, Ariel Educacién,
Espaiia,2002, pagina.15.
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de hacia donde quiere llegar a futuro la empresa, los objetivos que son los resultados que la
misma aspira alcanzar con la ejecucion del plan estratégico y la misiéon que se refiere a los
pasos que los miembros de una organizacion deben seguir cotidianamente para cumplir con la

visién entonces se puede comenzar ya a trabajar con un esquema por competencias.

Generalmente éste procedimiento inicia enumerando las competencias esenciales para
la empresa, las que son indispensables para alcanzar sus objetivos y orientar la politica de
recursos humanos de modo que se garantice que las personas que ocupan tal o cual puesto de
trabajo dispongan de las competencias necesarias para desempefiarlo. El programa de gestion
por competencias engloba a toda la organizacion y sus procesos en general, al implementarlo
se veran afectados todos los procesos de recursos humanos, por tanto una vez definidas las

competencias podran ser aplicadas a los diferentes subsistemas de Recursos Humanos:

Seleccion de Personal.-  Para seleccionar al personal basado en competencias se toman

muchos pasos del sistema tradicional y se incluyen otras herramientas que permiten detectar si
el candidato a un cargo cuenta o no con las competencias requeridas para el mismo tanto de

conocimiento como de gestion.

Anélisis de Puestos.- El analisis de puestos es una técnica de recursos humanos que retine de

una manera sistematica, sintética, clara y estructurada informacion sobre el contenido, las
tareas que se realizan, los requerimientos especificos y el tipo de persona que se requiere para

desempefiar un puesto.

Capacitaciéon y Desarrollo.- Al encontrarse las organizaciones dentro de un entorno

constantemente cambiante la adaptacion a éste cambio las obliga a replantearse objetivos y
modificarlos. La formacion puede jugar no solo el papel de generador de las competencias
necesarias para alcanzar los nuevos objetivos, sino convertirse en un auténtico agente del

cambio al explicarlo e impulsarlo.

Evaluacion de Desempeilo.- Si la organizacion ha adoptado el sistema por competencias la

evaluacion de desempeiio se efectuara en funcion de las competencias relacionadas con la
posicion evaluada y en el grado en el que son requeridas para el puesto. Uno de los métodos

mas usados dentro de la evaluacidon por competencias es la evaluacion de 360 grados con la

Silvia Calderén Coello. 12
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que se consigue una retroalimentacion de parte de todo circulo de contactos que tenga el

empleado.

Planes de Carrera v Planes de Sucesidon.- Permiten formar y entrenar a un colaborador

preparandolo para cumplir de la mejor forma con un puesto al que se planea promoverlo en un
futuro. Los planes de carrera deberan por tanto incluir los conocimientos, habilidades

especificas y competencias conductuales requeridas para el puesto.

Compensaciones.- Una vez implementados dichos procesos anteriormente nombrados

entonces se podra compensar al empleado basado en una gestion por competencias. A través
de las evaluaciones por competencias se pueden tomar decisiones sobre promociones,

modificaciones salariales o remuneraciones variables para los empleados.

1.2. DEFINICION DE COMPETENCIAS

En el campo de los Recursos Humanos existen definiciones citadas por diferentes

2 (13 L4 .
autores entre ellos podemos nombrar a Spencer y Spencer” “segun los cuales la competencia
es una caracteristica subyacente en el individuo que estd causalmente relacionada a un

estandar de efectividad y/o a una perfomance superior en un trabajo o situacion”.

Las competencias comprenden una parte profunda de la personalidad y anticipan el
comportamiento permitiéndonos predecir quién tendra en un puesto de trabajo concreto dentro

de una organizacién concreta un desempefio bueno o excelente.

Las competencias también pueden ser definidas como un grupo de comportamientos
observables que llevan a desempefiar eficaz y eficientemente un trabajo determinado en una
organizacion concreta. Son conocimientos, destrezas y habilidades requeridas por las
personas par desempefiar actividades claves, basandose en criterios de rendimiento

previamente establecidos.

2 ALLES, Martha Alicia. “Direccion estratégica de Recursos Humano. Gestion por competencias”, Primera
Edicion , Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000, pagina.59.

Silvia Calderén Coello. 13



Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

Para Ernst & Young® “una competencia es la caracteristica de una persona, ya sea

innata o adquirida, que esté relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo”.

, ., . . 4 . .

Segun la definicion de la autora Pilar Pineda™ “las competencias son la capacidad para
hacer. Capacidad que se deriva de poseer conocimientos, de conocer técnicas para ponerlos
en practica, de haber desarrollado las habilidades necesarias para utilizar dichas técnicas con

eficacia y de tener la actitud necesaria para utilizar dichas habilidades”.

De todas estas definiciones podemos deducir que las competencias describen los
conocimientos, las motivaciones y los comportamientos asociados con el €xito o fracaso en un

empleo.

1.3. DAVID McCLELLAND: LA MOTIVACION HUMANA Y LAS
COMPETENCIAS.

Dentro del comportamiento laboral la motivacion puede ser definida como los procesos
que dan cuenta de la intensidad, direccion, y persistencia del esfuerzo del individuo por

conseguir una meta organizacional.

~ .. 5 . ., .

Como lo sefiala Martha Alicia Alles™’comprender la motivacion humana a partir de

éste método lleva a la definicion de un motivo como el interés recurrente para el logro de un
objetivo basado en un incentivo natural; un interés que energiza, orienta y selecciona

comportamientos”.

David McClelland junto con sus colaboradores formul6 la *teoria de las necesidades
que hace referencia a los tres sistemas motivacionales que gobiernan el comportamiento

humano”. Su teoria es de vital importancia puesto que éste analisis de la motivacion humana

? ALLES, Martha Alicia. “ Direccidn estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias” ,Primera
Edicién , Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000, pagina. 59.

4 PINEDA, Pilar. “Gestion de la formacion en las organizaciones”,Primera Edicion, Ariel Educacion, Espaiia,
2002, pagina 15.

> ALLES, Martha Alicia. “ Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias” ,Primera
Edicién” Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000,pagina 53.

% ROBINS,Stephen P., “comportamiento Organizacional”, Décima Edicion, Pearson, México,2004,pagina 162.
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constituye la base sobre la que se desarrolla la gestion por competencias. Su teoria se enfoca

en:

Necesidad de logro.- Comprende el impulso que incita a las personas a sobresalir, a luchar

para tener éxito, no por las recompensas que éste brinda en si sino por su realizacion personal;
tienen un interés recurrente de hacer algo mejor o de manera mas eficiente de lo que se ha
hecho antes. Este motivo comprende a las personas que tienen un impulso irresistible por

triunfar, y se distinguen de los demads por su deseo de hacer mejor las cosas.

Necesidad de Poder.- Hace referencia al deseo de controlar, generar un impacto y ejercer una

influencia sobre los demds. Los individuos motivados por la necesidad de poder luchan por
influir en los demas, por “estar a cargo” de una situacion y prefieren las situaciones de
competencia y posicion, prefiriendo alcanzar prestigio y reputacion que lograr un desempefio

eficaz.

Necesidad de Afiliacién.- Esta motivacion deriva de la necesidad de estar con otros, los

sujetos con grandes afanes de afiliacion se esfuerzan por hacer amigos, buscan relaciones en
las que haya una comprension reciproca y prefieren las situaciones de cooperacion a las de

competencia.

1.4. LAS COMPETENCIAS Y LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

Las empresas de hoy dan por sentado el hecho de que un trabajador que ocupa
determinado puesto cuenta con la suficiente capacidad intelectual y preparacion técnica para
desempeiiarlo, y lo que buscan primordialmente es determinar su coeficiente emocional, el
mismo que unido a su coeficiente intelectual lograra las competencias necesarias para

alcanzar el éxito en un lugar de trabajo.

La inteligencia emocional puede ser definida’ “como las cualidades y actitudes
personales y sociales que tienen los individuos que hacen que estos se desempefien en su lugar

de trabajo de una forma mas competente y productiva, aportando un valor agregado a las

" ALLES, Martha Alicia. “Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias “, Primera
Edicion, Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000, pagina 68.
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actividades que realizan”. Es la habilidad para manejar nuestros sentimientos de modo tal de
conseguir expresarlos de la manera mas adecuada y efectiva. Al hablar de inteligencia
emocional® “por tanto el “poder” hacer que se deriva de la educacion formal, el entrenamiento
y la experiencia se combina con el “querer” hacer que estara representado por las
competencias necesarias de inteligencia emocional que debe poseer un individuo para un

puesto determinado”.

El desempefio exitoso de un individuo en su lugar de trabajo depende muchas veces de
como este utilice su inteligencia emocional, de las circunstancias en las que se encuentre y de

tomar una actitud acertada ante una situacion determinada.

1.5. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Existen varias clasificaciones de las competencias. “Spencer y Spencer las clasifican

‘909
de una manera mas clara y precisa” :

1.-Motivacion: Es todo aquello que causa, canaliza y sostiene el comportamiento de las
personas. Las motivaciones dirigen y seleccionan el comportamiento hacia ciertos objetivos
y lo alejan de otros. Como ejemplo las personas que tienen una alta motivacion al logro se
ven impulsadas por un deseo constante de sobresalir y luchan persistentemente hasta alcanzar

el éxito.

2.-Caracteristicas: Comprenden las caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a

situaciones o informacion. Dentro de las caracteristicas fisicas podemos sefialar que el tener
un buen oido es basico para un director de orquesta y que, una respuesta consistente a una
situacion compleja puede ser la capacidad para tomar decisiones certeras ante un problema.
Los motivos asi como las caracteristicas constituyen rasgos determinantes al momento de
conocer como se desempenaran los sujetos a largo plazo en sus puestos de trabajo sin una

supervision cercana.

8 ALLES, Martha Alicia. “ Direccién estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias “, Primera
Edicion, Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000, pagina 53.
? ALLES, Martha Alicia. “ Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias “, Primera
Edicion, Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000, pagina 60.
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3.- Concepto de uno mismo: Comprende la imagen de uno mismo, los valores y las actitudes

que se tiene como persona. La autoestima, la seguridad y la confianza en si mismo para poder
desempefiarse en cualquier situacion. El concepto de si mismo se halla fuertemente
condicionado por la pertenencia a un grupo. El individuo es influenciable y tiende a aceptar
como propias las necesidades, los objetivos y los valores compartidos por miembros del
mismo grupo de referencia al que pertenece. En la mayoria de los individuos la autoestima se
basa en la consecucion de los objetivos que reflejan los valores del grupo. Por ejemplo una
persona que demuestra una actitud positiva, cooperativa, con una preocupacion constante por
aprender en un nuevo puesto de trabajo obviamente tendra un desempefio mejor que otra que

no presenta esas actitudes.

4.-Conocimiento: Es la informacion que una persona posee sobre areas especificas. Como por

ejemplo el conocimiento tedrico que un psicologo tiene sobre las diferentes teorias
psicologicas. El conocimiento constituye una competencia de gran complejidad al momento
de medirla puesto que las evaluaciones de conocimiento generalmente no logran predecir el
desempefio laboral de una persona ya que una cosa es el conocimiento y otra la forma en que
éste es aplicado en el campo practico. Sefala Martha Alicia Alles'”: “El conocimiento

predice lo que una persona puede hacer, no lo que realmente hara”.

5.-Habilidad: Es la capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas de su
trabajo. Basicamente las habilidades de una persona estan compuestas por dos grupos de

factores:

-Habilidades intelectuales que se requieren para realizar actividades mentales, por ejemplo

los examenes de coeficiente de inteligencia.

-Habilidades fisicas que son la capacidad de realizar tareas que exigen vigor, destreza, fuerza

y caracteristicas semejantes.

' ALLES, Martha Alicia. “Direccién estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias” , Primera
Edicién, Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000,pagina 61.
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Spencer y Spencer introducen el ' “Modelo del iceberg “ para sefialar de una manera

grafica la division de las competencias en dos grandes grupos: los conocimientos 'y

habilidades que son competencias visibles, relativamente superficiales y por tanto mas faciles
de detectar y desarrollar a través de planes de capacitacion, y las competencias de motivacion,
caracteristicas, concepto de si mismo y el niucleo mismo de la personalidad que son
competencias dificiles de detectar ya que estan mas escondidas dentro de la personalidad

siendo por tanto mas complicado desarrollarlas.

MODELO DEL ICEBERG

Visible:Destrezas, Conocimiento

Destrezas

No visible:concepto de uno mismo y

Rasgos de personalidad

En las empresas existe una marcada tendencia a seleccionar su personal de acuerdo a
las habilidades y conocimientos que estos poseen dando por sentado que estos nuevos
empleados tienen la motivacion y las caracteristicas necesarias para lograr un buen
desempefio en su puesto de trabajo, y pensando que si no las tienen se las puede desarrollar
una vez que el empleado esta ya dentro de la organizacion lo que conlleva un gran riesgo pues
muchas veces se contrata empleados ineficaces. La forma mas adecuada y econdmica de
seleccionar personal es en base a sus competencias centrales: motivacion y caracteristicas, y

ensefiar el conocimiento y habilidades que se requieren para los puestos especificos.

" ALLES, Martha Alicia. “Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestion por competencias” , Primera
Edicién, Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000,pagina 61.
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1.6. LA SELECCION DE PERSONAL COMO SUBSISTEMA DE LA
GESTION POR COMPETENCIAS

El personal con el que cuenta una organizacion constituye el factor decisivo para el
éxito de la misma pues una organizacion esta hecha de la gente que la conforma. “El mejor
medio para aumentar la productividad, la rentabilidad y la motivacion es dar empleo a las

T )
personas adecuadas desde el principio” ~.

La seleccion de personal por tanto comprende un
subsistema fundamental dentro del manejo de los recursos humanos de una empresa puesto
que de ella depende el conseguir de entre los candidatos a un puesto de trabajo el mas idoneo
para desempefiar un cargo especifico. Si el proceso de seleccion dentro de una organizacion
falla se produce la pérdida de recursos humanos, de tiempo, dinero, y materiales. El proceso
de seleccion de personal por competencias no esta alejado del sistema tradicional sino que
constituye un aporte mas al mismo brinddndole mas instrumentos y herramientas de mayor

calidad para obtener datos precisos sobre los candidatos permitiéndonos asi contratar

empleados mas productivos, reducir costos de errores y atraer candidatos de talento.

1.7. QUE ES LA SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS ?

“La seleccion de personal es el proceso de escoger al individuo mas capacitado para

’ . s 1
un puesto especifico dentro de una organizacién" .

Este subsistema tiene como proposito
identificar y emplear a los individuos mas aptos para puestos especificos para lo cual se vale
de una serie de métodos y herramientas que le permiten obtener informacién sobre un
solicitante para atraer a posibles candidatos a un cargo, determinar si sus habilidades,

conocimientos y capacidades son apropiados para el trabajo y llegar a su contratacion.

El proceso de seleccion de personal por competencias parte de una nueva manera de
gestionar el recurso humano desde un punto de vista estratégico mas que administrativo
brindando una vision mas amplia y objetiva. Si bien se vale de muchos aspectos utilizados
por el método tradicional también incluye otras herramientas que han resultado muy efectivas
en el momento de determinar que persona puede desempenarse exitosamente en un puesto de
trabajo. Mientras que el enfoque tradicional se basa en los conocimientos y habilidades de los

individuos para seleccionarlos el modelo por competencias va mas alla tomado muy en cuenta

2 SWAN, William. “ Cémo escoger el personal adecuado”. Norma. Barcelona, Espafia. 2001, pagina 43.
5 MONDY,Wayne R., NOE, Robert M.,” Administracién de Recursos Humanos”,Primera Edicion, Prentice
Hall, México,1997,pagina 180.
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los comportamientos del individuo considerandolos competencias fundamentales para su

rendimiento.

Un buen desempeio no solo requiere de ciertos conocimientos y destrezas sino de
todo un conjunto de ellos, técnicas para poner en practica dichos conocimientos, desarrollar
habilidades necesarias para utilizar dichas técnicas con eficacia y tener la actitud necesaria
para utilizar dichas habilidades. La seleccion por competencias se centra mucho en las
actitudes de la persona, dejando de un lado lo que ésta “haria” en una situacion dada y
centrandose en lo que realmente “hizo” en una situacion pasada. La seleccion por
competencias busca personas que posean las competencias necesarias no solo para cumplir
con sus funciones sino para desarrollarlas de la forma mas eficiente, nos ayuda a predecir
quién hard algo bien o pobremente en relacion con un criterio especifico o estandar definido
es por tanto un proceso que no solo evaliia destrezas y conocimientos del candidato sino

también sus conductas.

1.8. CARACTERISTICAS DE LA SELECCION POR COMPETENCIAS

La seleccion de personal por competencias presenta las siguientes caracteristicas que a

su vez la diferencian del modelo clasico de seleccion:

-El método tradicional de seleccion se basa en el andlisis del puesto mientras que el modelo

de competencias se basa en el analisis de los factores criticos asociados al alto rendimiento.

-Las competencias se expresan en un modelo mas organizacional ya que se utiliza un lenguaje
comun que es comprendido por todos los miembros de la organizacion eliminando las

ambigiiedades.

- Sus herramientas toman el comportamiento pasado como predictor para el desempeiio

futuro.
-La seleccion tradicional utiliza métodos de evaluacion tales como tests y entrevistas no

estructuradas mientras que el método por competencias amplia la cantidad de métodos de

evaluacion comprendiendo entrevistas estructuradas, simulaciones, centros de evaluacion,
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entrevistas de STAR y otros métodos alternativos, con lo que logra obtener una vision de
largo plazo y comportamientos veridicos del candidato para proyectarlos a su futuro

desempefio.

-La seleccion por competencias integra a todos los subsistemas de Recursos humanos de
forma integral ya que guarda estrecha relaciéon con evaluacion de desempeiio, promocion,

induccion, capacitacion y desarrollo, etc.

Los sistemas de seleccion mas eficientes comparten tres objetivos:

-Efectividad: Es la capacidad del proceso de seleccién para predecir en forma valida el
desempefio de los solicitantes en el empleo, recopilando la mayor informacioén posible del

candidato.

Imparcialidad: Hace referencia a brindar a todos los candidatos la misma oportunidad de ser
seleccionados. Es la garantia de que el sistema de seleccion que se utiliza brinde a los

solicitantes calificados una oportunidad justa y equitativa de ser seleccionados.

Aceptacion: Es el grado en que las personas que participan en el proceso de seleccion
perciben el valor de éste. Consiste en lograr que los candidatos sientan que el proceso fue

serio y justo, asi la organizacion da una imagen s6lida del proceso (goodwill).

1.9. PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS

“Es un modelo conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto. Las
competencias estan estrechamente relacionadas con la estructura, la estrategia y cultura de la
empresa e implican las caracteristicas personales causalmente ligadas a resultados superiores

en el puesto™'.

La informacion objetiva como edad, sexo, educacion y experiencia laboral se resuelve

en una primera instancia, las competencias comprenden los puntos clave a obtener y por tanto

4 ALLES, Martha Alicia. “ Direccién estratégica de Recursos Humanos”. Gestion por competencias , Primera
edicion”,Granica, Buenos Aires, Argentina, 2000,pagina 109.
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su definicion es mas complicada. Para obtener el perfil por competencias se utilizan
formularios para relevamiento de perfil, cuestionarios y entrevistas; con el uso de estas
herramientas el analista debera tratar de recopilar toda la informacidn posible acerca de las
competencias requeridas para el puesto. Una vez que se obtienen las competencias necesarias
para el cargo el perfil debe incluir una breve definicion de las mismas y como se aplicarian en
ese puesto. Debido a que cada empresa tiene una realidad diferente lo mas adecuado es que
en cada organizacion la maxima linea de conduccion conjuntamente con el gerente de
recursos humanos o el consultor externo definan sus propias competencias, de manera que
estas sean entendidas por todos los miembros de la empresa de la misma manera. Existen
también una gran cantidad de diccionarios de competencias, creados por distintos
especialistas. Entre ellos existen algunos que clasifican a una misma competencia en distintos
grados o niveles en los que éstas son necesarias a medida que un puesto asciende o desciende

en la escala jerarquica.

1.10. ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS

Las organizaciones requieren de un “sistema” de seleccion de personal, el que debe
comprender una serie de reglas y procedimientos que conduzcan a los solicitantes a través de

un proceso eficiente.

RECLUTAMIENTO: “ Es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en nimero

suficiente y con los atributos necesarios, y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes

en una organizacion”"’.

Un proceso de reclutamiento tiene lugar cuando la planeacion de recursos humanos
indica la necesidad de contar con nuevos empleados y las formas alternas al proceso de
reclutamiento como el pago de tiempo extra, la subcontratacion, los trabajadores eventuales,
no satisfacen esa demanda. Cuando un administrador inicia una requisicion de empleados el
cual es un documento que especifica el titulo del puesto, el departamento, la fecha en la que se
requiere que se presente el empleado al trabajo, y otros detalles se da inicio al proceso de

reclutamiento.

'S MONDY,Wayne R., NOE, Robert M., “Administracién de Recursos Humanos”,Primera Edicion”, Prentice
Hall, 1997, pagina 150.
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Fuentes Internas de reclutamiento.- La primera fuente de reclutamiento es la propia
compafiia. La promocion interna es una politica de cubrir plazas vacantes que estan en niveles
superiores a los puestos del nivel de ingreso, con los empleados actuales. El proceso de

reclutamiento interno puede utilizar los siguientes métodos o canales de busqueda:

-Colocar anuncios de vacantes en carteleras u otros medios internos.

-Llevar un inventario actualizado de personal con un banco de datos indicando habilidades o
aptitudes.

-Planificacion de reemplazos y sucesiones.

-Los concursos por puestos.

Fuentes Externas de reclutamiento.- Si después de una busqueda exhaustiva no se han
encontrado aspirantes idoneos para un puesto dentro de la empresa se puede pasar a reclutar
externamente. Se pueden atraer candidatos de diversas fuentes externas. Dentro de estas

fuentes podemos nombrar :

-Los referidos que pueden dar los propios empleados de la empresa.

-Las organizaciones que necesitan reclutar personas para cubrir cargos de nivel de
ingreso (operativos, oficinistas) pueden recurrir a preparatorias ya que muchas de éstas
cuentan con notables programas de capacitacion para el desarrollo de habilidades
ocupacionales especificas.

-Los desempleados. Muchas veces las compaiiias dejan de existir, recortan su
personal o se fusionan con otras dejando a empleados preparados sin trabajo.

-Los colegios y universidades pues en ellas se suele encontrar empleados tanto
profesionales como técnicos y de nivel gerencial.

-Las empresas de puertas abiertas que permiten que miembros de la comunidad como
estudiantes de colegios, universidades, etc, las visiten para conocer acerca de su
funcionamiento, productos y tecnologia, con ésta promocion aumenta el nimero de
candidatos espontaneos en un proceso de reclutamiento..

-Las pasantias que hacen estudiantes en las empresas también permiten reclutarlos si
su rendimiento ha sido bueno.

-Bases de datos de curriculum de posibles candidatos a reclutar.
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Uno de los métodos externos de reclutamiento tradicionales es la publicidad con ella
se comunica al publico las necesidades de empleados que tiene una compaiiia a través de
medios tales como la television, la radio, los periddicos, el internet y las revistas industriales.
El anuncio periodistico es la forma menos costosa y mas usada de publicidad que proporciona

la cobertura mas amplia.

Como redactar un anuncio?

-El anuncio debe ser redactado de manera clara y directa, evitando expresiones no
profesionales.

-Su presentacion sera el reflejo de la imagen de la organizacion por tanto al determinar su
contenido la empresa debe decidir la imagen corporativa que desea proyectar.

-Se debe armar la publicacién con informacidn precisa sobre la empresa, el contenido del
puesto: titulo requerido, responsabilidades, lugar de trabajo, nimero de viajes si el puesto lo
requiere y otra informacion relevante.

-Requisitos excluyentes y no excluyentes del puesto.

-Aspiraciones con lo que la empresa debe tratar de apelar al propio interés del empleado
potencial, subrayando las cualidades distintivas del puesto.

-Indicar que ofrece la empresa: buen salario, desarrollo de carrera, auto y vivienda si
correspondiera.

-El tipo de respuesta requerida, es decir como debe responder el solicitante: presentarse de
manera personal y a una hora determinada, llamar por teléfono, o enviar un curriculum con su
plazo de recepcion, si hay que indicar pretenciones econdmicas, si requiere presentar foto.

Direccion y teléfono, No. de fax o e-mail si se piensa recibir postulaciones por ese medio.

SELECCION PRELIMINAR DE CURRICULA: Antes de llegar a la entrevista en el

proceso de seleccion se debe revisar el curriculum vitae entregado por los postulantes
compararlo con el perfil del puesto y clasificarlo; de ésta manera se podran dividir las hojas
de vida entre aquellas que cubren el perfil y las que no lo cubren. Al leer una curricula se
deben tomar en cuenta aspectos estructurales y aspectos funcionales de la misma. Dentro de
los aspectos estructurales tenemos: edad del postulante, sexo, estudios realizados, etc. Dentro
de los aspectos funcionales tenemos: trabajos anteriores, experiencia, rotacion o movilidad
laboral. =~ También se debera brindar importancia a aspectos tales como prolijidad,

presentacion, errores comunes y la extension de la hoja de vida.
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ENTREVISTAS Y SIMULACIONES EXHAUSTIVAS

ENTREVISTA PRELIMINAR: Constituye el filtro inicial que nos permite descartar a

aquellos solicitantes que obviamente no satisfacen los requerimientos del puesto. Durante
esta etapa el entrevistador puede formular unas cuantas preguntas directas, si el candidato no
cumple con los requisitos basicos de conocimiento y experiencia para el puesto entonces

cualquier discusion adicional resulta una pérdida de tiempo y dinero.

ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD: Como su nombre lo indica busca ademas de despejar

los conocimientos técnicos de un postulante determinar si el mismo posee o no las
competencias de gestion necesarias para desempefiarse con éxito en su lugar de trabajo. Este
tipo de entrevista se basa en el andlisis de comportamientos pasados que permiten al
entrevistador detectar las competencias relevantes para el cargo que requiere cubrir. Las
herramientas que nos permiten obtener informacion acerca de las competencias de la persona

son:

La entrevista de Incidentes Criticos: Permite al entrevistado que a través de ejemplos del
trabajo, de su casa, de sus hobbies tenga la oportunidad equitativa de demostrar su

adaptabilidad.

La Entrevista por Eventos Conductuales: Analiza el nivel de desarrollo de las
competencias de un candidato en base a preguntas estructuradas que buscan indicios
concretos de cada competencia, en base a experiencias pasadas del individuo. Esta

comprende cinco partes:

-Introduccion y exploracion de la experiencia y formacion del individuo.

-Descripcion de las responsabilidades en su actual trabajo.

-Eventos conductuales en los que el entrevistado debe describir cinco o seis situaciones
importantes de su trabajo, si como dos o tres puntos sobresalientes y dos o tres puntos de baja
actuacion.

-Sus necesidades sobre el trabajo.

-Conclusiones del entrevistado sobre la entrevista.
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El Método STAR: Las entrevistas anteriormente descritas buscan averiguar el
comportamiento pasado real del candidato como predictor de su desempefio futuro; para
lograr obtener un ejemplo de comportamiento completo se utiliza el Método STAR. Para
obtener ejemplos de STARs completas debemos fijarnos que estas cuenten con tres

elementos:

-La situacion o tarea a la que se enfrent6 el candidato.- Es el contexto o el escenario en el
actuo el candidato, explica la razén por la que el candidato actué como lo hizo.

-Las acciones realizadas por el candidato.- Son el nticleo de la STAR pues nos muestran el
comportamiento del candidato, qué es lo que hizo o dijo para responder a una situacion o tarea
y como lo hizo.

-El resultado.- Comprende los efectos de las acciones del candidato. Nos dice los cambios o
diferencias producidos por las acciones de la persona y si las mismas fueron eficaces y

apropiadas.

LAS EVALUACIONES: Cada una de ellas debera utilizarse de acuerdo al caso, al tipo de

posicion a cubrir y al tipo de postulante convocado.

El Assessment Center: Utiliza pruebas situacionales para la evaluacion de habilidades. Las
pruebas situacionales son tests de naturaleza conductual en los que se presenta a los
candidatos situaciones conflictivas parecidas en sus caracteristicas y contenido a las que
debera enfrentarse en forma real en la ejecucion de sus tareas en el puesto de trabajo para que
éstos las resuelvan de una manera practica. Las pruebas situacionales pueden ser entrevistas

simuladas, discusion en grupos, ejercicios para su analisis, juegos de negocios, etc.

Evaluaciones Psicolégicas: Son un elemento informativo que aporta a las impresiones
generadas en las entrevistas como un elemento enriquecedor que ayuda a la toma de la
decision final. El informe obtenido a partir de una evaluacion psicoldgica debe ser analizado
en comparacion con el perfil requerido para la posicion. Se debe organizar una bateria de

tests de acuerdo a la posicion a cubrir.
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-Pruebas Técnicas:  Sirven para constatar la experiencia del postulante, sus destrezas
técnicas y habilidades especificas para la puesta en practica de los conocimientos tedricos

necesarios para el puesto.

VERIFICACION DE REFERENCIAS: Las referencias pueden ser formales o informales.
Las formales pueden ser obtenidas del departamento de recursos humanos del trabajo anterior
del candidato y brindan informacion sobre el lugar, cargo que ocup6, las fechas de entrada y
salida del postulante en su trabajo anterior. También se puede obtener de distintas fuentes
informacion acerca de si el postulante fue despedido, si tiene juicios pendientes, etc. Las
referencias informales obtienen datos acerca de como se desempefid el postulante en su

trabajo anterior, sus relaciones con jefes, pares y subordinados, su modalidad de trabajo, etc.

LA DECISION DE SELECCION: Luego de haber evaluado pruebas de seleccion,

informacion de entrevistas, verificaciones de referencias se escoge a la persona que cuente
con las competencias necesarias para cubrir los requerimientos de la vacante. Si bien durante
el proceso de seleccion se da una participacion activa de recursos humanos la toma de la

decision final de contratacion es de la linea o el cliente interno.

1.11. LA DISCRIMINACION EN LA SELECCION

Un proceso de seleccion de personal puede resultar muchas veces discriminatorio si es
aplicado por una persona que no valora la importancia de llevar a cabo una seleccion objetiva.
Entendemos por discriminacion cuando a igualdad de condiciones entre los candidatos dentro de un
proceso se descarta o se prefiere a un sujeto por una caracteristica no relacionada a lo requerido por el

perfil del puesto. Dentro de los criterios mas comunes de discriminaciéon podemos nombrar:

e Discriminacion por origen social o por grupos €tnicos
e Discriminacion por Sexo

e Religion

e Estado de Salud

e Edad

Para evitar incluir factores discriminatorios en la seleccion se debe acatar las siguientes
recomendaciones:
-Evitar escribir anuncios discriminatorios.

-Evitar las preguntas ilegales durante la entrevista. Dentro de ellas tenemos por ejemplo:
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Preguntas ilegales Discriminan a:

Esta casado? Mujeres

Tiene hijos? Mujeres

Qué edad tiene? Personas mayores de cuarenta afios
Tiene discapacidades fisicas? Personas discapacitadas

1.12. LA IMPORTANCIA DE UNA BUENA SELECCION PARA LAS
ORGANIZACIONES

La seleccion es una practica de recursos humanos fundamental a nivel empresarial pues solo
de ésta manera se conseguird el personal con las competencias adecuadas para cubrir el perfil del
cargo asi como las expectativas y metas organizacionales. Cuando dentro de una organizacién no se
lleva a cabo un eficaz proceso de seleccion la empresa se arriesga a no alcanzar el desempefio
adecuado ni la adaptacion y satisfaccion del empleado en su lugar de trabajo, ya que la persona
seleccionada puede ser demasiado apta, subcalificada o por cualquier otra razon, no se ajusta a la
organizacion, lo cual puede acarrear problemas con la consecuente pérdida de los recursos humanos,
tiempo y dinero invertidos durante el proceso. Este tipo de empleado es probable que deje a la
empresa y, aunque alguna rotacion puede ser positiva para la organizacion, también puede volverse
muy costosa. Una alta tasa de rotacion hace casi imposible alcanzar un desempefio superior, la

produccion pierde eficiencia, y se retrasa la penetracion del mercado.

Seiiala Peter Drucker '®No hay otra decisién con consecuencias tan duraderas o tan dificil de
deshacer”. Si una compafiia contrata demasiadas personas que se desempefian en forma mediocre no
puede tener éxito durante mucho tiempo, aunque tenga unos planes perfectos, una solida estructura
organizacional y sistemas de control muy refinados. Estos factores organizacionales no actian por si

solos, debe haber personal competente para asegurar que se alcancen los objetivos organizacionales.

16 MONDY,Wayne R., NOE, Robert M., “Administracion de Recursos Humanos”,Primera Edicion”, Prentice
Hall, 1997, pagina 180.
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APLICACION PRATICA
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DESARROLLO DEL CAPITULO PRACTICO, Capitulo 2
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2. APLICACION PRACTICA

2.1. APLICACION DE LAS TECNICAS DE RECOPILACION DE
INFORMACION PARA EL LEVANTAMIENTO DE PERFILES POR
COMPETENCIAS

Para obtener la informacion necesaria para el levantamiento de perfiles por
competencias de los cargos de Subgerente de Urgencias, Médico Residente, Enfermera,
Cirujano General e Interno del Servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco Arteaga, se

aplicéd el método de la entrevista (observar anexo No. 2).

2.2. LEVANTAMIENTO DE PERFILES POR COMPETENCIAS

VISION, MISION Y OBJETIVO DEL SERVICIO DE URGENCIAS DEL
HOSPITAL JOSE CARRASCO ARTEAGA.

MISION

Brindar atencion a los pacientes afiliados, que acuden al Servicio de Urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la Ciudad de Cuenca, con calidad, eficiencia, oportunidad
y calidez, para lo cual se implementara una serie de actividades que permitird corregir los

problemas actuales y alcanzar los objetivos del Servicio.

VISION

El Servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco A. de la Ciudad de Cuenca, sera
un Servicio moderno, organizado, reconocido por la ciudadania, con personal altamente
calificado y especializado, con capacitacion continua, tratard al afiliado como un ser bio-
psico-social, con calidad, eficiencia, oportunidad y calidez, con equipos modernos, con

tecnologia de punta.

OBJETIVO PRINCIPAL
Organizar el Servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco A., para brindar a los pacientes
emergentes una atencion oportuna, con calidad y calidez, impulsando el desarrollo estratégico

de su recurso humano.
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COMPETENCIAS CARDINALES

Como ya sabemos son aquellas que son tan relevantes que deben ser compartidas y
desarrolladas por todo el personal de una empresa. De acuerdo a la mision, vision y objetivos

del servicio de urgencias del IESS sus competencias cardinales son:

Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el logro de de los objetivos de la institucion. Controlar
la puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos, tanto los

personales como los profesionales.

Etica: Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores morales y las
buenas costumbres y practicas profesionales, respetando las politicas organizacionales.
Implica sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto en la vida profesional y laboral
como en la vida privada, alin en forma contraria a supuestos intereses propios o de la
organizacion a la que pertenece, ya que las buenas costumbres y los valores morales estan por

encima de su accionar, y la empresa asi lo desea y lo comprende.

Orientacion al Cliente: Implica un deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender y
satisfacer sus necesidades, atn aquellas no expresadas. Implica esforzarse por conocer y
resolver los problemas del cliente, tanto del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de
la empresa como todos aquellos que cooperen en la relacidn empresa-cliente, como el

personal ajeno a la organizacion.

Calidad del trabajo: Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios
conocimientos en los temas del area de la cual se es responsable. Poseer la capacidad de
comprender la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas
y operables para la organizacidn, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y
otros involucrados . Poseer buena capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el
conocimiento profesional y la expertise. Basarse en los hechos y la razon (equilibrio).

Demostrar constantemente el interés de aprender.
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Desarrollo de las Personas: Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente.
Implica un esfuerzo constante para mejorar la formacion y el desarrollo de los demas a partir
de un apropiado analisis previo de sus necesidades y de la organizacion. Capacidad para
analizar y evaluar el desempefio actual y potencial de los colaboradores y definir e
implementar acciones de desarrollo para las personas y equipos en el marco de las estrategias

de la organizacion adoptando un rol de facilitador o guia.
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Manual de Funciones

Subgerente de Urgencias

I.- Identificaciéon del Cargo.

Cédigo: A.1.0 Numero de Ocupantes: 1 Fecha: 09/09/05

Area: Subgerencia Unidad: Emergencias

Supervisado por: Gerente de Medicina Critica.

Supervisa a: Médicos tratantes, médicos residentes, internos, enfermeras, auxiliares.

I1.- Misién del Cargo

Planificar, coordinar y supervisar al personal médico de emergencias siguiendo normas y

reglamentos de la institucion para satisfacer las necesidades de los pacientes que acuden al

servicio de urgencias.

III. Actividades del Cargo

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 | Supervisa que el personal cumpla sus funciones 5 15 5 30
2 | Coordina el ingreso de pacientes 5 |4 4 21
3 | Transfiere pacientes a médicos especialistas 5 12 5 15
4 | Revisa la existencia de medicamentos e insumos 4 |4 1 8
5 | Decide el ingreso de pacientes 5 |4 3 17
6 | Realiza pedido de medicamentos a bodega para botiquin 4 |4 1 8
7 | Realiza pedido de medicamentos a bodega para pacientes nuevos 5 14 1 9
8 | Pasa visita a pacientes 5 15 5 30
9 | Desarrolla proyectos de protocolo de atencion y normativos 5 12 5 15
10 | Elabora procedimientos para desarrollo de la calidad del servicio 5 15 5 30
11 | Calcula necesidades de personal para el futuro 1 2 5 11
12 | Calcula necesidades de equipos para el futuro 1 |2 5 11
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13 | Verifica inventario de equipos 1 |4 3 13
14 | Realiza pedido de equipos al gerente de medicina critica 1 |4 1 5
15 | Coordina reuniones con el personal médico del area de urgencias 1 |5 5 26
16 | Investiga reclamos de pacientes 1 |4 3 13
17 | Elabora informes de los reclamos de pacientes 1 2 3 7
18 | Realiza consulta médica 5 |5 5 30
19 | Envia reporte diario de pacientes atendidos a gerencia de medicina | 5 | 5 3 20
critica
20 | Asiste a reuniones con gerentes y subgerentes 2 |5 2 12
IV. Actividades Esenciales
# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 Supervisa que el personal cumpla sus funciones 5 5 5 30
2 Pasa visita a pacientes 5 5 5 30
3 Coordina reuniones con el personal médico del area 1 5 5 26
4 Realiza consulta médica 5 5 5 30
5 Elabora procedimientos para el desarrollo de la calidad de servicio | 5 5 5 30
V. Interfaz del Cargo
Actividades Esenciales del Cargo Interfaz del Cargo

Supervisa que el personal cumpla sus funciones -Institucion IESS

-Personal

-Afiliados
Pasa visita a pacientes -Servicio de Urgencias.

-Afiliados

-Gerencia de medicina critica
Coordina reuniones con el personal médico del area -Institucion IESS

-Afiliados

-Médicos critica
Realiza consulta médica -Servicio de Urgencias

-Afiliados

-Gerencia de medicina critica
Elabora procedimientos para el desarrollo de la calidad de | -Afiliados
servicio -Institucion IESS
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VI.- Educacion Formal requerida

Nivel de educacion Titulo requerido Areas de conocimiento
formal
Educacion superior | -Dr. en Medicina y Cirugia -Salud
profesional
Educacion superior | -Gerencia en salud -Administracion
postgrado -Salud Publica o -Proyectos, Liderazgo
-Especialista en Administracion | -Gestion Empresarial
de Hospitales
VII.- Conocimientos Académicos
Conocimientos académicos Requerimiento de Seleccion Requerimiento de
capacitacion
1. Administracion y gestion X
2. Medicina X
VIII.- Conocimientos Informativos Requeridos
Conocimientos Descripcion Requerimiento de | Requerimiento
informativos seleccion de capacitacion
1.Perfil Conocimiento de las enfermedades
epidemiologico mas frecuentes por las que los
pacientes acuden al servicio de X
urgencias.
2.Personas y | Conocimiento del personal que
tareas integra las diferentes areas del X
hospital del IESS.
3.Leyes y | Conocimiento de leyes, resoluciones
reglamentos y reglamentos de la seguridad social. X
IX. Destrezas Especificas Requeridas
Destrezas Especificas Detalle Requerimiento de | Requerimiento
seleccion de capacitacion

Manejar

informaticos

programas | Programa Médico

X
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Manejo de equipos especiales | -Electrocardidgrafo X
-Coche de paro
-Monitores
Inglés Inglés técnico para
lectura de bibliografia
nueva.
X. Destrezas y Habilidades Generales
Destrezas/ha- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento
bilidades de Seleccion de Capacitacion
generales
Comprension Comprender  oraciones y | Alto X
lectora parrafos escritos en documentos
de trabajo.
Destrezas Utilizar métodos cientificos | Alto X
Cientificas para solucionar problemas.
Monitoreo y | Evaluar cudn bien esta algo o | Medio X
control alguien aprendiendo o haciendo
algo.
Identificacion Identificar la naturaleza de un | Alto X
de problemas problema.
Organizacion de | Encontrar formas de estructurar | Alto X
la informacion | o clasificar distintos niveles de
informacion.
Evaluaciéon de | Evaluar el posible éxito de una | Alto X
ideas idea con relacion a las
demandas de la situacion.
Generacion de | Generar varias formas o | Alto X
ideas alternativas para  solucionar
problemas.
Recopilacion de | Conocer coémo localizar e | Medio X
informacion identificar informacion esencial.
Planificacion y | Capacidad de  determinar | Alto X
organizacion eficazmente las metas y

prioridades de sus tareas,
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proyectos,  estipulando  la

accion, los plazos y los recursos

requeridos.
Pensamiento Aplicar o crear nuevos | Alto X
conceptual conceptos para la solucion de

problemas complejos.

Pensamiento Analizar o descomponer | Alto X
Analitico informacion y detectar
tendencias, patrones, relaciones,

causas, efectos, etc.

Percepcion Darse cuenta de las relaciones | Medio X
social de los demas y comprender
porque reaccionan de esa

manera.

Persuasion Persuadir a otras personas par | Alto X

que vean las cosas de manera

diferente.
Trabajo en | Cooperar y trabajar de manera | Medio X
equipo coordinada con los demas.
Asertividad/ Llevar a cabo acciones duras | Alto X
firmeza pero necesarias. Oponerse con

firmeza cuando se ve
amenazado el logro de metas.
Defender con firmeza las

convicciones.

Orientacion al | Es la vocacion y el deseo de | Alto X
cliente interno y | satisfacer a los clientes con el
externo compromiso  personal  para
cumplir con sus pedidos, deseos

y expectativas.

Liderazgo Habilidad  necesaria  para | Alto X
orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion
determinada inspirando valores
de accion y anticipando

escenarios de desarrollo de la
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accion de ese grupo.

Formular una | Desarrollar una imagen sobre | Alto

vision como deberia trabajar un
sistema  organizacional en
condiciones ideales.

Percepcion  de | Determinar cuando han | Alto

sistemas y | ocurrido cambios importantes

entornos en un sistema organizacional o
cuando ocurriran.

Identificar Determinar las consecuencias a | Alto

consecuencias largo plazo en la organizacion

ulteriores por un cambio en las
operaciones o actividades.

Identificacion Identificar las cosas o eventos | Alto

de causas | que deben ser cambiados para

fundamentales | lograr un cambio a nivel
organizacional.

Juicio y toma de | Valorar las posibles causas y | Alto

decisiones beneficios de wuna accion
potencial.

Evaluaciéon de | Observar diferentes indicadores

sistemas del rendimiento de un sistema

organizacionale | organizacional teniendo en

s cuenta las aptiotudes.

Seleccion  de | Determinar el tipo de equipos y | Medio

equipo herramientas necesarios para
realizar un trabajo.

Credibilidad Capacidad  necesaria  para | Alto

técnica generar credibilidad en los
demds sobre la base de los
conocimientos técnicos de su
especialidad.

Operacion y | Controlar la operacion de | Bajo

control equipos y sistemas.

Desarrollo y | Capacidad para analizar y | Alto

manejo de

evaluar el desempefio actual y
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recursos potencial de los colaboradores y
humanos definir e implemetar acciones
de desarrollo para las personas
y equipos en el marco de las
estrategias de la organizacion
adoptando un rol de facilitador
o guia. Motivar, desarrollar y
dirigir ~ personal mientras
trabajan, e identificar los
mejores para la realizacion de
un trabajo.
Manejo de | Cuidar el uso apropiado de | Bajo X
recursos equipos, medicamentos,
materiales materiales médicos e insumos
necesarios para realizar el
trabajo.
XI. Otras Competencias
Aptitudes/capa- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento de
cidades laborales de seleccion capacitacion
Razonamiento Aplicar reglas generales Alto X
deductivo a problemas especificos
para lograr respuestas
logicas. Involucra
decidir si la respuesta
tiene sentido.
Razonamiento Combinar piezas Alto X
inductivo separadas de

informacién, o dar
respuestas especificas a
los problemas, para
formar reglas 0
conclusiones generales.
Esto incluye lograr una
explicacion logica del

porqué ocurren juntos

Silvia Calderén Coello.

40




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

una serie de eventos no

relacionados entre si.

Habilidad Manual | Realizar con rapidez | Alto X
movimientos

coordinados precisos de
los dedos de una mano o
ambas manos para
sujetar, manipular o
ensamblar objetos muy

pequetios.

XII. Experiencia Laboral Requerida

Dimensiones de la experiencia Detalle
1. Tiempo de experiencia 5 afos
2.Especificidad de la experiencia Experiencia en actividades similares.
3.Contenido de la experiencia Hospitales, clinicas.
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Manual de Funciones

Cirujano de Emergencias

I.- Identificaciéon del Cargo.

Cédigo: A.2.0 Numero de Ocupantes: 2 Fecha: 03/09/05

Area: Asistencial Unidad: Emergencias

Supervisado por: Subgerente de de Urgencias.

Supervisa a: Médicos residentes e internos.

I1.- Misién del Cargo

Decidir, coordinar y realizar cirugias de emergencia siguiendo normas y reglamentos de la

institucion para satisfacer las necesidades de los pacientes que acuden al servicio de

urgencias.

III. Actividades del Cargo

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 | Opera pacientes en estado de emergencia. 5 15 5 30
2 | Atiende interconsultas 4 |5 4 24
3 | Pasa visita a pacientes 5 15 4 25
4 | Elabora reportes de pacientes 5 15 3 20
5 | Realiza valoracion prequirtirgica 5 15 5 30
6 | Instruye y supervisa a residentes e internos 5 15 5 30
7 | Elabora reporte diario de actividades 5 13 1 8
8 | Visita a pacientes de cuidados intensivos 4 |5 5 29
9 | Coordina actividades con otras areas de la institucion 5 |4 3 17
10 | Asiste a reuniones cientificas 4 1 1 5
11 | Recibe consultas de otras areas 5 |5 4 25
12 | Controla el avance de los pacientes 5 15 5 30
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13 | Realiza consulta externa 5 |5 3 20
14 | Coordina cirugias con otras areas 5 15 5 30
15 | Programa Cirugias 5 15 2 15
16 | Decide la necesidad de operar a un paciente 5 15 3 20
17 | Revisa fichas de reportes médicos 515 2 15
18 | Llena ficha de control 5 |4 1 9
IV. Actividades Esenciales
# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 Opera pacientes en estado de emergencia 5 5 5 30
2 Instruye y supervisa a residentes e internos 5 5 5 30
3 Controla el avance de los pacientes 5 5 5 30
4 Coordina cirugias con el resto de areas quirtirgicas. 5 5 5 30
5 Realiza valoracion prequirargica 5 5 5 30
V. Interfaz del Cargo
Actividades Esenciales del Cargo Interfaz del Cargo

Opera pacientes en estado de emergencia -Institucion IESS

-Afiliados

-Servicio Social
Instruye y supervisa a residentes e internos -Médicos Residentes.

-Internos

-Afiliados
Controla el avance de los pacientes -Servicio de Urgencias

-Afiliados
Coordina cirugias con el resto de areas quirurgicas -Areas Quirurgicas

-Area Administrativa

-Servicio Social
Realiza valoracion prequirurgica -Afiliados

-Médicos residentes

-Internos

-Servicio de Urgencias
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VI.- Educacion Formal requerida

Nivel de educacion Titulo requerido Areas de conocimiento
formal

Educacion superior | -Dr. en Medicina y Cirugia -Salud

profesional -Cirugia general

Educacion superior | -Cirugia General -Especialista en cirugia general

postgrado

VII.- Conocimientos Académicos

Conocimientos académicos Requerimiento de Selecciéon Requerimiento de
capacitacion

1. Medicina X

2. Cirugia X

3. Docencia X

4 Rayos X, ecosonografia, X

imagen, tomografia,

instrumentos de laparoscopia.

VIII.- Conocimientos Informativos Requeridos

Conocimientos Descripcion Requerimiento de | Requerimiento

informativos seleccion de capacitacién

1.Perfil Conocimiento de las enfermedades

epidemiologico mas frecuentes por las que los
pacientes acuden al servicio de X
urgencias.

2.Personas y | Conocimiento del personal que

tareas integra las diferentes areas del X
hospital del IESS.

3.Leyes y | Conocimiento de leyes, resoluciones

reglamentos y reglamentos de la seguridad social. X

IX. Destrezas Especificas Requeridas

Destrezas Especificas Detalle Requerimiento de | Requerimiento

seleccion de capacitacion
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Manejar programas | Programa Médico X
informaticos
Manejo de equipos especiales | -Laparoscopio
-Instrumnetal
quirdargico
X
Inglés Inglés técnico para X
lectura de bibliografia
nueva.
X. Destrezas y Habilidades Generales
Destrezas/ha- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento
bilidades de Seleccién de Capacitacion
generales
Comprension Comprender oraciones y | Alto X
lectora parrafos escritos en documentos
de trabajo.
Comunicacion | Es la capacidad de escuchar, | Medio X
hacer
preguntas  adecuadas,expresar
conceptos ¢ ideas en forma
efectiva, exponer  aspectos
positivos. La habilidad de saber
cuando a quién preguntar para
llevar adelante un proposito. Es
la capacidad de escuchar al
otro y comprenderlo.
Destrezas Utilizar métodos cientificos | Alto X
Cientificas para solucionar problemas.
Estrategias de | Utilizar varios enfoques o | Medio X
aprendizaje alternativas en el aprendizaje o
ensefianza de nuevos temas.
Monitoreo y | Evaluar cuan bien esta algo o | Medio X
control alguien aprendiendo o haciendo
algo.
Identificacion Identificar la naturaleza de un | Alto X
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de problemas

problema.

Recopilacion de | Conocer como localizar e | Medio
informacion identificar informacion esencial.
Pensamiento Analizar 0 descomponer | Alto
Analitico informacion y detectar
tendencias, patrones, relaciones,
causas, efectos, etc.
Percepcion Darse cuenta de las relaciones | Medio
social de los demas y comprender
porque reaccionan de esa
manera.
Trabajo en | Cooperar y trabajar de manera | Medio
equipo coordinada con los demas.
Instruccion Enseflar a otros como realizar | Alto
alguna tarea.
Orientacion al | Es la vocacion y el deseo de | Alto
cliente satisfacer a los clientes con el
compromiso  personal  para
cumplir con sus pedidos, deseos
y expectativas.
Seleccion  de | Determinar el tipo de equipos y | Medio
equipo herramientas necesarios para
realizar un trabajo.
Credibilidad Capacidad  necesaria  para | Alto
técnica generar credibilidad en los
demas sobre la base de los
conocimientos técnicos de su
especialidad.
Operacion y | Controlar la operacion de | Bajo
control equipos y sistemas.
Manejo de | Motivar, desarrollar y dirigir | Medio
recursos personal mientras trabajan, e
humanos identificar los mejores para la
realizacion de un trabajo.
Manejo de | Cuidar el uso apropiado de | Bajo
recursos equipos, medicamentos,

Silvia Calderén Coello.

46




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del

Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

materiales

materiales médicos e insumos
necesarios para realizar el

trabajo.

XI. Otras Competencias

Aptitudes/capa-

cidades laborales

Definicion Nivel

Requerimiento

de seleccion

Requerimiento de

capacitacion

Razonamiento

deductivo

Aplicar reglas generales Alto
a problemas especificos
para lograr respuestas
logicas. Involucra
decidir si la respuesta

tiene sentido.

X

Razonamiento

inductivo

Combinar piezas Alto
separadas de
informaciéon, o  dar
respuestas especificas a
los problemas, para
formar reglas o
conclusiones generales.
Esto incluye lograr una
explicacion logica del
porqué ocurren juntos
una serie de eventos no

relacionados entre si.

Habilidad Manual

Realizar con rapidez | Alto
movimientos

coordinados precisos de
los dedos de una mano o
ambas manos  para
sujetar, manipular o
ensamblar objetos muy

pequetios.
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XIII. Experiencia Laboral Requerida

Dimensiones de la experiencia

Detalle

1. Tiempo de experiencia

5 afios

2.Especificidad de la experiencia

Experiencia en cargos similares.

3.Contenido de la experiencia

Hospitales, clinicas.
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Manual de Funciones

Médico Residente

I.- Identificaciéon del Cargo.

Cédigo: A.8.0 Numero de Ocupantes: 3 Fecha: 03/09/05

Area: Asistencial Unidad: Emergencias

Supervisado por: Subgerente de de Urgencias.

Supervisa a: Internos Rotativos y estudiantes de medicina.

I1.- Misién del Cargo

Atender casos que ingresan por emergencias siguiendo normas y reglamentos de la institucion

para satisfacer las necesidades de los pacientes que acuden al servicio de urgencias.

III. Actividades del Cargo

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 | Atiende pacientes en consulta externa. 5 15 4 25
2 | Atiende pacientes de hospitalizacion. 5 15 5 30
3 | Elabora historia clinica del paciente. 5 15 3 20
4 | Supervisa y controla actividades de internos y estudiantes 5 15 4 25
5 | Instruye a internos 5 15 3 20
6 | Pasa visita a pacientes 5 15 3 20
7 | Asiste a clases de docencia (presenta casos) 1 1 1 2
8 | Realiza prescripciones médicas 5 15 2 15
9 | Interpreta examenes complementarios 5 |4 4 21
(laboratorio, electrocardiograma, de imagen)

10 | Analiza y discute casos con colegas 5 |4 5 25
11 | Reporta casos a médicos tratantes 5 15 2 15
12 | Analiza examenes complementarios 5 |4 4 21
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IV. Actividades Esenciales

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 Atiende pacientes de hospitalizacion. 5 5 5 30
2 Supervisa y controla actividades de internos y estudiantes 5 5 4 25
3 Analiza y discute casos con colegas 5 4 5 25
4 Atiende pacientes en consulta externa. 5 5 5 30
V. Interfaz del Cargo
Actividades Esenciales del Cargo Interfaz del Cargo
Atiende pacientes de hospitalizacion -Servicio de hospitalizacion
-Médicos tratantes
-Servicio Social
-Enfermeras
-Auxiliares
-Afiliados
Supervisa y controla actividades de internos y estudiantes -Internos rotativos.
-Estudiantes de medicina.
-Afiliados
Analiza y discute casos con colegas -Colegas
-Afiliados
Atiende pacientes en consulta externa -Servicio de ambulatorio
-Médicos tratantes
-Servicio Social
-Enfermeras
-Auxiliares
-Afiliados
VI.- Educacion Formal requerida
Nivel de educacion Titulo requerido Areas de conocimiento
formal
Educacion superior | -Dr. en Medicina y Cirugia -Salud
profesional
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VII.- Conocimientos Académicos

Conocimientos académicos Requerimiento de Selecciéon Requerimiento de
capacitacion

1. Medicina y cirugia menor X

2.Docencia X

VIII.- Conocimientos Informativos Requeridos

Conocimientos Descripcion Requerimiento de | Requerimiento
informativos seleccion de capacitacién
1.Perfil Conocimiento de las enfermedades
epidemiologico mas frecuentes por las que los

pacientes acuden al servicio de X

urgencias.
2.Personas Conocimiento del personal que
tareas integra las diferentes areas del X

hospital del IESS.
3.Leyes Conocimiento de leyes, resoluciones
reglamentos y reglamentos de la seguridad social. X
IX. Destrezas Especificas Requeridas
Destrezas Especificas Detalle Requerimiento de | Requerimiento

seleccion de capacitacion
Destrezas para manejo de | Intubar, canalizar, X
pacientes criticos. colocar cateter.
Manejo de equipos de | Electrocardiografo, X
emergencia monitores,
instrumental menor,
coche de paro

X. Destrezas y Habilidades Generales
Destrezas/ha- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento
bilidades de Selecciéon de Capacitacion
generales
Comprension Comprender oraciones y | Alto X
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lectora parrafos escritos en documentos
de trabajo.
Comunicacion | Es la capacidad de escuchar, | Medio
hacer
preguntas  adecuadas,expresar
conceptos ¢ ideas en forma
efectiva, exponer  aspectos
positivos. La habilidad de saber
cuando a quién preguntar para
llevar adelante un propoésito. Es
la capacidad de escuchar al
otro y comprenderlo.
Destrezas Utilizar métodos cientificos | Alto
Cientificas para solucionar problemas.
Estrategias de | Utilizar varios enfoques o | Medio
aprendizaje alternativas en el aprendizaje o
ensefianza de nuevos temas.
Monitoreo y | Evaluar cuan bien esta algo o | Medio
control alguien aprendiendo o haciendo
algo.
Identificacién Identificar la naturaleza de un | Alto
de problemas problema.
Pensamiento Analizar o descomponer | Alto
Analitico informacion y detectar
tendencias, patrones, relaciones,
causas, efectos, etc.
Percepcion Darse cuenta de las relaciones | Medio
social de los demas y comprender
porque reaccionan de esa
manera.
Trabajo en | Cooperar y trabajar de manera | Medio
equipo coordinada con los demas.
Instruccion Enseflar a otros como realizar | Alto
alguna tarea.
Orientacion al | Es la vocacion y el deseo de | Alto

cliente

satisfacer a los clientes con el
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compromiso  personal  para
cumplir con sus pedidos, deseos
y expectativas.
Seleccion  de | Determinar el tipo de equipos y | Medio X
equipo herramientas necesarios para
realizar un trabajo.
Credibilidad Capacidad  necesaria  para | Alto X
técnica generar credibilidad en los
demés sobre la base de los
conocimientos técnicos de su
especialidad.
Operacion y | Controlar la operacion de | Bajo X X
control equipos de emergencia.
Manejo de | Motivar, desarrollar y dirigir | Medio X
recursos personal mientras trabajan, e
humanos identificar los mejores para la
realizacion de un trabajo.
Manejo de | Cuidar el uso apropiado de | Bajo X
recursos equipos, medicamentos,
materiales materiales médicos e insumos
necesarios para realizar el
trabajo.
Recopilacion de | Conocer como localizar e | Medio X
informacion identificar informacion esencial.
XI. Otras Competencias
Aptitudes/capa- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento de
cidades laborales de seleccion capacitacion
Razonamiento Aplicar reglas generales Alto X
deductivo a problemas especificos
para lograr respuestas
logicas. Involucra
decidir si la respuesta
tiene sentido.
Razonamiento Combinar piezas Alto X
inductivo separadas de
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informacién, o dar
respuestas especificas a
los problemas, para
formar reglas o
conclusiones generales.
Esto incluye lograr una
explicacion logica del
porqué ocurren juntos
una serie de eventos no

relacionados entre si.

XIV. Experiencia Laboral Requerida

Dimensiones de la experiencia Detalle
1. Tiempo de experiencia 1 afo
2.Especificidad de la experiencia Experiencia en cargos similares.
3.Contenido de la experiencia Hospitales, clinicas.
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Manual de Funciones

Interno Rotativo

I.- Identificaciéon del Cargo.

Cédigo: A.7.0 Numero de Ocupantes: 46 Fecha: 02/09/05

Area: Asistencial Unidad: Emergencias

Supervisado por: Médico Residente.

I1.- Misién del Cargo

Asistir a médicos residentes y cirujanos en la atencion de casos de emergencia siguiendo

normas y reglamentos de la institucion para satisfacer las necesidades de los pacientes que

acuden al servicio de urgencias.

III. Actividades del Cargo

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 | Controla signos vitales y niveles de glucosa de pacientes. 5 |5 1 10
2 | Descarga medicacion diaria por paciente 5 14 1 9
3 | Realiza pedidos de examenes de laboratorio 5 13 1 8
4 | Examina pacientes para historia clinica 5 |4 2 13
5 | Investiga y recoge datos tedricos de la sintomatologia del paciente | 5 | 3 3 14
para historia clinica.
6 | Realiza valoracion de pacientes 5 14 4 21
7 | Realiza suturas y curaciones 5 15 5 30
8 | Instrumenta y asiste al cirujano en cirugias (uso de camaras, |5 |5 4 25
separadores, etc)
9 | Reporta informacion y tareas a residente 5 12 2 9
10 | Recibe y brinda primeros cuidados a recién nacidos. 5 15 4 25
11 | Realiza controles periddicos prenatales y postnatales a madres. 5 14 3 17
12 | Realiza electrocardiogramas 5 |2 2 9
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13 | Saca muestras de sangre

5 |4 3 17

IV. Actividades Esenciales

# Actividades de la Posicion

CM

Total

1 Instrumenta y asiste al cirujano en cirugias (uso de camaras, | 5 5 4 25

separadores, etc)

2 Realiza valoracion de pacientes 5 4 4 21
3 Realiza suturas y curaciones 5 5 5 30
4 Recibe y brinda primeros cuidados a recién nacidos 5 5 4 25
V. Interfaz del Cargo

Actividades Esenciales del Cargo

Interfaz del Cargo

Instrumenta y asiste al cirujano en cirugias (uso de cdmaras,

separadores, etc)

-Cirujano de emergencias

Realiza valoracion de pacientes

-Médicos Residentes.

-Médicos Tratantes.

-Enfermeras.
-Afiliados
Realiza suturas y curaciones -Afiliados
Recibe y brinda primeros cuidados a recién nacidos -Enfermeras
-Afiliados
VI.- Educacion Formal requerida
Nivel de educacion Titulo requerido Areas de conocimiento
formal
Educacion superior -Pregrado en medicina -Salud
VII.- Conocimientos Académicos
Conocimientos académicos Requerimiento de Selecciéon Requerimiento de
capacitacion
1. Medicina general X X
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VIIIL.- Conocimientos Informativos Requeridos

Conocimientos Descripcion Requerimiento de | Requerimiento
informativos seleccion de capacitacién
1.Perfil Conocimiento de las enfermedades
epidemiologico mas frecuentes por las que los
pacientes acuden al servicio de X
urgencias.
2.Personas Conocimiento del personal que
tareas integra las diferentes areas del X
hospital del IESS.
3.Leyes Conocimiento de leyes, resoluciones
reglamentos y reglamentos de la seguridad social. X
4. Medicion de presion venosa central, X
extraccion de sangre, examenes
fisicos.
IX. Destrezas Especificas Requeridas
Destrezas Especificas Detalle Requerimiento de | Requerimiento
seleccion de capacitacion
Manejo de equipos especiales | -Electrocardidgrafo X X
-Glucometro
Computacion Programas basicos X
X. Destrezas y Habilidades Generales
Destrezas/ha- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento
bilidades de Seleccién de Capacitacion
generales
Comprension Comprender oraciones y | Alto X
lectora parrafos escritos en documentos
de trabajo.
Escucha activa | Escuchar lo que otra persona | Medio X X

esta hablando y realizar

preguntas adecuadas.
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Destrezas Utilizar métodos cientificos | Medio X
Cientificas para solucionar problemas.
Estrategias de | Utilizar varios enfoques o | Medio X
aprendizaje alternativas en el aprendizaje de

nuevos temas.
Aprendizaje Trabajar con material o | Medio X
activo informacion nueva y

comprender sus implicaciones o

consecuencias.
Monitoreo y | Evaluar cuan bien esta algo o | Medio X
control alguien aprendiendo o haciendo

algo.
Recopilacion de | Conocer como localizar e | Bajo X
informacion identificar informacion esencial.
Pensamiento Analizar o descomponer | Bajo X
Analitico informacion y detectar

tendencias, patrones, relaciones,

causas, efectos, etc.
Percepcion Darse cuenta de las relaciones | Bajo X
social de los demas y comprender

porque reaccionan de esa

manera.
Trabajo en | Cooperar y trabajar de manera | Medio X
equipo coordinada con los demas.
Instruccion Enseflar a otros como realizar | Alto X

alguna tarea.
Orientacion al | Es la vocacion y el deseo de | Medio X
cliente satisfacer a los clientes con el

compromiso  personal  para

cumplir con sus pedidos, deseos

y expectativas.
Seleccion  de | Determinar el tipo de equipos y | Bajo X
equipo herramientas necesarios para

realizar un trabajo.
Operacion y | Controlar la operacion de | Bajo X

control

equipos y sistemas.
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XI. Otras Competencias

Aptitudes/capa-

cidades laborales

Definicion

Nivel

Requerimiento

de seleccion

Requerimiento de

capacitacion

Razonamiento

deductivo

Aplicar reglas generales
a problemas especificos
para lograr respuestas
logicas. Involucra
decidir si la respuesta

tiene sentido.

Alto

X

Razonamiento

inductivo

Combinar piezas
separadas de
informacién, o dar
respuestas especificas a
los problemas, para
formar reglas o
conclusiones generales.
Esto incluye lograr una
explicacion logica del
porqué ocurren juntos
una serie de eventos no

relacionados entre si.

Alto

Habilidad Manual

Realizar con rapidez
movimientos

coordinados precisos de
los dedos de una mano o
ambas

manos para

sujetar, manipular o
ensamblar objetos muy

pequetios.

Alto

XV.

Experiencia Laboral Requerida

Dimensiones de la experiencia

Detalle

1. Tiempo de experiencia

estudios universitarios.

No se necesita experiencia anterior solo los
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Manual de Funciones

Enfermera de Planta

I.- Identificaciéon del Cargo.

Cédigo: A.6.0 Numero de Ocupantes: 10 Fecha: 02/09/05

Area: Asistencial Unidad: Emergencias

Supervisado por: Coordinadora de Enfermeria

I1.- Misién del Cargo

Apoyar a médicos tratantes y residentes en la atencion de casos de emergencia siguiendo

normas y reglamentos de la institucion para satisfacer las necesidades de los pacientes que

acuden al servicio de urgencias.

III. Actividades del Cargo

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 | Toma signos vitales a pacientes. 5 15 2 15
2 | Canaliza via. 5 |2 2 9
3 | Asea al paciente 5 1 1 6
4 | Administra medicacion 5 |5 5 30
5 | Instruye y educa al paciente sobre los cuidados que éste debe tener | 3 1 1 4
(alimentacion, medidas higiénicas)

6 | Prepara al paciente para quir6fano 3 12 2 7
7 | Realiza reportes de enfermeria 5 15 3 20
8 | Abre ficha de ingreso de pacientes 5 |4 3 17
9 | Coordina con otras areas el traslado de pacientes 3 1 1 4
10 | Elabora material médico (gasas, apositos, torundas de algodon,etc) 4 1 1 5
11 | Esteriliza equipos 5 15 3 20
12 | Lava equipos 5 12 2 9
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IV. Actividades Esenciales

# Actividades de la Posicion F | CE | CM | Total
1 Administra medicacion 5 5 5 30
2 Realiza reportes de enfermeria 5 5 3 20
3 Abre ficha de ingreso de pacientes 5 4 3 17
4 Esteriliza equipos 5 5 3 20
V. Interfaz del Cargo
Actividades Esenciales del Cargo Interfaz del Cargo
Administra medicacion -Afiliados
-Médicos Tratantes
-Médicos Residentes
Realiza reportes de enfermeria -Médicos Residentes.
-Médicos Tratantes.
Abre ficha de ingreso de pacientes -Afiliados
-Servicio de urgencias
Esteriliza equipos -Afiliados
-Servicio de urgencias
VI.- Educacion Formal requerida
Nivel de educacion Titulo requerido Areas de conocimiento
formal
Educacion superior -Licenciatura en Enfermeria -Salud
VIL.- Conocimientos Académicos
Conocimientos académicos Requerimiento de Selecciéon Requerimiento de
capacitacion
1. salud aplicada a la enfermeria X
VIIIL.- Conocimientos Informativos Requeridos
Conocimientos Descripcion Requerimiento de | Requerimiento
informativos seleccion de capacitaciéon
1.Perfil Conocimiento de las enfermedades
epidemiologico mas frecuentes por las que los
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pacientes acuden al servicio de X
urgencias.
2.Personas y | Conocimiento del personal que
tareas integra las diferentes areas del X
hospital del IESS y el funcionamiento
del servicio de urgencias.
3.Leyes y | Conocimiento de leyes, resoluciones
reglamentos y reglamentos de la seguridad social. X
4. Medicion de presion venosa central, X
extraccion de sangre, examenes
fisicos.
IX. Destrezas Especificas Requeridas
Destrezas Especificas Detalle Requerimiento de | Requerimiento
seleccion de capacitacion
Manejo de equipos especiales | -Tensidometros X X
-Respiradores
-Monitores
multiparametro
-Aspiradores de
secreciones
-Eletrocardiografo
-Camas y camillas
eléctricas
Computacion Programas bésicos X
X. Destrezas y Habilidades Generales
Destrezas/ha- Definicion Nivel Requerimiento Requerimiento
bilidades de Seleccion de Capacitacion
generales
Comprension Comprender  oraciones y | Bajo X
lectora parrafos escritos en documentos
de trabajo.
Escritura Comunicarse en forma efectiva | Medio X X
por escrito con otras personas.
Hablado Hablar con los demas de | Bajo X
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manera clara y comprensible
Destrezas Utilizar métodos cientificos | Medio X
Cientificas para solucionar problemas.
Monitoreo y | Evaluar cuan bien estd algo o | Bajo X
control alguien aprendiendo o haciendo

algo.
Recopilacion de | Conocer cémo localizar e | Bajo X
informacion identificar informacion esencial.
Percepcion Darse cuenta de las relaciones | Bajo X
social de los demas y comprender

porque reaccionan de esa

manera.
Trabajo en | Cooperar y trabajar de manera | Bajo X
equipo coordinada con los demas.
Orientacion al | Es la vocacion y el deseo de | Medio X
cliente satisfacer a los clientes con el

compromiso  personal  para

cumplir con sus pedidos, deseos

y expectativas.
Construccion de | Establecer, mantener y ampliar | Bajo X
relaciones relaciones amistosas y

duraderas con personas o

grupos clave, cruciales para el

logro de metas.
Seleccion  de | Determinar el tipo de equipos y | Bajo X
equipo herramientas necesarios para

realizar un trabajo.
Operacion y | Controlar la operacion de | Bajo X X
control equipos y sistemas.
XI. Otras Competencias
Aptitudes/capa- Definicion Nivel Requerimiento | Requerimiento de
cidades laborales de seleccion capacitacion
Razonamiento Aplicar reglas generales Alto X
deductivo a problemas especificos

para lograr respuestas
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logicas. Involucra
decidir si la respuesta

tiene sentido.

Habilidad Manual | Realizar con rapidez | Alto X
movimientos

coordinados precisos de
los dedos de una mano o
ambas manos para
sujetar, manipular o
ensamblar objetos muy

pequenos.

XVI. Experiencia Laboral Requerida

Dimensiones de la experiencia Detalle
1. Tiempo de experiencia 1 afio
2.Especificidad de la experiencia Experiencia en enfermeria.
3.Contenido de la experiencia Hospitales, clinicas, centros de salud.
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2.3. APLICACION DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

PARA DOS CARGOS

2.3.1 Elaboracion del modelo de reclutamiento de personal

REQUISICION DE EMPLEADOS

NUMERO DEL | TITULO DEL PUESTO | FECHA DE LA | FECHA QUE SE
PUESTO VACANTE NECESITA EL
A.1.0. Subgerente de Urgencias 30 de septiembre/05 REEMPLAZO
14 de octubre/05
FAVOR DE | --X---- PERMANENTE | -------- TEMPORAL | -—--- TIEMPO PARCIAL
MARCAR

RAZON DE LA REQUISICION
(Qué acciones administrativas o de empleados

ocasionaron la vacante?

El Dr. Alfonso Calderdn,ocupante de éste cargo fue

promovido al cargo de Gerente de Medicina critica,

decision que fue tomada por el Director general del

IESS Dr. Marcelo Perez , razon por la cual queda

vacante el cargo mencionado.

BREVE DESCRIPCION DEL MINIMO DE
CUALIDADES QUE DEBEN REUNIR LOS
CANDIDATOS AL PUESTO

-Capacidad de planificacion y de organizacion.

-Pensamiento analitico.

-Orientacion al cliente interno y externo.

-Desarrollo estratégico de recursos humanos.

-Liderazgo.

BREVE DESCRIPCION DE LOS DEBERES DEL
PUESTO

-Supervisar que el personal de urgencias cumpla

sus funciones.

-Pasar visita a pacientes.

-Coordinar con el personal médico del area.

-Realizar consulta médica.

-Elaborar procedimientos para el desarrollo de la

calidad del servicio.

NOMBRE DE LA UBICACION

AREA : Administrativa UNIDAD: Emergencias

FECHA  30/09/05

FIRMA DEL GERENTE
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EL HOSPITAL REGIONAL Y DOCENTE JOSE CARRASCO ARTEAGA DEL
INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL REQUIERE CONTRATAR

SUBGERENTE DE URGENCIAS

Descripcion de la posicion:

e Supervision de personal
e Visita y consulta médica
e (Coordinacion con personal del area

e Desarrollo de calidad del servicio

Requisitos Generales:

e Doctor en Medicina y Cirugia con especializacion en Gerencia en Salud, Salud
Publica o Administracion de Hospitales.

e Experiencia laboral minima de 3 afios en posiciones similares, de preferencia en
clinicas y hospitales.

e Disponibilidad tiempo completo.

La Institucion ofrece:

e [Estabilidad laboral

e Buen ambiente de trabajo

e Desarrollo de carrera

Los candidatos interesados favor enviar su hoja de vida y su aspiracion salarial hasta el

viernes 14 de octubre .

Direccion: Sector Monay, junto a la autopista.
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REQUISICION DE EMPLEADOS

NUMERO DEL | TITULO DEL PUESTO | FECHA DE LA | FECHA QUE SE
PUESTO VACANTE NECESITA EL
A.2.0. Cirujano de Emergencias 30 de septiembre/05 REEMPLAZO
14 de octubre/05
FAVOR DE | --X---- PERMANENTE | -------- TEMPORAL | -—-- TIEMPO PARCIAL
MARCAR

RAZON DE LA REQUISICION
{Qué acciones administrativas o de empleados

ocasionaron la vacante?

El Dr. Rubén Arias ocupante de éste cargo fue

despedido por no cumplir con el horario impues-

to por la institucion para llevar a cabo su trabajo, la

decision fue tomada por el Director administrativo

de la Institucion Dr. Marcelo Perez.

BREVE DESCRIPCION DEL MINIMO DE
CUALIDADES QUE DEBEN REUNIR LOS
CANDIDATOS AL PUESTO

-Monitoreo y control.

-Pensamiento analitico.

-Instruccion

-Orientacion al cliente.

-Manejo de recursos humanos

BREVE DESCRIPCION DE LOS DEBERES DEL
PUESTO

-Operar pacientes en estado de emergencia.

-Instruir y supervisar a residentes e internos.

-Controlar el avance de los pacientes.

-Coordinar cirugias con el resto de 4areas

quirurgicas.

-Realizar valoracion prequirargica.

NOMBRE DE LA UBICACION

AREA : Asistencial ~ UNIDAD: Emergencias

FECHA  30/09/05

FIRMA DEL GERENTE
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EL HOSPITAL REGIONAL Y DOCENTE JOSE CARRASCO ARTEAGA DEL
INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL REQUIERE CONTRATAR

CIRUJANO DE EMERGENCIAS

Descripcion de la posicion:

e C(Cirugias a pacientes de emergencia

e Instruccion y supervision de médicos internos y residentes
e Control de pacientes

e Coordinacion con areas quirargicas

e Valoracion prequirurgica

Requisitos Generales:

e Doctor en Medicina y Cirugia con especializacion en Cirugia general.
e Experiencia laboral minima de 5 afios en posiciones similares, de preferencia en
clinicas y hospitales.

e Disponibilidad tiempo completo.

La Institucion ofrece:

e Estabilidad laboral

e Buen ambiente de trabajo

e Desarrollo de carrera

Los candidatos interesados favor enviar su hoja de vida y su aspiracion salarial hasta el

viernes 14 de octubre .

Direccion: Sector Monay, junto a la autopista.
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2.3.2. DETERMINACION Y APLICACION DE ENTREVISTAS PARA
EL PROCESO DE SELECCION

GUIA DE ENTREVISTA INICIAL

CARGO: Subgerente de Urgencias
Entrevistado: Dr. Felipe Castro.
1. Saludo

2. Charla informal

Pastiempos, intereses, viajes, etc

3. Pregunta de transicion
(Como llego a interesarse en nuestra organizacion?

Un familiar le informo del anuncio publicado en el periodico.

4. Vision general

Usted ha contestado el aviso de subgerente de urgencias que hemos publicado hace
diez dias y por este tema es que lo estoy convocando, con la finalidad de conocerlo, ampliar
los datos que surgen de su curriculum: trabajos en los que se ha desempefiado, experiencia,
educacién e intereses. Luego de conocer sus antecedentes le brindaré informacion sobre
nuestra organizacion y el cargo mismo y contestaré las inquietudes que usted pueda tener.

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral. Estoy interesada en los cargos
que usted ha desempenado, cuales fueron sus responsabilidades, y lo que usted considere que
gan6 con su desempefio....Lo escucho.

Hospital Regional Vicente Corral Moscoso: trabaja como médico tratante durante 5 arios en
area de consulta externa. Este cargo le ha brindado experiencia.
El proximo mes inicia una especializacion en el drea de Salud Publica y luego de ello desea

continuar actualizandose en temas relacionados con la gerencia de hospitales.
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5. Educacion
Usted me proporciond una buena resefia de su experiencia de trabajo. Ahora hablemos de su
educacion. Porqué no empezamos brevemente con la educacion secundaria para tratar luego
estudios mas recientes y cualquier capacitacion especializada que usted haya recibido ? Estoy
interesada en las materias que le gustaron madas, sus calificaciones, actividades
extracurriculares y cualquier otro asunto que considere de importancia. §Qué tal le pareci6 la
escuela secundaria?
Fue educado en el colegio Benigno Malo, en su época era una muy buena institucion
educativa, con buenos profesores. Fue un buen estudiante.
-Qué materias le gustaron mas? Porqué?
Las ciencias naturales, la biologia ya que le parecian las mas interesantes y sus profesores en
esas materias eran excelentes.
-Qué materias le gustaron menos? Porque?
La geografia, porque le parecia dificil y aburrida.
-Reacciones ante profesores, nivel de calificaciones, cursos mas dificiles, actividades
extracurriculares.
La mayoria de sus profesores eran justos asi que no tuvo problemas con ellos, en ocasiones le
llamaban la atencion por su inquietud pero no pasaba de eso.
Tenia un promedio de Muy Buena.
El curso mas dificil fue el sexto ya que tuvo que esforzarse mas por ser el ultimo aro.
-Porqué escogio la universidad?, como escogid el area de concentracion?,cursos mas
dificiles?.
Para poder salir adelante en su vida y hacer algo de provecho. Escogio la medicina por su
vocacion de ayuda a los demas.
El curso mas dificil fue farmacologia pues no le gustaba memorizar los términos de la
materia.

-Nivel de conocimientos.
Se graduo como Dr. en medicina y cirugia en la Universidad Estatal de Cuenca, area de
conocimiento formal salud.

-esfuerzo requerido
Fue un esfuerzo grande pero tiene sus recompensas.

-Principales logros

-como los obtuvo-
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Haber obtenido el titulo universitario.
-Capacitacion especializada
Tiene una especializacion en dermatologia.
-Cursos recientes
Especializacion en dermatologia hace 6 meses.
-Planes educacionales futuros.
El proximo mes inicia una especializacion en el area de Salud Publica y luego de ello desea

continuar actualizandose en temas relacionados con la gerencia de hospitales.

6. Actividades e intereses
Volviendo al presente me gustaria que mencione algunos de sus intereses y actividades ajenos
al trabajo. Qué hace en su tiempo libre?

Le gusta ir de pesca y la natacion.

7. Autoevaluacion

(Cuales diria usted que son sus aspectos mas positivos, sus cualidades personales y
profesionales que lo hacen un buen candidato para cualquier empleador?

El hecho de ser una persona responsable, organizada, con ganas de seguir creciendo y
aprendiendo.

(Qué cualidades le gustaria mejorar o cambiar?

A veces es un poco pesimista y sumamente orgulloso.

8. Presentacion de informacion y contestacion de preguntas
Muy bien, ahora tengo alguna informacion que me gustaria darle (resefia de la organizacion y

el cargo).

9. Terminacion

[ Tiene usted algunas preguntas acerca de la organizacion, o el cargo o alguna otra cosa?
Permitame resefiarle cuales son los pasos siguientes. Se efectuard una entrevista con mayor
profundidad........

Quiero agradecerle por haber venido hoy.........
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GUIA DE ENTREVISTA INICIAL

CARGO: Subgerente de Urgencias
Entrevistado: Dr. Alfonso Calderon.

1. Saludo

2. Charla informal

Pastiempos, intereses, viajes, etc

3. Pregunta de transicion
(Como llego a interesarse en nuestra organizacion?

Leyo el anuncio en el periodico y le interesa el cargo.

4. Vision general

Usted ha contestado el aviso de subgerente de urgencias que hemos publicado hace
diez dias y por este tema es que lo estoy convocando, con la finalidad de conocerlo, ampliar
los datos que surgen de su curriculum: trabajos en los que se ha desempefiado, experiencia,
educacion e intereses. Luego de conocer sus antecedentes le brindaré informacion sobre
nuestra organizacion y el cargo mismo y contestaré las inquietudes que usted pueda tener.

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral. Estoy interesada en los cargos
que usted ha desempenado, cuales fueron sus responsabilidades, y lo que usted considere que

gano con su desempefio....Lo escucho.

-Hospital Homero Castaiiier : Trabajo en el darea clinica por 10 afios atendiendo pacientes.
-Clinica La Paz, trabajo alli por cinco arios en la atencion de pacientes, durante 5 arios.
-Hospital Universitario Catolico: trabajo como médico tratante por 7 anios.

Al trabajar en todos estos cargos adquirio mucha experiencia.

5. Educacion

Usted me proporcion6é una buena resefia de su experiencia de trabajo. Ahora hablemos de su
educacion. Porqué no empezamos brevemente con la educacion secundaria para tratar luego
estudios mas recientes y cualquier capacitacion especializada que usted haya recibido ? Estoy

interesada en las materias que le gustaron mas, sus calificaciones, actividades
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extracurriculares y cualquier otro asunto que considere de importancia. §Qué tal le pareci6 la
escuela secundaria?
Fue educado en colegio particular, muy exigente. Fue un estudiante responsable con un
adecuado rendimiento, buenas calificaciones.
-Qué materias le gustaron mas? Porqué?
Las bioldgicas, ya sentia inclinacion por la medicina.
Historia, le gusta conocer la vida de personajes célebres.
-Qué materias le gustaron menos? Porque?
Matematicas, tenia dificultad en el aprendizaje de lo relacionado con numeros. No le
gustaba.
-Reacciones ante profesores, nivel de calificaciones, cursos mads dificiles, actividades
extracurriculares.
No tuvo roces con maestros.
Los cursos mas dificiles fueron los primeros por la dificultad de adaptarse a las materias
basicas.
Actividades extracurriculares: Siempre participo en las ferias de ciencias, demostracion del
funcionamiento de pulmones, etc.
-Porqué escogio la universidad?, como escogid el 4drea de concentracion?,cursos mas
dificiles?, actividades extracurriculares.
Por seguir el ejemplo de su padre y abuelo que eran médicos, y necesidad de superacion.
El curso mas dificil fue anatomia de segundo ario, dificil memorizar, materia larga y
compleja.
Actividades extracurriculares: formo parte de grupos de ayuda comunitaria.
-Nivel de conocimientos.
Se gradué como Dr. en medicina y cirugia en la Universidad Estatal de Cuenca, area de
conocimiento formal salud.
-esfuerzo requerido
Gran esfuerzo es una carrera larga y dificil requiere dar mucho tiempo al estudio.
-Principales logros
-c6mo los obtuvo-
Gano ayudantia de catedra en farmacologia.
Se ubico entre los primeros estudiantes

Es profesor universitario
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-Capacitacion especializada
Tiene una especialidad de cuarto nivel en Medicina Interna, especialidad en Gerencia en
Salud y diplomado en Desarrollo Local y Salud.
-Cursos recientes
Simposio de medicina interna
Curso de gestion en salud
-Planes educacionales futuros.
Piensa continuar actualizandose en forma permanente en areas de su especialidad, asistir de
forma periodica a cursos ofrecidos por el Colegio de Médicos, facultades de medicina e

instituciones de salud.

6. Actividades e intereses
Volviendo al presente me gustaria que mencione algunos de sus intereses y actividades ajenos
al trabajo. Qué hace en su tiempo libre?

Le gusta leer, la pintura y caminar al aire libre.

7. Autoevaluacion

(Cudles diria usted que son sus aspectos mdas positivos, sus cualidades personales y
profesionales que lo hacen un buen candidato para cualquier empleador?

Capacidad de liderazgo, deseo de continua superacion, su preocupacion por los demas.

(Qué cualidades le gustaria mejorar o cambiar?

No ser tan exigente consigo mismo.

8. Presentacion de informacion y contestacion de preguntas
Muy bien, ahora tengo alguna informacidén que me gustaria darle (resefia de la organizacién y

el cargo).

9. Terminacion
[ Tiene usted algunas preguntas acerca de la organizacion, o el cargo o alguna otra cosa?
Permitame resefarle cuales son los pasos siguientes. Se efectuara una entrevista con mayor

profundidad........Quiero agradecerle por haber venido hoy.........
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GUIA DE ENTREVISTA INICIAL

CARGO: Cirujano de Emergencias
Entrevistado: Dr. Francisco Calderon

1. Saludo

2. Charla informal

Pastiempos, intereses, viajes, etc

3. Pregunta de transicion
(Como llego a interesarse en nuestra organizacion?

Un colega que trabaja en el IESS le informo de la vacante.

4. Vision general

Usted ha contestado el aviso de subgerente de urgencias que hemos publicado hace
diez dias y por este tema es que lo estoy convocando, con la finalidad de conocerlo, ampliar
los datos que surgen de su curriculum: trabajos en los que se ha desempefiado, experiencia,
educacién e intereses. Luego de conocer sus antecedentes le brindaré informacion sobre
nuestra organizacion y el cargo mismo y contestaré las inquietudes que usted pueda tener.

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral. Estoy interesada en los cargos
que usted ha desempenado, cuales fueron sus responsabilidades, y lo que usted considere que
gano con su desempefio....Lo escucho.

-Médico residente del Hospital Vicente Corral Moscoso brindando consulta médica por 5
anos.
-Médico tratante del dispensario médico del Consejo Provincial por 15 arios.

-Clinica La Paz, trabaja alli desde hace 4 aiios como cirujano general.

5. Educacion

Usted me proporciond una buena resefia de su experiencia de trabajo. Ahora hablemos de su
educacion. Porqué no empezamos brevemente con la educacion secundaria para tratar luego
estudios mas recientes y cualquier capacitacion especializada que usted haya recibido ? Estoy

interesada en las materias que le gustaron mads, sus calificaciones, actividades
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extracurriculares y cualquier otro asunto que considere de importancia. §Qué tal le pareci6 la
escuela secundaria?
Fue educado en el colegio Cristobal Colon de Guayaquil, colegio particular, muy exigente.
Fue un estudiante responsable con un adecuado rendimiento, buenas calificaciones.
-Qué materias le gustaron mas? Porqué?
Las biologia y la quimica, ya que se le hacian mas faciles. La literatura pues le gusta mucho
leer.
-Qué materias le gustaron menos? Porque?
La fisica no le gustaba, le parecia complicada y aburrida.
-Reacciones ante profesores, nivel de calificaciones, cursos mads dificiles, actividades
extracurriculares.
No tuvo roces con maestros.
Los cursos mas dificiles fueron en segundo afio, ya que tenian materias complicadas.
Actividades extracurriculares: Fue vocal del Consejo estudiantil en su colegio, participaba
en concursos de libro leido.
-Porqué escogié la universidad?, como escogido el area de concentracion?,cursos mas
dificiles?, actividades extracurriculares.
Por un afdan de superarse, desde nifio deseo ser médico, era su meta.
El curso mas dificil fue anatomia de segundo ario por su complejidad.
Actividades extracurriculares: miembro del consejo universitario.
-Nivel de conocimientos.
Se graduo como Dr. en medicina y cirugia en la Universidad Catolica de Cuenca, drea de
conocimiento formal salud.

-esfuerzo requerido
Gran esfuerzo por la complejidad de la carrera.

-Principales logros

-como los obtuvo-

Conseguir el titulo como estudiante destacado.
Es profesor universitario de la universidad en la que él estudio.
-Capacitacion especializada
Especializacion en cirugia general y medicina familiar.

-Cursos recientes

Se encuentra efectuando un curso en docencia universitaria para obtener la especialidad.
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-Planes educacionales futuros.

Por el momento terminar el curso de docencia.

6. Actividades e intereses

Volviendo al presente me gustaria que mencione algunos de sus intereses y actividades ajenos
al trabajo. Qué hace en su tiempo libre?

Le gusta mucho leer libros especialmente de cirugia y conocer los nuevos adelantos con

respecto a éste tema, navegar en el internet, compartir con su familia y amigos.

7. Autoevaluacion

(Cuales diria usted que son sus aspectos mdas positivos, sus cualidades personales y
profesionales que lo hacen un buen candidato para cualquier empleador?

Su responsabilidad, es una persona sumamente organizada, le gusta trabajar y compartir
conocimientos con la gente y servir a sus semejantes.

(Qué cualidades le gustaria mejorar o cambiar?

Ser mds paciente ya que se preocupa mucho cuando algo no sale bien y desea que las cosas

se arreglen en ese momento.

8. Presentacion de informacion y contestacion de preguntas
Muy bien, ahora tengo alguna informacion que me gustaria darle (resefia de la organizacion y

el cargo).

9. Terminacion

(Tiene usted algunas preguntas acerca de la organizacion, o el cargo o alguna otra cosa?
Permitame resefarle cuales son los pasos siguientes. Se efectuard una entrevista con mayor
profundidad........

Quiero agradecerle por haber venido hoy.........
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GUIA DE ENTREVISTA INICIAL

CARGO: Cirujano de Emergencias
Entrevistado: Dr. Jorge Carrillo.

1. Saludo

2. Charla informal

Pastiempos, intereses, viajes, etc

3. Pregunta de transicion
(Como llego a interesarse en nuestra organizacion?

A través del anuncio publicado en la prensa.

4. Vision general

Usted ha contestado el aviso de subgerente de urgencias que hemos publicado hace
diez dias y por este tema es que lo estoy convocando, con la finalidad de conocerlo, ampliar
los datos que surgen de su curriculum: trabajos en los que se ha desempefiado, experiencia,
educacién e intereses. Luego de conocer sus antecedentes le brindaré informacion sobre
nuestra organizacion y el cargo mismo y contestaré las inquietudes que usted pueda tener.

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral. Estoy interesada en los cargos
que usted ha desempenado, cuales fueron sus responsabilidades, y lo que usted considere que

gano con su desempefio....Lo escucho.

Clinica Santa Ana: Trabajo de médico residente en consulta médica durante 2 arios.
Clinica Paucarbamba: Se desempernio como médico tratante durante 3 arios.

Clinica Paucarbamba.: Médico cirujano del area de ginecologia durante 9 meses..

5. Educacion

Usted me proporciond una buena resefia de su experiencia de trabajo. Ahora hablemos de su
educacion. Porqué no empezamos brevemente con la educacion secundaria para tratar luego
estudios mas recientes y cualquier capacitacion especializada que usted haya recibido ? Estoy

interesada en las materias que le gustaron mds, sus calificaciones, actividades
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extracurriculares y cualquier otro asunto que considere de importancia. ;Qué tal le pareci6 la
escuela secundaria?
Fue educado en el colegio La Salle, un buen colegio particular. Le agradaba el Colegio, era
buen estudiante.
-Qué materias le gustaron mas? Porqué?
La quimica, la anatomia porque tiene una excelente memoria.
-Qué materias le gustaron menos? Porque?
Las matematicas porque le eran confusas.
-Reacciones ante profesores, nivel de calificaciones, cursos mas dificiles, actividades
extracurriculares.
Eran buenas personas en su mayoria, no tuvo conflictos con maestros.
Todos tenian su grado de dificultad.
Actividades extracurriculares: Participo en proyectos de reforestacion de los bosques de la
ciudad.
-Porqué escogié la universidad?, como escogid el area de concentracion?,cursos mas
dificiles?, actividades extracurriculares.
Porque queria ser un profesional. Escogio la medicina porque le gustaba.
El curso mas dificil fue neurologia por la complejidad de la materia aparte de que no le
llamaba mucho la atencion.
-Nivel de conocimientos.
Se graduo como Dr. en medicina y cirugia en la Universidad Estatal de Cuenca, drea de
conocimiento formal salud.
Especialista en Ginecologia.

-esfuerzo requerido
Esfuerzo grande, era una carrera en la que se estudiaba todos los dias.

-Principales logros

-como los obtuvo-

Ser un estudiante apreciado por sus profesores y comparieros, los obtuvo siendo un buen
estudiante y socializando con todos.
-Capacitacion especializada
Especialidad en ginecologia

-Cursos recientes
-Planes educacionales futuros.

Piensa especializarse en cirugia laparoscopica.
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6. Actividades e intereses
Volviendo al presente me gustaria que mencione algunos de sus intereses y actividades ajenos
al trabajo. Qué hace en su tiempo libre?

Le gusta compartir con su esposa e hijos, viajar y hacer deporte.

7. Autoevaluacion

(Cudles diria usted que son sus aspectos mas positivos, sus cualidades personales y
profesionales que lo hacen un buen candidato para cualquier empleador?

Ser una persona que esta en constante preparacion, trabajadora, responsable y leal.

(Que cualidades le gustaria mejorar o cambiar?

Ser menos confiado.

8. Presentacion de informacion y contestacion de preguntas
Muy bien, ahora tengo alguna informacion que me gustaria darle (resefia de la organizacion y

el cargo).

9. Terminacion

[ Tiene usted algunas preguntas acerca de la organizacion, o el cargo o alguna otra cosa?
Permitame resefiarle cuales son los pasos siguientes. Se efectuard una entrevista con mayor
profundidad........

Quiero agradecerle por haber venido hoy.........

Silvia Calderén Coello. 80



Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.L.
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Alfonso Calderén Cordero
INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

Pregunta abierta de inicio: Cuénteme sobre su historia laboral

-Hospital Homero Castanier de Azogues. Trabajo en el area clinica sus deberes: atender
pacientes internados en dicho servicio, acudir al servicio de emergencia como tratante en
forma rotativa para vigilar la atencion a los pacientes. Le agradaba todo del trabajo, le
desagradaba la lejania. Gand experiencia y practica fundamentales dentro de la medicina.
-Clinica la Paz: médico internista, sus deberes: Atendia a pacientes que acudian a consulta e
igualmente en forma rotativa asistir urgencias de la casa de salud. Le gusto el ambiente de
trabajo, la posibilidad de formar un equipo de trabajo con el resto de colegas.

-Médico tratante del Hospital Universitario Catdlico: en el area de consulta externa, sus
deberes: atender a apacientes ambulatorios que asisten a consulta externa de esa casa de
salud. Le agradaba que el trabajo era dindmico con gran variedad de patologias.

Repregunta sobre puntos especificos de interés, estudios, conocimientos o experiencia.

Los cargos que menciona los obtuvo por concurso de mérito y oposicion.

Ademas es profesor universitario por 15 afios cargo que obtuvo por concurso.

Piensa continuar actualizdndose en temas relacionados con la gerencia y administracion de

hospitales.

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes

-Fue encargado por tres ocasiones de la direccion del hospital Homero Castafiier de Azogues
por el Ministerio de Salud Publica, en vista de su formacion académica y de su experiencia
administrativa.

-Fue nombrado jefe del servicio de urgencias del hospital Homero Castaiiier por el
Ministerio de Salud Publica, por su formacion y experiencia

Eventos conductuales de deficiente actuacion
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-Cuando quiso efectuar cambios en el servicio de urgencias se encontré con una fuerte
resistencia el cambio por parte de funcionarios que querian mantener en el mismo estado el
servicio y al inicio se dio por vencido y no hizo nada para buscar soluciones, le costdé mucho
pero aprendi6 de esa experiencia y con mucho esfuerzo logré convencer a la gente y lo
consiguid pero luego de haber perdido ya mucho tiempo.

-Frustracion por no haber podido cumplir las metas de organizar el servicio de urgencias en

un afo en el que hubo poco presupuesto por no preveer y haber anticipado soluciones.

TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Capacidad de planificacion y organizacion Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades

de sus tareas, proyectos, estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos.

Pregunta 1: Cuénteme de algin proyecto en donde la implementacion haya sido su
responsabilidad. Precise pasos. Se cumplié o no?

Respuesta (conducta asociada)

Proyecto de planificacion estratégica en clinica la Paz con el fin de organizar el servicio de
emergencias. Se reunié con los miembros del servicio y en base a talleres se obtuvo la
vision, mision y objetivos del servicio, luego se distribuyeron las actividades con un plazo de
cinco afios para alcanzar los objetivos. Cada cierto tiempo se retnen y miden el logro de los
objetivos a corto plazo que se van proponiendo. Hasta el momento el proyecto ha sido un
éxito. Han cumplido con todas las metas propuestas dentro del plazo estipulado.

Pregunta 2: Como hacia un seguimiento para controlar que las metas y objetivos se cumplan?
Respuesta (conducta asociada)

Para la meta de brindar un servicio al cliente con mayor calidad, efectiia entrevistas tanto al
cliente interno como externo, luego tabula los datos y los evalua comparandolos con los datos
arrojados en estudios anteriores.

Pregunta 3: Cuénteme un ejemplo en el que organizé un plan de acciéon con sus

colaboradores?
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Respuesta (conducta asociada)

El servicio funcionaba en forma cadtica, asi que reunié al personal, se hicieron reuniones con
los subordinados para conocer de forma mas clara sus responsabilidades y obligaciones y con
los directivos para establecer los reglamentos del servicio de forma clara, conjuntamente se
elaboraron los manuales administrativos con lo que se logré organizar el trabajo de manera

adecuada y brindar un servicio mucho mejor.

Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Analizar o descomponer informacion y detectar tendencias,

patrones, relaciones, causas, efectos, etc.

Pregunta 1: Cuénteme una situacion en la que usted descubrié un problema que no habia sido
detectado por los demas y que hizo?

Respuesta (conducta asociada)

La atencion a pacientes no era oportuna, los pacientes esperaban largas horas para ser
atendidos asi que implement6 un segundo consultorio para atender pacientes con la ayuda de
un médico residente con lo que se logré una atencion inmediata.

Pregunta 2: En base a que aspectos planific su estrategia de trabajo en su cargo anterior?
Respuesta (conducta asociada)

En base a falta de oportunidad en la atencion, falta de calidad en atencion, desorganizacion
del servicio. La necesidad de organizar el servicio lo llevo a establecer un plan estratégico con
el fin de lograr que los pacientes reciban una buena atencion

Pregunta 3: Déme un ejemplo de un informe que UD. haya elaborado y que fue utilizado por
otras areas de la organizacion.

Respuesta (conducta asociada)

Debido a la mala situacién del servicio de urgencias elaboré un informe general sobre
situacion organizacional del servicio de urgencias, también el informe del perfil
epidemiologico los dos los efectud por iniciativa propia y esto permitido que los servicios de

clinica y cirugia hicieran algo parecido debido a su utilidad.

Silvia Calderén Coello. 83




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

Nombre de la competencia: Orientacién al cliente interno y externo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con el

compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Déme un ejemplo en el que realizd una investigacion de satisfaccion al cliente.
Respuesta (conducta asociada)

Debido a las constantes quejas de los pacientes decidié elaborar entrevistas directas y
encuestas para aplicarlas a los pacientes que acudian al servicio con el fin de medir su grado
de satisfaccion con la atencion, fueron aplicadas por los internos, y luego tabuladas, arrojaron
datos muy concretos que sirvieron para efectuar mejoras en el servicio al cliente. Ademas se
implement6 un buzén de quejas.

Pregunta 2: Describa alguna mejora que haya tenido que implementar por la insatisfaccion
particular de un cliente interno o externo.

Respuesta (conducta asociada)

Varios pacientes se quejaron del trato impersonal que le brindaba el personal asi que se
efectuaron continuas reuniones con el personal del servicio, se dieron charlas sobre la
importancia de atender con calidez al paciente, y se motivd a mejorar el trato nombrando al
mejor empleado del mes incluyendo entre sus méritos el trato adecuado al cliente.

Pregunta 3: De qué forma determinaba UD. las necesidades de sus clientes?

Respuesta (conducta asociada)

En el caso de un cliente molesto por la atencion, averigua sus necesidades a través de la
conversacion directa con el tratando de indagar en sus inquietudes, entrevistas, las
necesidades expuestas en el buzén de quejas, con estos métodos aumento la satisfaccion del

cliente ya que siente que es importante para ellos al ser escuchado.

Nombre de la competencia: Desarrollo estratégico de recursos humanos Nivel: Alto

Descripcion de la conducta: Capacidad para analizar y evaluar el desempefio actual y
potencial de los colaboradores y definir e implemetar acciones de desarrollo para las
personas y equipos en el marco de las estrategias de la organizacion adoptando un rol de
facilitador o guia. Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e identificar los

mejores para la realizacion de un trabajo.
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Pregunta 1: Cuénteme qué medidas tomo para enfrentarse a los cambios continuos en su area
de trabajo.

Respuesta (conducta asociada)

Puesto que el servicio no podia quedarse estancado se establecio un proyecto de planificacion
estratégica para embarcarse hacia el futuro y cumplir con una vision a largo plazo del
servicio, en el que se manejo una comunicacion continua, reuniones y talleres para motivar al
personal acerca del cambio, y la participacion constante y dirigida de todos sus miembros.
Pregunta 2: Cuénteme sobre un programa de capacitacion anterior, que resultados obtuvo?
Respuesta (conducta asociada)

Se hizo una capacitacion en motivacion y liderazgo, se llevaron a cabo talleres y conferencias,
se establecieron metas a ser alcanzadas en trabajo en equipo, se promovid constantemente la
imagen institucional, con el trabajo conjunto los miembros del servicio se comprometieron
mas con la institucion.

Pregunta 3: En su trabajo anterior, en base a que detectaba las necesidades de personal.
Respuesta (conducta asociada)

En base a los siguientes indicativos:

-Fallas en la atencion a pacientes.

-Disminucién en la calidad de la atencion.

-Conversaciones sostenidas con cliente interno y externo.

Nombre de la competencia: Liderazgo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada inspirando valores de accion y anticipando escenarios

de desarrollo de la accion de ese grupo

Pregunta 1: Cuénteme si alguna vez le tocod supervisar a alguien dificil de manejar, en que
situacion y como resolvio el problema?

Respuesta (conducta asociada)

Un médico no cumplia puntualmente con sus labores asistenciales, habld con ¢l y le indico
que de seguir de esa manera tendria que notificar su incumplimiento, el médico se molesto
inicialmente pero cumpli6 con su horario , posteriormente se disculpd por su mala actitud al
darse cuenta de su error y de que lo que se buscaba era ordenar el servicio para el propio bien
de todos los que trabajaban en el mismo.

Pregunta 2: Déme un ejemplo de como evalua el potencial de sus empleados.
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Respuesta (conducta asociada)

Un empleado que ingresa al servicio: analiza su perfil, su hoja de vida, durante las
conversaciones que sostiene con ¢l, y sobretodo en el trabajo que realiza, su eficiencia en sus
labores diarias su grado de organizacion y responsabilidad, su actuacién en situaciones
criticas, retroalimentacion de clientes internos y externos, reportes entregados, su capacidad
de trabajar en equipo, su nivel de adaptabilidad, su dinamismo, las ideas que brinda.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de comportamientos y virtudes suyas que han sido
desarrolladas por sus colaboradores.

Respuesta (conducta asociada)

Siempre ha demostrado a sus subordinados su entusiasmo con el compromiso con la
institucion, lo que hace que ellos también se identifiquen con eso y se comprometan también
con los objetivos organizacionales.

Su responsabilidad y disciplina en el cargo obliga a sus subordinados a realizar el trabajo de

manera responsable también.

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades

Espera que sea un cargo que le permita seguir creciendo como profesional, espera que la
gente a su alrededor le guste cooperar, espera un buen ambiente de trabajo y una
remuneracion adecuada al puesto.

Comentarios del evaluado en cuanto a sus competencias

Piensa que podria cumplir con las funciones del cargo ya que ha trabajado en areas similares
y tiene experiencia y conocimientos en los aspectos administrativos que rodean al cargo.
Le gusta trabajar con otra gente, se considera un lider, se preocupa por el bienestar de sus
subordinados.

Le gusta trabajar con otra gente y ayudarle en su desarrollo personal, se preocupa por el
bienestar de sus subordinados y pacientes. Es una persona organizada y sabe como

establecer planes de accion, e implementar proyectos.

FIRMA DEL EVALUADOR ............... TIEMPO DE ENTREVISTA : 1:45 minutos

Silvia Calderén Coello. 86




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.L.
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Felipe Castro.

INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

Pregunta abierta de inicio: Cuénteme sobre su historia laboral

-Médico tratante del Hospital Regional Vicente Corral Moscoso, area de consulta externa,
sus deberes: atencion a apacientes ambulatorios y atender pacientes del area de cuidados
intensivos. Le agrada que el trabajo le ha permitido obtener mucha experiencia en la
medicina, hay un buen ambiente laboral y buen salario.

Repregunta sobre puntos especificos de interés, estudios, conocimientos o experiencia.

El proximo mes inicia una especializacion en el area de Salud Publica y luego de ello desea

continuar actualizandose en temas relacionados con la gerencia de hospitales.

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes

-En la celebracion del altimo aniversario del Hospital obtuvo una mencion de honor por parte
de los directivos por su desempeiio eficiente y responsable junto con otros médicos.

-En una ocasion la familia de un paciente que permanecid dos meses en cuidados intensivos
le felicito por su responsabilidad y preocupacion al atender a su familiar de la manera en que
lo hizo lo cual le result6 muy motivante y gratificante.

Eventos conductuales de deficiente actuacion

-Una ocasion en la que tuvo un problema con un superior que ya salié del Hospital, surgié un
conflicto respecto a una funcién que le fue delegada (turno pese a que no es médico
residente) y se gener6 una discusion entre ellos pues sefala que cuando se altera le resulta
muy dificil controlarse.

-No recuerda otro evento negativo en su lugar de trabajo.
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TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Capacidad de planificacion y organizacion Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades

de sus tareas, proyectos, estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos.

Pregunta 1: Cuénteme de algin proyecto en donde la implementacion haya sido su
responsabilidad. Precise pasos. Se cumplié o no?

Respuesta (conducta asociada)

Se le encargo la elaboracion de un proyecto para lograr evitar las largas esperas en la atencion
a los pacientes ambulatorios, primero se familiarizd con la informacion arrojada por la
investigacion que fue realizada previamente y luego se reuni6 con sus colegas y subordinados
para discutir la informacion y sugerir ideas del proyecto, luego se anotaron los cambios
necesarios a realizar, se establecieron los objetivos a alcanzar, los pasos a seguir, se
obtuvieron los recursos necesarios y se distribuyeron fuciones a todo el personal.

Pregunta 2: Coémo hacia un seguimiento para controlar que las metas y objetivos se cumplan?
Respuesta (conducta asociada)

Con la observacion directa y a través de informes presentados por el personal de las mejoras
logradas.

Pregunta 3: Cuénteme un ejemplo en el que organizd un plan de accion con sus
colaboradores?

Respuesta (conducta asociada)

Una ocasion en la que nos informaron que un grupo de personas habian sufrido una
intoxicacion severa y venian para el hospital, organizé a sus subordinados de manera que
tengan listos todas las medicinas, sueros, camillas, e implementos que se iban a utilizar,
delegd funciones a cada uno para asi no perder tiempo y atender inmediatamente a los
pacientes. Los pacientes fueron atendidos de la mejor manera y se recuperaron sin

inconvenientes.
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Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Analizar o descomponer informacion y detectar tendencias,

patrones, relaciones, causas, efectos, etc.

Pregunta 1: Cuénteme una situacion en la que usted descubrio un problema que no habia sido
detectado por los demas y que hizo?

Respuesta (conducta asociada)

En el caso de un paciente que tenia sintomas muy extrafios, detectd su problema, se trataba de
alergia a un alimento que habia ingerido, investigo, efectud el diagnostico, lo compartio y
discutié con sus colegas y le aplico el tratamiento necesario. El paciente se recuperd sin
inconvenientes.

Pregunta 2: En base a que aspectos planificd su estrategia de trabajo en su cargo anterior?
Respuesta (conducta asociada)

En base a la necesidad particular de cada paciente, los reglamentos del hospital y los objetivos
y pasos a seguir del proyecto que estamos llevando a cabo.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de un informe que UD. haya elaborado y que fue utilizado por
otras areas de la organizacion.

Respuesta (conducta asociada)

Cada mes elabora un informe para sefialar los avances producidos con el proyecto de
pacientes ambulatorios ese informe es utilizado por sus superiores para conocer como va

avanzando.

Nombre de la competencia: Orientacion al cliente interno y externo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con el

compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Déme un ejemplo en el que realizé una investigacion de satisfaccion al cliente.
Respuesta (conducta asociada)

No ha efectuado ese tipo de investigaciones.

Pregunta 2: Describa alguna mejora que haya tenido que implementar por la insatisfaccion
particular de un cliente interno o externo.

Respuesta (conducta asociada)
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El proyecto para la atencion menos demorada a pacientes ambulatorios que se realizo
justamente porque los pacientes se quejaban mucho de la demora en la atencion.

Pregunta 3: De qué forma determinaba UD. las necesidades de sus clientes?

Respuesta (conducta asociada)

En le trato que se tiene con ellos, a través del buzon de quejas y de la informacion que se
obtiene por las investigaciones realizadas por los niveles mas altos de la organizacion la cual

se les da a conocer en reuniones.

Nombre de la competencia: Desarrollo estratégico de recursos humanos Nivel: Alto

Descripcion de la conducta: Capacidad para analizar y evaluar el desempefio actual y
potencial de los colaboradores y definir e implemetar acciones de desarrollo para las
personas y equipos en el marco de las estrategias de la organizacion adoptando un rol de
facilitador o guia. Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e identificar los

mejores para la realizacion de un trabajo.

Pregunta 1: Cuénteme qué medidas tomod para enfrentarse a los cambios continuos en su area
de trabajo.

Respuesta (conducta asociada)

Puesto que el servicio a pacientes ambulatorios era muy lento establecié un proyecto para
disminuir el tiempo de espera de los pacientes, en el que se busca una comunicacion continua,
se efectian reuniones, se elaboran informes para conocer el avance del proyecto y se motiva a
la participacion de todos.

Pregunta 2: Cuénteme sobre un programa de capacitacion anterior, que resultados obtuvo?
Respuesta (conducta asociada)

No se le han encargado programas de capacitacion.

Pregunta 3: En su trabajo anterior, en base a que detectaba las necesidades de personal.
Respuesta (conducta asociada)

-Demora en la atencion a pacientes.

-Conversaciones sostenidas con superiores.
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Nombre de la competencia: Liderazgo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada inspirando valores de accion y anticipando escenarios

de desarrollo de la accion de ese grupo

Pregunta 1: Cuénteme si alguna vez le tocd supervisar a alguien dificil de manejar, en que
situacion y como resolvioé el problema?

Respuesta (conducta asociada)

Un médico residente con el que no tenia una buena relacion por problemas personales fuera
del ambito laboral no cumplia con las funciones que le eran encomendadas por ¢él, asi que
hablo con su superior y le indico de la situacion y del problema personal que existia entre los
dos, el médico residente fue trasladado a otra area de servicio con lo que el problema fue
resuelto.

Pregunta 2: Déme un ejemplo de como evalua el potencial de sus empleados.

Respuesta (conducta asociada)

Estudia su curriculum, su desempefio, sus ideas, responsabilidad, confianza en si mismo, nivel
de conocimientos.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de comportamientos y virtudes suyas que han sido
desarrolladas por sus colaboradores.

Respuesta (conducta asociada)

Puesto que siempre es puntual y responsable en sus tareas sus subordinados también tratan de

serlo ya que esto se convierte en un ejemplo a seguir.

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades

Lo mueve la motivacion de tomar un cargo que le ofrezca mayores responsabilidades, nuevos
desafios y a su vez mayores oportunidades para su preparacion como profesional Le
gustaria un buen ambiente de trabajo y gente que trabaje en equipo.

Comentarios del evaluado en cuanto a sus competencias

Piensa que podria cumplir con las funciones del cargo que si bien es algo nuevo para ¢l y no
cuenta con experiencia en el area administrativa conoce del manejo de personas, trabajo en

equipo, motivacion y liderazgo. Este cargo le permitiria explotar todo su potencial ya que va
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a iniciar con una especializacion en salud publica y seria muy interesante la experiencia.

FIRMA DEL EVALUADOR ............ TIEMPO DE ENTREVISTA: 1:30 minutos
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REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.I.
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Francisco Calderon

INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

Pregunta abierta de inicio: Cuénteme sobre su historia laboral

Hospital Vicente Corral Moscoso, trabajé de médico residente, sus responsabilidades:
consulta médica, atencion a los pacientes, turnos pasando dos dias, aprendizaje, supervision
de médicos internos, atencion durante feriados y fines de semana. Le parecié una
experiencia interesante pues le dio la posibilidad de formarse como médico.

Consejo Provincial, trabaja de médico tratante del dispensario médico, sus responsabilidades:
atencion de pacientes con enfermedades agudas, elaborar programas de prevencion anual de
empleados, visita a campamentos para atender a familiares de los empleados. Con éste
trabajo obtuvo satisfaccion personal y estabilidad econdémica. Lo que no le agrada del
trabajo es que no ejerce su profesion en un hospital pues alli hay pacientes con patologias
mas variadas.

Clinica la Paz: trabaja como cirujano general, sus deberes: atender pacientes, diagnostico de
enfermedades quirurgicas, cirugias y vigilancia del postoperatorio.

Repregunta sobre puntos especificos de interés, estudios, conocimientos o experiencia.

Su trabajo en el Consejo Provincial es gratificante pues le permite dar servicio a
comunidades lejanas.

Tiene mucha experiencia en el campo de la cirugia general, se maneja bien en lo que es
cirugia laparoscopica, es profesor titular de las catedras de fisiologia y fisiopatologia en la
Facultad de Medicina y Ciencias de la Salud de la Universidad Catdlica de Cuenca por 18

afios, le gusta mucho la docencia.

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes
-El dispensario del Consejo Provincial no funcionaba adecuadamente, por falta de recursos
materiales y desorganizacion. Con un gran esfuerzo y luego de haber mantenido largas

reuniones con los directivos de la institucion en donde fueron presentados proyectos bien
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detallados, junto con el presupuesto requerido logré conseguir los recursos necesarios para
organizar el dispensario médico del Consejo Provincial, con éste dispensario bien organizado
se brinda una atencion que satisface al usuario.

-La atencion a los campesinos no era buena, no habia como trasladar todo lo necesario para
una buena atencion y los viajes resultaban muy incomodos. Luego de varias charlas con los
directivos en las que se demostrd con datos objetivos la necesidad y beneficios que se
obtendrian con la adquisicion de una clinica rodante, obtuvo el financiamiento para la
adquisicion de la misma con lo que se logré una mejor atencion a los campesinos.

Eventos conductuales de deficiente actuacion

Haber permitido durante el primer afio de trabajo por falta de experiencia que las
limitaciones economicas truncaran el desarrollo del dispensario y no haber presentado
proyectos, propuestas o planes de mejora.

No haberse preocupado antes de conseguir una especialidad de tipo asistencial porque tenia

que trabajar tiempo completo en el dispensario.

TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Monitoreo y control Nivel: Medio
Descripcion de la conducta. Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo

algo.

Pregunta 1: -Que métodos utilizaba en su cargo anterior para evaluar el trabajo efectuado por
sus subordinados?. Déme un ejemplo concreto.

Respuesta (conducta asociada)

El momento de atender a un paciente, utilizaba la vigilancia directa, le daba la tarea al interno

observaba como la hacia la evaluaba y luego realizaba retroalimentacion con el interno.

Pregunta 2: Cuénteme de una situacion en la que algin subordinado suyo no haya estado
cumpliendo de manera adecuada con su trabajo. Cémo se percatd de aquello?, qué medidas
tom6? y que resultados obtuvo?

Respuesta (conducta asociada)
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Un interno en lugar de estar laborando fue a dormir durante el turno, la enfermera lo reporto,
¢l amonesto al interno le hablé de su responsabilidad para con los pacientes y la institucion, y
ademas le advirtié que de repetirse esta falta seria inmediatamente reportado a la direccion del
Hospital y seria sancionado de la manera que corresponda. El interno no volvid a repetir la
falta.

Pregunta 3: Cuénteme de alguna situacion en su trabajo anterior en la que haya detectado en
uno de sus subordinados un mayor potencial para efectuar sus tareas, como lo detecto, que
hizo al respecto?

Respuesta (conducta asociada)

En una ocasidon al revisar a los pacientes un interno demostré mas interés y preparacion en
cuanto a su formacion como futuro médico, esto lo detectd a través de su percepcion,
observacion, supervision, a través de la formulacion de preguntas al interno, y de las
interesantes inquietudes que éste tenia. Al darse cuenta de esto le dio mayores

responsabilidades y lo estimul6 verbalmente a seguir adelante con su profesion.

Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta. Analizar o descomponer informaciéon y detectar tendencias,

patrones, relaciones, causas, efectos,etc.

Pregunta 1:Cuénteme sobre una situacion médica de emergencia en la que haya tenido que
manejar teorias complejas, como las relaciono entre si, resultaron aplicables o no?. Qué
resultados obtuvo?

Respuesta (conducta asociada)

En una complicacion después de una cesarea se tuvo que terminar con histerectomia pues la
paciente no dejaba de sangrar ya que no se contraian las fibras musculares del utero. Se
tuvieron que combinar diferentes teorias y conocimientos y tomar una decision de forma
inmediata en base a la practica obtenida en casos similares. La paciente se salvo.

Pregunta 2: -Cuénteme de una situacion médica compleja que se le presentd en su trabajo
anterior, cual fue el paso inicial que dio para resolverla ?.

Respuesta (conducta asociada)

Un paciente con trauma abdominal. El primer paso fue realizar los exdmenes de radiografia,

tomografia, ecografias para poder efectuar el diagnostco inicial.
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Pregunta 3: -Déme un ejemplo de una situacion de emergencia fuera de lo comiin que haya
tenido que afrontar en su trabajo anterior, que pasos llevo a cabo para estudiar la situacion?
Respuesta (conducta asociada)

Una explosién en la cual resultaron quemados un grupo de 17 trabajadores de una empresa,
para estudiar la situacion primero se precisd el numero de pacientes mas graves. Luego se
pidio la colaboraciéon de otros compaieros cirujanos, se delegaron tareas a internos y

residentes, se atendio de forma inmediata a pacientes mas graves.

Nombre de la competencia: Instruccion Nivel: Alto

Descripcion de la conducta. Ensefiar a otros como realizar alguna tarea.

Pregunta 1: Qué métodos utilizaba en su trabajo anterior para lograr que los términos
cientificos propios de la medicina resulten faciles de aprender para los internos ?

Respuesta (conducta asociada)

Para cualquier explicacion efectuaba revision directa de casos, les hablaba con un lenguaje
sencillo y en caso de los términos dificiles una explicacion clara de cada concepto y el porqué
de esa palabra disminuia la dificultad en su aprendizaje

Pregunta 2: Déme un ejemplo de un obstaculo que se presentd en su trabajo anterior en la
ensefiaza de otros y qué hizo para superarlo ?

Respuesta (conducta asociada)

Un grupo de internos cono poco interés en aprender, buscd motivarlos con revision de los
casos mas interesantes y dificiles, con reforzamiento positivo, brindando a los residentes mas
responsables casos mas interesantes, con lo que obtuvo buenos resultados mayor cooperacion,
motivacion e interés.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de como entrenaba en su trabajo anterior a un interno en el uso
de instrumental quirargico.

Respuesta (conducta asociada)

Colocaba en sus manos el material quirargico con lo le que indicaba el nombre da cada pinza
y material quirtrgico con su respectiva funcion y su manera de usarlo y luego permitiendo
que el interno instrumente en las cirugias y observe, con lo que los internos aprenden su uso

sin mayor dificultad.
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Nombre de la competencia: Orientacion al cliente interno y externo Nivel:
Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con e

compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Cuénteme de alguna situacion en la que usted haya tenido que dejar otras
actividades para satisfacer las demandas de un cliente.

Respuesta (conducta asociada)

Se encontraba un dia en una reunion social por su cumpleaiios y fue llamado a una cirugia de
emergencia, lo tuvo que dejar todo e ir inmediatamente a la clinica para cumplir con su deber,
esto gener6 mas confianza en sus pacientes pues saben que van a recibir atencion cuando la
necesiten.

Pregunta 2: Déme un ejemplo concreto de una queja que haya recibido de un paciente, y qué
hizo para ayudarle?

Respuesta (conducta asociada)

Luego de una cirugia el paciente se quejo de que las curaciones las realizaba un médico
residente que €l no conocia y las debia hacer el mismo cirujano que lo operd. El le present6 al
médico residente y le comentd que estaba en muy buenas manos y que era directamente
supervisado por ¢l con lo que el paciente entendid y qued6 conforme y seguro.

Pregunta 3: Cuénteme una ocasion en la cual usted superd las expectativas de una meta
relacionada con el servicio al cliente.

Respuesta (conducta asociada)

Ocurri6 un accidente en bus y los heridos llegaron al hospital en estado grave, como ya habia
desarrollado con su equipo de trabajo un plan de accion preventivo para estos casos con
anterioridad, logrd organizar a todo el personal bajo su mando en cuestion de minutos, delego
funciones para cada uno, coordino con otras areas del hospital y se brindé una atencion

mucho mas rapida y eficiente que en ocasiones anteriores.

Nombre de la competencia: Manejo de recursos humanos Nivel: Alto
Descripcion de la conducta:  Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e

identificar los mejores para la realizacion de un trabajo.
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Pregunta 1: En su cargo anterior como coordinaba el trabajo con sus subordinados?.
Respuesta (conducta asociada)

En un dia comun de trabajo: establecia un plan de accion, repartia turnos, delegaba funciones
y evaluaba al final de dia los resultados con el informe de sus subordinados, con esto
conseguia un trabajo ordenado y organizado.

Pregunta 2: Cuénteme de una ocasion en la que usted salié de vacaciones. A quién delego sus
funciones y porqué?

Respuesta (conducta asociada)

A otro colega con la misma capacidad de formacién porque no se puede dejar esa
responsabilidad a alguien que no tenga la experiencia suficiente. En su ausencia el colega
desempefio bien su trabajo

Pregunta 3: Coémo motivaba a sus subordinados y estudiantes para el aprendizaje y prestacion
de un buen servicio?

Respuesta (conducta asociada)

En un dia comun de trabajo: se motiva a través del trato directo con ellos, de la ensefianza, de
satisfacer sus inquietudes, de enterarles siempre de los nuevos reglamentos de la institucion,
de los cambios que hay que realizar para mejorar, al recordarles de sus objetivos y vision, de
indicarles el grado de responsabilidad que tienen al cuidar de la salud y vida de otros, con
reforzamiento positivo, brinddndoles confianza y respetando sus ideas y opiniones,
alentandolos a aportar siempre algo nuevo, brindando feedback. De ésta manera sus

subordinados y estudiantes muestran mayor predisposicion al cumplir con sus funciones.

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades

Piensa que el puesto debe ser gratificante ya que es en un hospital en donde se manejan una
gran variedad de patologias interesantes. Lo motiva el deseo de trabajar en un hospital
Comentarios del evaluado en cuanto a sus competencias

Piensa que si esta preparado para cumplir con las funciones del cargo ya que tiene
experiencia tanto en cirugia como en docencia. Cree que tiene las competencias necesarias
para el puesto pues es una persona que sabe como supervisar a otros y lograr al mismo
tiempo su desarrollo profesional, le gusta ensefiar a jovenes y su vocacion es el servir a

otros.

FIRMA DEL EVALUADOR .................. TIEMPO DE ENTREVISTA : 2:00
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REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.IL.
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Jorge Carrillo

INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

Pregunta abierta de inicio: Cuénteme sobre su historia laboral

Clinica Santa Ana trabajé de médico residente, sus responsabilidades: brindar consulta
médica, atender a los pacientes, supervisar médicos internos, realizar turnos y brindar
atencion durante feriados y fines de semana. Le pareci6 un buen trabajo ya que le dio
experiencia en el campo de la medicina. No le gustaban los turnos.

Clinica Paucarbamba, se desempeild como médico tratante. Sus responsabilidades: atencion
de pacientes en consulta externa, atencion de pacientes ambulatorios. Este trabajo le brindd
estabilidad econdmica y experiencia. Le gustaba mucho el trabajo.

Clinica Paucarbamba: médico cirujano con especializacion en ginecologia sus deberes
atender en partos y cesareas. Trabajo interesante ya que amplia su campo de accion y le da
mayor experiencia.

Repregunta sobre puntos especificos de interés, estudios, conocimientos o experiencia.

Se ha desempeiiado como médico cirujano 9 meses, su especializacion es mayormente en el
campo de la ginecologia. Como planes futuros piensa especializarse en cirugia

laparoscopica.

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes

Debido a su buen desempefio en la clinica como tratante y a su constante preparacion se le
brindé la posibilidad de obtener el cargo de médico cirujano fue un logro ya que es lo que
siempre quiso hacer.

En una ocasién en la que un recién nacido tuvo problemas de falta de oxigeno al nacer, no
tenia esperanzas de vida, llam6 a una reunién de emergencia y coordind el trabajo en
cuestion de minutos con los miembros de su equipo, la vida del nifio fue salvada, el lo
considera su mayor logro.

Eventos conductuales de deficiente actuacion

Una ocasion en la que no supo como controlar a una enfermera que no cumplia con los
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reglamentos de la clinica en cuanto a turnos y atencion, debidé denunciarla pero se
despreocupo y no lo hizo.
Algunas ocasiones en las que se crey6 autosuficiente en la atencion de consultas por lo que

tuvo problemas con las personas que trabajaban a su alrededor.

TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Monitoreo y control Nivel: Medio
Descripcion de la conducta. Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo

algo.

Pregunta 1: -Que métodos utilizaba en su cargo anterior para evaluar el trabajo efectuado por
sus subordinados?. Déme un ejemplo concreto.

Respuesta (conducta asociada)

Delegaba la tarea al interno y evaluaba su trabajo a través de la observacion de su desempefio
y del informe del paciente que le presentaba al final del dia.

Pregunta 2: Cuénteme de una situacion en la que algin subordinado suyo no haya estado
cumpliendo de manera adecuada con su trabajo. Cémo se percatd de aquello?, qué medidas
tom6? y que resultados obtuvo?

Respuesta (conducta asociada)

El caso de un interno que no asistia a la clinica los dias que le tocaba turno, se percatd a través
de los otros internos que le informaron pues al no cubrir ésta persona el turno que le
correspondia les tocaba a ellos cumplir con sus funciones. La primera vez hablé con ¢él, la
segunda lo amonesto y la tercera fue despedido.

Pregunta 3: Cuénteme de alguna situacion en su trabajo anterior en la que haya detectado en
uno de sus subordinados un mayor potencial para efectuar sus tareas, como lo detecto, que
hizo al respecto?

Respuesta (conducta asociada)

Un interno que era muy inteligente pues siempre tenia inquietudes y en sus preguntas se
notaba que investigaba y queria conocer mas, lo detectd con la observacion y comunicacion
con ¢€l, le motivo verbalmente a continuar de esa manera y cuando rot6 a otra area del hospital

lo recomendo con los otros médicos.
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Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta. Analizar o descomponer informacién y detectar tendencias,

patrones, relaciones, causas, efectos,etc.

Pregunta 1:Cuénteme sobre una situacion médica de emergencia en la que haya tenido que
manejar teorias complejas, como las relaciond entre si, resultaron aplicables o no?. Qué
resultados obtuvo ?

Respuesta (conducta asociada)

Un feriado en el que llegd un paciente accidentado con muchas fracturas graves en ese
momento se le efectuaron todo tipo de examenes tuvo que reunirse con otros médicos
residentes y cirujanos y ver la mejor manera de brindarle atencion. Se le dio atencidon
inmediata y el paciente se salvo.

Pregunta 2: -Cuénteme de una situacion médica compleja que se le presentd en su trabajo
anterior, cual fue el paso inicial que dio para resolverla ?.

Respuesta (conducta asociada)

En la ocasion en la que un recién nacido tuvo problemas de falta de oxigeno al nacer, no tenia
esperanzas de vida, el primer paso llamo a una reuniéon de emergencia a sus colegas para
discutir el caso.

Pregunta 3: -Déme un ejemplo de una situaciéon de emergencia fuera de lo comiin que haya
tenido que afrontar en su trabajo anterior, que pasos llevo a cabo para estudiar la situacion.
Respuesta (conducta asociada)

Un paciente que lleg6 a la clinica con una patologia rara, primero se examino al paciente, se le
efectuaron los examenes necesarios, se convoco a reunion de colegas, se discutio el caso, se

elaboro el diagnostico, se tratd la enfermedad.

Nombre de la competencia: Instruccion Nivel: Alto

Descripcion de la conducta. Ensefiar a otros como realizar alguna tarea.

Pregunta 1: Qué métodos utilizaba en su trabajo anterior para lograr que los términos
cientificos propios de la medicina resulten faciles de aprender para los internos ?

Respuesta (conducta asociada)
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La explicacion oral, permitiendo que el interno observe los casos en las distintas salas de
pacientes.

Pregunta 2: Déme un ejemplo de un obstaculo que se presentd en su trabajo anterior en la
ensefiaza de otros y qué hizo para superarlo?

Respuesta (conducta asociada)

Un interno que no presentaba sus informes de la manera adecuada. No le recibia el informe
hasta que esté bien presentado.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de como entrenaba en su trabajo anterior a un interno en el uso
de instrumental quirurgico.

Respuesta (conducta asociada)

Ya que recientemente esta trabajando en cirugias no ha tenido todavia la oportunidad de

ensefiar en ese campo.

Nombre de la competencia: Orientacion al cliente interno y externo Nivel:
Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con e

compromiso personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Cuénteme de alguna situacion en la que usted haya tenido que dejar otras
actividades para satisfacer las demandas de un cliente.

Respuesta (conducta asociada)

Un sabado se encontraba en el campo con su esposa y en la noche fue llamado de urgencia a
atender una cesarea, tuvo que ir a la clinica inmediatamente.

Pregunta 2: Déme un ejemplo concreto de una queja que haya recibido de un paciente, y qué
hizo para ayudarle?

Respuesta (conducta asociada)

Una paciente se quejo del trato que le dio una enfermera. Habld con la enfermera y le pidio
que por favor sea mas amable con los pacientes.

Pregunta 3: Cuénteme una ocasion en la cual usted superd las expectativas de una meta
relacionada con el servicio al cliente.

Respuesta (conducta asociada)

El siempre estar dispuesto a atender a los pacientes a cualquier hora piensa que es una buena

manera de prestar servicio al cliente.
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Nombre de la competencia: Manejo de recursos humanos Nivel: Alto
Descripcion de la conducta:  Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e

identificar los mejores para la realizacion de un trabajo.

Pregunta 1: En su cargo anterior como coordinaba el trabajo con sus subordinados?

Respuesta (conducta asociada)

Comunicandose con ellos, dandoles tareas, supervisandolos en su desempefio, realizando
reuniones.

Pregunta 2: Cuénteme de una ocasion en la que usted salié de vacaciones. A quién delego sus
funciones y porqué?

Respuesta (conducta asociada)

Otros médicos tratantes se encargaron de sus funciones pero ¢l no las delego.

Pregunta 3: Cémo motivaba a sus subordinados y estudiantes para el aprendizaje y prestacion
de un buen servicio?

Respuesta (conducta asociada)

Con la comunicacion, indicandoles la responsabilidad que tenemos los médicos al tratar con

la vida de otros seres humanos.

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades

Espera poder percibir un mejor sueldo del que esta percibiendo en su trabajo actual. Piensa
que es un cargo que ampliaria su campo de experiencia en lo que son cirugias. Lo motiva el
deseo de avanzar en su carrera.

Comentarios del evaluado en cuanto a sus competencias

Piensa que si bien tiene poca experiencia en el campo de la cirugia ¢l ha estudiado para eso 'y
la experiencia poco a poco se va ganado ademds que se puede buscar obtener mads
preparacion y en cuanto a los aspectos evaluados piensa que posee las caracteristicas

necesarias ademas de la disposicion para cumplir con le puesto de manera adecuada.

FIRMA DEL EVALUADOR .................. TIEMPO DE ENTREVISTA: 1:45 minutos.
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2.3.3 DETERMINACION Y APLICACION DE HERRAMIENTAS DE
EVALUACION PARA EL PROCESO DE SELECCION

Evaluacion de candidatos al cargo de Subgerente de Urgencias

PERFIL

CANDIDATO 1
Alfonso Calderon

CANDIDATO 2

Felipe Castro

Requisitos Excluyentes

Educaciéon Formal

-Doctorado en Medicina y Cirugia.

-Posgrado en Gerencia en Salud, Salud Publica, o
Administracion de Hospitales.

Conocimientos

-Medicina

-Administracion y Gestion

Experiencia

-3 afios minimo en clinicas u hospitales

-Doctorado en
Medicina y Cirugia.
-Posgrado en

Gerencia en Salud.
-Medicina
-Administracion y

gestion

25 afios en

hospitales y clinicas

-Doctorado en

Medicina y Cirugia.

-Medicina

5 afios en clinica.

Requisitos no Excluyentes

-Manejo de programas informaticos

-Especialidad  en

Medicina Interna.

-Especializacion  en

dermatologia

-Diplomado en | -Manejo de word,
desarrollo local y | Windows, excel,
salud. power point.
-Manejo de word,
windows, excel,
power point.

Atributos de personalidad
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Servicial.

Comprometida con las cosas
Preocupada por de los demas.
Leal

Abierta al cambio

Con motivacion y empuje

Tabajo en equipo

que realiza.

Persona dinamica,
perseverante,
persuasiva,
proactiva,
organizada, firme,

comprometida, con

deseo de servir a

Persona  servicial,
responsable, que se
preocupa por los
demas, organizada,
con afanes de
superacion, trabaja

en equipo, segura

Proactiva los demas, con |de si misma, leal,
Justa e integra. iniciativa, no le teme a lo
Responsable participativa y | nuevo.
Segura de si misma, comunicativa,
Persuasiva integra, entusiasta y
Firme directa, que busca
Honesta y moral. superarse y trabaja
en equipo,
Competencias (todas en Nivel Alto)
1 Capacidad de planificacion y organizacion Nivel Alto Nivel Alto
2 Pensamiento analitico Nivel Alto Nivel Medio
3 Orientacion al cliente interno y externo Nivel Alto Nivel Medio
4 Desarrollo estratégico de recursos humanos Nivel Alto Nivel Medio
5 Liderazgo Nivel Alto Nivel Medio
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INFORME FINAL

CARGO: Subgerente de Urgencias

Al efectuar la comparacion entre los dos candidatos a éste cargo se puede observar que
el candidato #1 posee un postgrado en Gerencia en Salud lo cual le brinda conocimientos en
administracion y gestion, requisitos basicos para cubrir el puesto de trabajo. Ademas cuenta
con una vasta experiencia en hospitales y clinicas y un diplomado en desarrollo local y salud
el cual puede resultar muy valioso al momento de cubrir el cago. Con las preguntas
efectuadas en las entrevistas se puede notar que el candidato es una persona emprendedora,
dinamica, proactiva, persuasiva, organizada, firme, comprometida y que busca servir a los
demas, cualidades que resultan basicas en nuestra Institucion pues son parte de nuestras
competencias cardinales. Ademas el candidato cumple con todas las competencias evaluadas
en el proceso de seleccion en Nivel Alto, lo cual me permite recomendar éste candidato para

cubrir el cargo de Sugerente de Urgencias del Hospital.
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Evaluacion de candidatos al cargo de Cirujano de Emergencias

PERFIL

CANDIDATO 1

Jorge Carrillo

CANDIDATO 2

Francisco Calderon

Requisitos Excluyentes

Educacion Formal

-Doctorado en Medicina y Cirugia.

-Posgrado en Cirugia General

Conocimientos

-Medicina

-Cirugia general

-Docencia

-Manejo de equipos especiales: -Laparoscopio
-Instrumental

quirtrgico

Experiencia

-5 aflos minimo en clinicas u hospitales

-Doctorado en
Medicina y Cirugia.
.Medicina

-Cirugia general
-Manejo de equipos

especiales

9 meses en clinica

-Doctorado en
Medicina y Cirugia.
-Especializacion en
cirugia

-Medicia

-Cirugia general
-Esta  efectuando
curso de docencia.
-Manejo de equipos
especiales

4 afios en clinica

Requisitos no Excluyentes

-Manejo de programas informaticos

-Inglés

-Especializaciéon  en
ginecologia.
-Manejo de word,
windows, excel,
power point.

Inglés

-Especializacion en
medicina familiar.
-Manejo de word,
windows, excel,
power point.

Inglés

Atributos de personalidad

Servicial

Comunicativa

Confiable

Comprometida con las cosas
Preocupada por de los demas.
Leal

Abierta al cambio

Con motivacion y empuje

que realiza.

Persona Que busca

avanzar
profesionalmente,
observadora,
comunicativa,
motivadora, que

trabaja en equipo,

firme, que le gusta

Persona que busca
servir a los demas,
proactiva,
organizada,
comunicativa,
comprometida,
ordenada,

firme,

responsable,
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Tabajo en equipo servir a los demas, | observadora,  con
Justa e integra. responsable. iniciativa, integra,
Responsable trabaja en equipo,
Segura de si misma abierta al cambio.
Persuasiva

Firme

Honesta y moral

Adaptable

Competencias Nivel

1 Monitoreo y Control Medio Nivel Bajo Nivel Medio
2 Pensamiento analitico Alto Nivel Alto Nivel Alto

3 Orientacion al cliente interno Nivel Medio Nivel Alto
y externo Alto

4 Manejo de recursos humanos Medio Nivel Bajo Nivel Medio
5 Instruccion Alto Nivel Medio Nivel Alto
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INFORME FINAL
CARGO: Cirujano de Emergencias

Al efectuar la comparacion entre los dos candidatos a éste cargo se puede sefialar que
el candidato #2 posee un doctorado en Medicina y Cirugia ademas de una especializacion en
Cirugia General, requisitos basicos para cubrir el puesto de trabajo. Ademas es profesor
universitario y se encuentra realizando actualmente un curso de docencia, dos puntos a favor
para cumplir con los requerimientos del puesto a cubrir. En cuanto a sus rasgos de
personalidad se ha podido detectar que es una persona que busca servir a los demaés, proactiva,
organizada, comunicativa, comprometida, firme, responsable, integra y que busca trabajar en
equipo, caracteristicas de personalidad que van de la mano con nuestras competencias
cardinales. En las preguntas efectuadas durante las entrevistas se determind que cumple con
toda las competencias evaluadas en los niveles requeridos, por tanto recomiendo €sta persona

para ocupar el cargo de Cirujano de Emergencia del Hospital.

Silvia Calderén Coello. 109



Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

3.CONCLUSIONES

-Al haber finalizado éste trabajo monografico puedo sefialar que ha constituido una
labor muy interesante y enriquecedora tanto para mi como para los miembros del Servicio de
Urgencias del Hospital José Carrasco Arteaga, pues permitid definir las competencias
cardinales para el mismo asi como las especificas requeridas para cinco diferentes cargos
dentro del servicio y contribuir en la seleccion de un personal idoneo con lo que su objetivo
dentro del proyecto de planificacion estratégica de lograr una atencion con mayor calidad y

calidez podra alcanzarse con mayor facilidad.

-El tema de seleccion de personal por competencias aparte de ser muy interesante ha
permitido una participacion mas amplia del psicélogo laboral en lo que es su campo de accion
al permitirle medir en todos los aspectos a un candidato a un puesto de trabajo, no sélo en
cuanto a sus conocimientos y experiencias, sino tomando en cuenta informacidon tan

importante como sus caracteristicas personales y motivaciones.

-El proceso de levantamiento de perfiles por competencias si es bien efectuado arroja
datos precisos sobre cada puesto de trabajo, y al contar con un perfil de un cargo bien definido
se facilita el trabajo en los diferentes subsistemas de recursos humanos como la seleccion de

personal.

-La aplicacion del método de entrevista de eventos conductuales junto con preguntas

STAR resulté muy efectivo para investigar con mayor profundidad a cada candidato.

-Al juntar los aspectos tedricos de la seleccion por competencias y validarlos de
manera practica con la aplicacion de las entrevistas a los distintos candidatos a ser evaluados
se obtuvieron datos muy precisos y certeros facilitando la seleccion del candidato mas idéneo

para cubrir los cargos del Servicio de Urgencias.

-El Servicio de Urgencias en donde se efectud el proyecto mejorara su atencion al
cliente ahora que cuenta con los perfiles y un adecuado proceso de seleccion por

competencias, pues podra contratar personal mas preparado y competente.
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4.RECOMENDACIONES

-Aunque son excelentes para obtener informacion, las entrevistas por competencias en
la practica resultan muy largas y muchas veces las personas entrevistadas se cansan durante el
proceso ya que a veces brindar ejemplos de comportamientos pasados les resulta dificil, por
tanto mi recomendacion seria tratar de elaborar maximo unas dos o tres preguntas por
competencia para evitar el cansancio y evaluar en una entrevista de tres a cinco competencias

maximo dependiendo del cargo a cubrir.

-El Servicio de Urgencias debera incorporar en su proceso de seleccion las
herramientas brindadas: perfiles y modelos de entrevistas para contratar personas que aporten
un valor agregado al servicio y se encuentren a su vez mas comprometidas desempefiando el

trabajo de la mejor manera.

-El Servicio de Urgencias debera partir de las competencias cardinales que fueron
definidas con sus miembros para que junto con los objetivos propuestos en su proyecto de

planificacion estratégica se alcancen las metas organizacionales.

-Ademas de contar con las herramientas necesarias para seleccionar al personal idoneo
el Servicio de Urgencias deberia contar también con las herramientas para evaluarlo, y ya que
se esta trabajando por competencias se recomendaria una evaluacion de desempefio por

competencias.
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ANEXOS
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ANEXO 1
DISENO DEL PROYECTO DE GRADUACION

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

FACULTAD DE FILOSOFIA

ESCUELA DE PSICOLOGIA LABORAL Y
ORGANIZACIONAL

DISENO, APLICACION Y VALIDACION DE PROCESO DE
SELECCION POR COMPETENCIAS EN EL SERVICIO DE
URGENCIAS DEL HOSPITAL JOSE CARRASCO ARTEAGA DE LA
CIUDAD DE CUENCA ENTRE JUNIO Y SEPTIEMBRE DEL 2005S.

TITULO A OBTENER
LICENCIADA EN PSICOLOGIA LABORAL Y ORGANIZACIONAL

SILVIA CALDERON COELLO
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DISENO DE MONOGRAFIA

TITULO DEL PROYECTO
Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por
competencias en el Servicio de Urgencias del Hospital José
Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y

septiembre del 2005.

1.- ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION

El servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco Arteaga segun el modelo gerencial que lo
rige'” depende de la Gerencia de Medicina Critica y esta dirigido por el Subgerente de

Urgencias.

Su personal se compone de un médico internista, dos cirujanos generales de llamada, tres
médicos residentes asistenciales de planta y dos internos. El personal paramédico esta

constituido por nueve enfermeras, tres auxiliares de enfermeria y dos camilleros.

El Servicio tiene cuatro consultorios: clinica, cirugia, traumatologia y ginecologia; una sala de
observacion para diez pacientes, dos salas de aislamiento, una sala para reuniones, una
estacion de enfermeria, una oficina de gobierno, un dormitorio para reposo de los médicos
residentes e internos, un quir6fano para cirugia menor y cirugias sépticas, distribuidos en un

area de 1055 metros cuadrados.

"COMISION INTERVENTORA, Resolucion CI 056, Reglamento general de unidades médicas del IESS, Quito, 26
de Enero del 2000.
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El Servicio de Urgencias es un area critica por diversos factores, entre los que mencionamos,
la gravedad de un determinado ntimero de pacientes que acuden a €l, el porcentaje no menos
importante de enfermos transferidos desde los Dispensarios del Seguro Social Campesino y
de los Dispensarios anexos y Hospitales de la Seguridad Social que pertenecen a la zona
(Azuay, Cafiar y Moronas Santiago), y de los pacientes que no perteneciendo a la zona,

acuden de las Provincias de Loja, El Oro, Chimborazo y Guayas.

El Servicio de Urgencias atiende un numero aproximado de 16.800 pacientes por afio, con un
promedio mensual de 1400 y diario de 46 pacientes. De este gran total, el 94.4% son afiliados
y 0.6 % no lo son. De cada 100 pacientes atendidos en el Hospital, el 17,5%, se atienden en el

.. . 1
Servicio de Urgencias.'®

Las patologias mas frecuentes son las traumatolédgicas (fracturas, luxaciones, esguinces, etc.),
las del tracto respiratorio inferior y superior y las digestivas (sindromes diarreicos,

transgresiones alimenticias, gastritis, etc.)

Mediante charlas mantenidas con un gran numero de afiliados que acuden al Servicio de
Urgencias e informes de los medios de comunicacion radiales y escritos se deduce que existen
problemas en ésta drea, relacionados con el personal de éste servicio y la calidad de la

atencion que brinda la cual resulta en la mayoria de los casos inadecuada y deficiente.

Los afiliados que acuden al Servicio de Urgencias no estan contentos con la forma en que éste
funciona. Es asi que muchos de ellos han llevado a los medios de comunicacioén una cantidad

elevada de quejas con respecto a la atencion que les brinda el personal del mismo.

En la actualidad en el Servicio de Urgencias no se lleva a cabo un proceso adecuado de
seleccion de personal que le permita realizar una seleccion eficaz del talento humano mas

idoneo para ocupar los cargos de éste servicio y por tanto brindar una mejor atencion.

'8 CALDERON, Alfonso, Desarrollo local y salud, Universidad Técnica Particular de Loja, Cuenca, 2003, pag.
15
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Debido a esta carencia que no es reciente sino que se viene dando desde que existe el Servicio
de Urgencias éste no dispone de un personal que aparte de poseer los conocimientos y
técnicas basicos para llevar a cabo su trabajo posea otras competencias indispensables que lo
lleven a cumplir las tareas de su cargo de forma exitosa, lo cual ha venido desencadenando
desde hace ya mucho tiempo atras situaciones de conflicto con los empleados del Servicio y
actitudes negativas que complican ain mas la situacion, contribuyendo al desprestigio del

Servicio de Urgencias y de la Institucion en general.

Dentro del contexto descrito resultard muy beneficioso para el Servicio de Urgencias el contar
con un modelo de seleccion de personal por competencias a seguir, ya que el mismo permitira
que el personal seleccionado para los distintos cargos que conforman éste servicio posea las
capacidades laborables necesarias para desempefarse eficazmente en su puesto de trabajo y
asi brinde una atencion de mayor calidad a los afiliados contribuyendo de mejor manera al

crecimiento de su area de trabajo y explotando todas sus potencialidades.

2. OBJETIVOS
2.1. OBJETIVO GENERAL:

Disefiar, aplicar y validar un proceso de seleccion por competencias en el Servicio de

Urgencias del Hospital José Carrasco Arteaga.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
2.2.1. Levantar cinco perfiles por competencias de Subgerente de Urgencias, Médico
Residente, Enfermera, Cirujano General y Auxiliar de Enfermeria del Servicio de Urgencias

del Hospital José Carrasco Arteaga.

2.2.2. Aplicar el proceso de seleccion por competencias a los cargos de Subgerente de

Urgencias y Enfermera para el Servicio de Urgencias del Hospital José Carrasco Arteaga.

2.2.3. Validar el proceso de seleccion por competencias a través de un piloto aplicado a los

dos cargos.
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3. MARCO TEORICO

La monografia sera realizada bajo los conceptos y enfoques tedricos descritos a continuacion:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS
Todas las organizaciones de hoy en dia para ser competitivas estan sujetas a un perpetuo
estado de cambio debido a su entorno: la accion de sus competidores que buscan
posicionamientos diferentes en el mercado, cambios en las expectativas de los consumidores
por lo que las empresas deben cambiar sus productos o servicios o crear otros nuevos,

desarrollo tecnologico y social.

En la actualidad una empresa no se diferencia de otra tanto por la tecnologia que maneja
(commodity) cuanto por el talento humano que ésta posee. La gestion del recurso humano
por competencias se basa en aprovechar todo el potencial del personal que conforma una
empresa buscando que sea competitivo, de tal manera que cree valor en la empresa estando
comprometido y generando resultados medibles.  Gestionar el recurso humano por
competencias consiste en que el area de recursos humanos de una empresa esté totalmente
comprometida y acompafie la estrategia general de la empresa: vision, mision, objetivos y
competencias generales que requiere la misma, y en base a ésta genere su estrategia.
Recursos humanos debe ocuparse de manejar los subsistemas de analisis de cargos, seleccion
de personal, induccion, evaluacion del desempefio, formacion y valoracion de cargos tomando
en cuenta las habilidades, conocimientos, y actitudes necesarias en la persona para poner en

practica y cumplir los objetivos organizacionales.

QUE ES UNA COMPETENCIA ?
Segiin Spencer y Spencer'’ la “competencia es una caracteristica subyacente en el individuo
que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a una perfomance superior

en un trabajo o situacion”.

' Spencer, Lyle M. y Spencer, Signe M., Competence at work, models for superior performance, John Wiley &
Sons, Inc., USA,1993.
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20 . -
Ernst & Young™ se refieren a competencia como la caracteristica de una persona, ya sea

innata o adquirida, que esta relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo.

SELECCION POR COMPETENCIAS
Aunque encontremos en las organizaciones empleados altamente motivados puede suceder
que éstos simplemente no posean las habilidades o competencias para tener un buen
desempefio en su puesto de trabajo, es decir algo fall6 durante el proceso de seleccion o
simplemente se utilizdO un concepto tradicionalista acerca de los conocimientos que se

requerian para cubrir un cargo.

Hoy en dia debido al cambio y crecimiento constantes a nivel organizacional los
requerimientos para cubrir un cargo han ido en aumento y ya no solo se requiere de ciertos
conocimientos y destrezas sino de todo un conjunto de ellos, técnicas para poner en practica
dichos conocimientos, desarrollar habilidades necesarias para utilizar dichas técnicas con
eficaciay tener la actitud necesaria para utilizar dichas habilidades. Los puestos de hoy en dia
necesitan de personas que posean las competencias necesarias no solo para cumplir con sus

funciones sino para desarrollarlas de la forma mas eficiente.

La seleccion por competencias nos ayuda a predecir quién hara algo bien o pobremente en
relacion con un criterio especifico o estandar definido con anterioridad y, en base a éste
conocimiento nos permite escoger al personal mas idoneo para ocupar un puesto especifico.
Es por tanto un proceso que no solo evalta destrezas y conocimientos del candidato sino
también sus conductas. Parte de una nueva manera de gestionar el recurso humano desde un
punto de vista estratégico mas que administrativo que, si bien se vale de técnicas utilizadas en
el proceso de seleccion tradicional también utiliza algunas herramientas diferentes que son de

mucha eficacia para el proceso.

Para seleccionar por competencias primero se deben levantar los perfiles por competencias, es
decir debemos definir claramente las competencias que son necesarias para un cargo
buscando las caracteristicas personales de excelencia, las cuales pueden diferir de una

empresa a otra o en las areas y puestos de una misma empresa.

% Ernst & Young, “Innovacion en la gestion empresarial”, Fasciculo No.6 Gestion por competencias. Cuadernos
Cinco Dias, Madrid, 1998.
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Reclutamiento: Es el proceso que busca atraer individuos de manera oportuna, en numero
suficiente y con los atributos necesarios y alentarlos para que soliciten los puestos vacantes en
una organizacion. Se puede reclutar de fuentes internas (empleados de la empresa) o fuentes

externas (base de datos, colegios, universidades, otras empresas).

Entrevista:  Constituye una herramienta fundamental dentro del proceso de seleccion,
cosiste en un didlogo que se sostiene entre entrevistador y entrevistado con un proposito

definido.

-Entrevista Preliminar:  Se la puede utilizar como un filtro inicial que permita
eliminar a aquellos solicitantes que obviamente no satisfacen los requerimientos del puesto.
Una vez que se detecte que el candidato cumple con los requisitos basicos del puesto entonces

se podran analizar las competencias.

-Entrevista de Incidentes Criticos: Utiliza una estrategia estructurada de exploracion
destinada a obtener comportamientos pasados del candidato(acciones y pensamientos)en
situaciones especificas. Piden al solicitante que describa ejemplos de como se desempefioé en
una situacion particular del trabajo, su casa, su educacion, etc. para que demuestre su

adaptabilidad.

-Entrevista de Eventos Conductuales: Analiza el nivel de desarrollo de las
competencias de un candidato en base a preguntas estructuradas que buscan indicios

concretos de cada competencia, en base experiencias pasadas del individuo.

-Entrevistas Grupales: Se aplican fundamentalmente cuando la empresa se involucra
en procesos masivos de seleccion de personal, por ejemplo en la busqueda de jovenes
profesionales. Tiene como objetivo informar a los candidatos sobre el programa mas no

centrarse en la evaluacion de los mismos.
Durante el proceso de seleccion también se puede aplicar a los candidatos evaluaciones

técnicas, psicologicas, y los assessment, herramientas que deberan ser utilizadas de acuerdo al

cargo que se desee cubrir y al postulante.
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-Evaluaciones psicologicas individuales y grupales: Se toman como un elemento
informativo mas para el conocimiento del candidato. Nos permiten comparar sus resultados
con las impresiones generadas durante las entrevistas mas no para descartar candidatos. Estas
comprenden: entrevista psicoldgica, tests psicométricos, y tests proyectivos, graficos o

verbales.

-Evaluaciones de potencial: a través de ésta herramienta la empresa busca generar
cuadros de reemplazo para descubrir que aspectos todavia estan desarrollandose en las
personas y asi determinar que tipo de capacitacion requieren para lograrlo. En casos de
despido masivo con ésta herramienta la empresa sabra con que trabajadores quedarse y a

quienes despedir de acuerdo a sus necesidades futuras.

-Assessment. Método de casos: “Es una técnica que utiliza pruebas situacionales para
la evaluacion de las habilidades™'. Las pruebas situacionales son tests de naturaleza
conductual en los que los candidatos deben resolver problemas reales del puesto de trabajo
para el que son seleccionados. Las pruebas pueden durar de uno a tres dias y una vez
finalizadas los evaluadores colocan sus impresiones en unos documentos que seran discutidos

posteriormente para llegar a criterios mas 0 menos comunes entre los mismos.

-Las pruebas técnicas: Estan disefiadas para medir las destrezas técnicas y la habilidad
para aplicar los conocimientos y experiencia que tiene un candidato de los deberes del puesto
que esta solicitando.  Estas pruebas nos permitiran diferenciar a los trabajadores

experimentados y habilidosos de aquellos que tienen menos experiencia o habilidad.

Entrevista de fondo: Es de significativa importancia puesto que los candidatos que han
llegado hasta ésta etapa son los mas prometedores al haber superado las entrevistas anteriores
y las evaluaciones aplicadas, sin embargo ain se requiere de informacion adicional que
indique si el individuo estd dispuesto a trabajar y puede adaptarse a esa organizacion

especifica.

El pedido de referencias: Nos brindan informacion sobre el lugar, cargo que ocupo, las

fechas de entrada y salida del postulante en su trabajo anterior, si fue despedido, si tiene

' De Ansorena Cao, Alvaro, 15 pasos para la seleccion de personal con éxito, Paidos,1996, Parte segunda.
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juicios pendientes, etc. (referencias formales) ademas nos informa como se desempefio el
postulante en su trabajo anterior, sus relaciones con jefes, pares y subordinados(referencias

informales).

La decision de seleccion: Luego de obtener y evaluar la informacion de los finalistas en un
proceso de seleccion en el que se han cumplido las otras etapas para reducir el nimero de
candidatos para un empleo se debe dar el siguiente paso: tomar la decision real de
contratacion. Luego de haber evaluado pruebas de seleccion, informacion de entrevistas,
verificaciones de referencias se escoge a la persona que cuente con las competencias

necesarias para cubrir los requerimientos de la vacante.

CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS
Segun Spencer y Spencer las competencias pueden ser clasificadas en cinco tipos:
1.-Motivacion: Son los intereses que una persona considera. Las motivaciones dirigen y
seleccionan el comportamiento hacia ciertos objetivos y lo alejan de otros.
2.- Caracteristicas: Comprenden las caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion.
3.- Concepto de uno mismo: Comprenden la imagen de uno mismo, los valores y las
actitudes.
4.-Conocimiento: Informacién que una persona posee sobre areas especificas.
5.-Habilidad: La capacidad para desempefiar una determinada tarea fisica o mental.
Los conocimientos y habilidades son competencias visibles y relativamente superficiales y
por tanto mas faciles de desarrollar a través de planes de capacitacion, a diferencia de las
competencias de motivacion, caracteristicas y concepto de uno mismo que son competencias
dificiles de detectar ya que estan mas escondidas dentro de la personalidad y por tanto es mas

complicado desarrollarlas.

4. METODOLOGIA PROPUESTA

Para la elaboracion de la monografia la metodologia a utilizar sera la siguiente:

-Método de la entrevista que serd aplicada al Subgerente de Urgencias, Médico Residente,
Enfermera, Cirujano General y Auxiliar de Enfermeria del Servicio de Urgencias para recabar

informacion para el levantamiento de perfiles por competencias.
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-Método de la encuesta que se aplicarda a los ocupantes de los cargos ya nombrados para

obtener informacion que permita levantar los perfiles.

-Revision bibliografica para obtener informacion sobre todo el sistema de seleccion de
personal por competencias.

-Revision en Internet para recabar informacion sobre la seleccion por competencias.
-Entrevistas, pruebas y evaluaciones por competencias, herramientas que seran aplicadas a los
cargos de Subgerente de Urgencias y Enfermera para evaluar las competencias durante el

proceso de seleccion.

5. ESQUEMA DE CONTENIDOS

Marco Teorico

Capitulo I

EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS
1.1. La Gestion de Recursos Humanos por Competencias.

1.2. Definicién de competencias.

1.3. David McClelland: la motivacién humana y las competencias.

1.4. Las competencias y la inteligencia emocional.

1.5. Clasificacion de las competencias.

1.6. La seleccion de personal como subsistema de la gestion por competencias.
1.7. Que es la seleccion de personal por competencias ?

1.8. Caracteristicas de la seleccion por competencias.

1.9. Perfil del puesto por competencias.

1.10. Etapas del proceso de seleccion por competencias.

1.11. La discriminacion en la seleccion.

1.12. La importancia de una buena seleccion para las organizaciones.

Aplicacion Practica

Capitulo II

2.1. Aplicacion de las técnicas de recopilacion de informacion para el levantamiento de
perfiles por competencias.

2.2. Levantamiento de perfiles por competencias.

2.3. Aplicacion del proceso de seleccion de personal para dos cargos.
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2.3.1. Elaboracion del modelo de reclutamiento de personal.
2.3.2. Determinacion y aplicacion de entrevistas para el proceso de
seleccion.
2.3.3. Determinacién y aplicacion de herramientas de evaluacion para el
proceso de seleccion.

2.4. Aplicacion de la validacion en los dos cargos seleccionados.

Capitulo M1

Conclusiones, Recomendaciones y Anexos.

6. CRONOGRAMA DE TRABAJO

ACTIVIDADES JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
Desarrollo del

contenido X

bibliografico.

Disefio de técnicas
de recopilacion de
informacion para X X
levantamiento de

perfiles.

Levantamiento de
perfiles por X

competencias.

Elaboracion de
modelo de X X

reclutamiento.

Disefio y aplicacion

de entrevistas. X

Diseflo y aplicacion

de evaluaciones. X

Calificacion y
validacion de X

entrevistas.
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Validacion del X
piloto aplicado.

Nota: Las fechas que se presentan en éste cronograma son tentativas.
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ANEXO 2
TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION PARA EL
LEVANTAMINETO DE PERFILES POR COMPETENCIAS.

Guia de Entrevista para levantamiento de Perfiles por Competencias

Lugary Fecha: .................cooinls

1.-Identificacion
-Nombre del puesto: ...............eveene. Area: ................ Unidad: ...........
-Nombre del Ocupante: ...................c...... Numero de ocupantes del cargo:......
-Puesto Superior inmediato..................... Nombre del Superior: ..................
-Departamento: ...........c.oooevviiiiiin...
-Firma del Ocupante: Firma del Superior:
2.- ;Usted supervisa otros cargos?

Si( ) No( )

-Enumere los cargos y seiiale el nimero de personas que supervisa directamente.
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-Enumere los cargos y sefiale el niimero de personas que supervisa indirectamente.

3.-A cuanto asciende el monto de presupuesto anual de gasto de su cargo ?

4.-A cuanto asciende el monto de “presupuesto anual de inversion de su cargo ?

5.-Qué equipos maneja en su puesto de trabajo ?

6.-En su puesto de trabajo Usted:

-Toma las decisiones mas importantes, hace propuestas, establece directrices de trabajo.

De acuerdo a que normas, politicas, instrucciones o directrices desempena su cargo.

7.-A excepcion de sus jefes y subordinados, con que otros cargos coordina actividades?
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8.-Qué cargos dentro de la institucion se benefician cuando Usted cumple las actividades

de su puesto ?

9.-Por su cargo Usted debe mantener relaciones con otras organizaciones?

Si( ) No( )

Indique con qué organizaciones, con que cargo, el motivo y la frecuencia de esas relaciones.

10.-Para desempefiar adecuadamente su puesto se necesita ser:

a) Bachiller ......... Especialidad ...................ooonlall
b) Educacion Superior ........ Titulo oo
¢) Postgrado ........ Especialidad ...............ccooiieiinis
A) Otros ...... e

11.-Que areas especificas de conocimiento académico requiere el puesto?

12.-Para desempefiar adecuadamente su puesto Usted necesita conocimientos

adicionales ?
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Si( ) No( )

Cuales ?

-Manejo de equipos especiales .........
-Inglés .........
-Computacion ........

SOtrOS (SEMALE) ...vti ittt et e s

13.-Aparte del conocimiento tedérico que es adquirido de manera formal existe el
conocimiento informal que se adquiere a través de la observacion, lectura, explicaciones
verbales y socializacion. Cuénteme que tipo de conocimiento informal se requiere para

desempefiar su puesto?

13.-Seiiale el tiempo minimo de experiencia que se requiere para desempeiiar su cargo.

14.-Seiiale el tiempo minimo de adaptacion a su cargo.

Gracias por su colaboracion.
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Nombre del cargo: .....coceeiiiiiniiiiiniiiiinrieiericrisicssnsrcssnnsen
Fecha: «.cviiiiiiiiiiiiiiiiiieenneeeececcccsccscsscsscsscsscssssssssssscnnnns

Informante: .....c.cceeeeeeeeeeeeeeeeceeeececccceccccccccssccscsscsscsscscnncns
ANAIIStA: eiiiiiiiiiiiiiierieteenseeeeeeeesecsecsessecseccascescscsaccaccccnns

LISTADO E IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES ESENCIALES

No.

Actividades Desempefiadas en la Posicion

CE

CM

Total

Hoja No. .............
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ANEXO 3
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL PARA DOS CARGOS

GUIA DE ENTREVISTA INICIAL

CARGO:
1. Saludo

2. Charla informal

Pastiempos, intereses, viajes, etc

3. Pregunta de transicion

(Como llego a interesarse en nuestra organizacion?

4. Vision general

Usted ha contestado el aviso de subgerente de urgencias que hemos publicado hace
diez dias y por este tema es que lo estoy convocando, con la finalidad de conocerlo, ampliar
los datos que surgen de su curriculum: trabajos en los que se ha desempefiado, experiencia,
educacion e intereses. Luego de conocer sus antecedentes le brindaré informacion sobre
nuestra organizacion y el cargo mismo y contestaré las inquietudes que usted pueda tener.

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral. Estoy interesada en los cargos
que usted ha desempenado, cuales fueron sus deberes y responsabilidades, que cosas le

gustaron o disgustaron , y lo que usted considere que gano6 con su desempefio....... Lo esucho.
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5. Educacion

Usted me proporciond una buena resefia de su experiencia de trabajo. Ahora hablemos de su
educacion. Porqué no empezamos brevemente con la educacion secundaria para tratar luego
estudios mas recientes y cualquier capacitacion especializada que usted haya recibido ? Estoy
interesada en las materias que le gustaron madas, sus calificaciones, actividades
extracurriculares y cualquier otro asunto que considere de importancia. §Qué tal le pareci6 la

escuela secundaria?

-Reacciones ante profesores, nivel de calificaciones, cursos mads dificiles, actividades

extracurriculares.

-Porqué escogié la universidad?, como escogido el area de concentracion?,cursos mas

dificiles?, actividades extracurriculares.

-Nivel de conocimientos.

-esfuerzo requerido
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-Principales logros

-como los obtuvo-

6. Actividades e intereses
Volviendo al presente me gustaria que mencione algunos de sus intereses y actividades ajenos

al trabajo. Qué hace en su tiempo libre?
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7. Autoevaluacion
(Cudles diria usted que son sus aspectos mas positivos, sus cualidades personales y

profesionales que lo hacen un buen candidato para cualquier empleador?

8. Presentacion de informacion y contestacion de preguntas
Muy bien, ahora tengo alguna informacién que me gustaria darle(resefia de la organizacion y

el cargo).

9. Terminacion

(Tiene usted algunas preguntas acerca de la organizacion, o el cargo o alguna otra cosa?
Permitame resefarle cuales son los pasos siguientes. Se efectuara una entrevista con mayor
profundidad........

Quiero agradecerle por haber venido hoy.........
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GUIA DE ENTREVISTA B.E.L

CARGO: Subgerente de Urgencias
1. Introduccion y explicacion
-Saludo

Como usted sabe es la segunda vez que lo convocamos a una entrevista. La finalidad de ésta
segunda entrevista es profundizar un poco mas en referencia a los datos que surgen de su
curriculum: educacién, conocimientos, y conocer cuales son sus expectativas e intereses con
respecto al puesto de trabajo. Luego de hablar un poco mas acerca de sus antecedentes se le
formulara preguntas sobre como se desempefa en su puesto actual, para finalmente llegar a

una conclusion sobre la entrevista efectuada.

2. Responsabilidades laborales

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral de los tltimos afios. Durante la
entrevista anterior usted me comentd sobre estos aspectos podriamos profundizar mas en
ellos? (Profundizar sobre puntos especificos de interés respecto a estudios, conocimientos o

experiencia).

Bien, .....Ahora hablemos mas con respecto a su cargo actual:

- Qué puesto ocupa actualmente?

-¢A quién informa usted?

-Quién o quienes le informan a usted?

-¢Cuales son sus tareas o responsabilidades mas importantes? o ;Qué hace usted realmente?

-¢Describame que hace en un dia comun de trabajo?

3. Eventos Conductuales

-Ahora le voy a pedir que me describa en detalle dos o tres situaciones relevantes o éxitos
importantes que haya experimentado en su puesto.

-Asi como me ha descrito las situaciones exitosas en su trabajo ahora le voy a solicitar que me
describa en detalle dos o tres puntos no exitosos, de actuacion deficiente que haya

experimentado en su puesto.
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4. Evaluacion especifica de las competencias dominantes.

En éste momento le voy a formular algunas preguntas con respecto a experiencias pasadas en
su lugar de trabajo.

Método STAR

Competencias:

Capacidad de planificacion y organizacion

-Cuénteme de algiin proyecto en donde la implementacion haya sido su responsabilidad.
Precise pasos. Se cumpli6 o no?

-Coémo hacia un seguimiento para controlar que las metas y objetivos se cumplan?

-Cuénteme un ejemplo en el que organizo6 un plan de accidon con sus colaboradores?
Pensamiento analitico

-Cuénteme una situacion en la que usted descubri6é un problema que no habia sido detectado
por los demas y que hizo?

-En base a que aspectos planifico su estrategia de trabajo en su cargo anterior?

-Déme un ejemplo de un informe que UD. haya elaborado y que fue utilizado por otras areas
de la organizacion.

Orientacion al cliente interno y externo

-Déme un ejemplo en el que realizoé una investigacion de satisfaccion al cliente.

-Describa alguna mejora que haya tenido que implementar por la insatisfaccion particular de
un cliente interno o externo.

-De qué forma determinaba UD. las necesidades de sus clientes?

Desarrollo estratégico de recursos humanos

-Cuénteme qué medidas Ud. tomé para enfrentarse a los cambios continuos en su area de
trabajo.

-Cuénteme sobre un programa de capacitacion anterior, que resultados obtuvo?

-En su trabajo anterior, en base a que Ud. detectaba las necesidades de personal.

Liderazgo

-Déme un ejemplo de como evalia el potencial de sus empleados.

-Cuénteme si alguna vez le tocd supervisar a alguien dificil de manejar, en que situacion y
como resolvid el problema.?

-Déme un ejemplo de comportamientos y virtudes suyas que han sido desarrolladas por sus

colaboradores.
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5. Caracteristicas necesarias para desempeifiarse en el puesto

Desde su optica cual es el perfil adecuado que una persona requiere para desempefiarse con
éxito en el puesto que usted ocupa actualmente? Describalo por favor.

6. Conclusion y resumen

-Ahora me gustaria que usted me diga que expectativas personales tiene con respecto a éste
puesto y al trabajo en si, sus necesidades y motivaciones.

-Por tltimo que puede concluir con respecto a ésta entrevista?.

-Como se evalia a usted mismo en cuanto a los distintos aspectos que han sido abordados con
las diferentes preguntas formuladas?

-Que piensa con respecto a usted mismo, sus capacidades, competencias y los requisitos clave

del perfil que requerimos?
Usted me ha proporcionado una informacion muy valiosa sobre sus antecedentes y

experiencia, y he disfrutado conversando con usted. Le agradezco por su tiempo y la

informacidén suministrada.
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REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.L. HOJA: ...
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: ....oooiiiiiiiiiieineeeen
INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes

Silvia Calderén Coello. 140




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Capacidad de planificacion y organizacion Nivel: Alto
Descripcion de la conducta:  Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades de sus tareas,

proyectos, estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos.

Pregunta 1: Cuénteme de algin proyecto en donde la implementacion haya sido su

responsabilidad. Precise pasos. Se cumplié o no?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: COmo hacia un seguimiento para controlar que las metas y objetivos se cumplan?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: Cuénteme un ejemplo en el que organizé un plan de accion con sus colaboradores?

Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Analizar o descomponer informacion y detectar tendencias, patrones,

relaciones, causas, efectos, etc.

Pregunta 1: Cuénteme una situacion en la que usted descubrié un problema que no habia sido

detectado por los demas y que hizo?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: En base a que aspectos planifico su estrategia de trabajo en su cargo anterior?

Respuesta (conducta asociada)
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Pregunta 3: Déme un ejemplo de un informe que UD. haya elaborado y que fue utilizado por
otras areas de la organizacion.
Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Orientacién al cliente interno y externo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con el compromiso

personal para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Déme un ejemplo en el que realizo una investigacion de satisfaccion al cliente.
Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Describa alguna mejora que haya tenido que implementar por la insatisfaccion
particular de un cliente interno o externo.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: De qué forma determinaba UD. las necesidades de sus clientes?
Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Desarrollo estratégico de recursos humanos Nivel: Alto

Descripcion de la conducta: Capacidad para analizar y evaluar el desempefio actual y potencial de los
colaboradores y definir e implemetar acciones de desarrollo para las personas y equipos en el marco
de las estrategias de la organizacion adoptando un rol de facilitador o guia. Motivar, desarrollar y

dirigir personal mientras trabajan, e identificar los mejores para la realizacion de un trabajo.
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Pregunta 1: Cuénteme qué medidas Ud. tomd para enfrentarse a los cambios continuos en su

area de trabajo.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Cuénteme sobre un programa de capacitacion anterior, que resultados obtuvo?
Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: En su trabajo anterior, en base a que Ud. detectaba las necesidades de personal.
Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Liderazgo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la

accion de ese grupo

Pregunta 1: Cuénteme si alguna vez le toco supervisar a alguien dificil de manejar, en que
situacion y como resolvio el problema?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Déme un ejemplo de como evalta el potencial de sus empleados.

Respuesta (conducta asociada)

Silvia Calderén Coello. 143




Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

Pregunta 3: Déme un ejemplo de comportamientos y virtudes suyas que han sido desarrolladas

por sus colaboradores.

Respuesta (conducta asociada)

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades
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GUIA DE ENTREVISTA B.E.L

CARGO: Cirujano de Emergencias
1. Introduccion y explicacion
-Saludo

Como usted sabe es la segunda vez que lo convocamos a una entrevista. La finalidad de ésta
segunda entrevista es profundizar un poco mas en referencia a los datos que surgen de su
curriculum: educacién, conocimientos, y conocer cuales son sus expectativas e intereses con
respecto al puesto de trabajo. Luego de hablar un poco mas acerca de sus antecedentes se le
formulara preguntas sobre como se desempefa en su puesto actual, para finalmente llegar a

una conclusion sobre la entrevista efectuada.

2. Responsabilidades laborales

Si le parece bien comenzamos por su historia laboral de los tltimos afios. Durante la
entrevista anterior usted me comentd sobre estos aspectos podriamos profundizar mas en
ellos? (Profundizar sobre puntos especificos de interés respecto a estudios, conocimientos o

experiencia).

Bien, .....Ahora hablemos mas con respecto a su cargo actual:

- Qué puesto ocupa actualmente?

- A quién informa usted?

-Quién o quienes le informan a usted?

-¢Cuales son sus tareas o responsabilidades mas importantes? o ;Qué hace usted realmente?

-¢Describame que hace en un dia comun de trabajo?

3. Eventos Conductuales

-Ahora le voy a pedir que me describa en detalle dos o tres situaciones relevantes o éxitos
importantes que haya experimentado en su puesto.

-Asi como me ha descrito las situaciones exitosas en su trabajo ahora le voy a solicitar que me
describa en detalle dos o tres puntos no exitosos, de actuacion deficiente que haya

experimentado en su puesto.

4. Evaluacion especifica de las competencias dominantes.

Silvia Calderén Coello. 145



Disefio, aplicacion y validacion de proceso de seleccion por competencias en el servicio de urgencias del
Hospital José Carrasco Arteaga de la ciudad de Cuenca entre junio y septiembre del 2005.

En éste momento le voy a formular algunas preguntas con respecto a experiencias pasadas en
su lugar de trabajo.

Método STAR

Competencias:

Monitoreo y control

-Que métodos utilizaba en su cargo anterior para evaluar el trabajo efectuado por sus
subordinados?. Déme un ejemplo concreto.

-Cuénteme de una situacion en la que algin subordinado suyo no haya estado cumpliendo de
manera adecuada con su trabajo. Como se percatd de aquello?, qué medidas tomo? y que
resultados obtuvo?

-Cuénteme de alguna situacion en su trabajo anterior en la que haya detectado en uno de sus
subordinados un mayor potencial para efectuar sus tareas, como lo detectd, que hizo al
respecto?

- Pensamiento analitico

-Cuénteme sobre una situacion médica de emergencia en la que haya tenido que manejar
teorias complejas, como las relaciond entre si, resultaron aplicables o no?. Qué resultados
obtuvo?

-Cuénteme de una situacion médica compleja que se le presentd en su trabajo anterior, cual
fue el paso inicial que dio para resolverla?.

-Déme un ejemplo de una situacion de emergencia fuera de lo comun que haya tenido que
afrontar en su trabajo anterior, que pasos llevo a cabo para estudiar la situacion?

Instruccion

-Qué métodos utilizaba en su trabajo anterior para lograr que los términos cientificos propios
de la medicina resulten faciles de aprender para los internos?

-Déme un ejemplo de un obstaculo que se presentd en su trabajo anterior en la ensefiaza de
otros y qué hizo para superarlo?

-Déme un ejemplo de cémo entrenaba en su trabajo anterior a un interno en el uso de
instrumental quirtrgico.

Orientacion al cliente interno y externo

-Déme un ejemplo concreto de una queja que haya recibido de un paciente, y qué hizo para
ayudarle?

-Cuénteme una ocasion en la cual usted superd las expectativas de una meta relacionada con

el servicio al cliente.
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-Cuénteme de alguna situacion en la que usted haya tenido que dejar otras actividades para
satisfacer las demandas de un cliente.

Manejo de recursos humanos

-En su cargo anterior como coordinaba el trabajo con sus subordinados?.

- Que aspectos tomaba en cuenta en su trabajo anterior para diferenciar entre un subordinado
con mayor potencial que otro y qué hacia al detectar estas diferencias?

-Cuénteme de una ocasion en la que usted salioé de vacaciones. A quién delegd sus funciones y
porqué?

-Cémo motivaba a sus subordinados y estudiantes para el aprendizaje y prestacion de un buen
servicio?

5. Caracteristicas necesarias para desempeiiarse en el puesto

Desde su optica cual es el perfil adecuado que una persona requiere para desempefarse con
éxito en el puesto que usted ocupa actualmente? Describalo por favor.

6. Conclusion y resumen

-Ahora me gustaria que usted me diga que expectativas personales tiene con respecto a éste
puesto y al trabajo en si, sus necesidades y motivaciones.

-Por ultimo que puede concluir con respecto a ésta entrevista?.

-Como se evalua a usted mismo en cuanto a los distintos aspectos que han sido abordados con
las diferentes preguntas formuladas?

-Que piensa con respecto a usted mismo, sus capacidades, competencias y los requisitos clave

del perfil que requerimos?
Usted me ha proporcionado una informacién muy valiosa sobre sus antecedentes y

experiencia, y he disfrutado conversando con usted. Le agradezco por su tiempo y la

informacion suministrada.
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REGISTRO DE UNA ENTREVISTA B.E.L. HOJA: ...
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: ......ccouiiiiiiiiiiiiniiiieieeene
INICIO DE LA ENTREVISTA (Inicio y exploracion sobre formacion y experiencia)

SEGUNDA PARTE DE LA ENTREVISTA (EVENTOS CONDUCTUALES)

Eventos conductuales sobresalientes
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TERCERA PARTE DE LA ENTREVISTA (Competencias dominantes)

Nombre de la competencia: Monitoreo y control Nivel: Medio

Descripcion de la conducta. Evaluar cuan bien esta algo o alguien aprendiendo o haciendo algo.

Pregunta 1: -Que métodos utilizaba en su cargo anterior para evaluar el trabajo efectuado por

sus subordinados ?. Déme un ejemplo concreto.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Cuénteme de una situacién en la que algin subordinado suyo no haya estado
cumpliendo de manera adecuada con su trabajo. Cémo se percatd de aquello?, qué medidas

tomd? y que resultados obtuvo?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: Cuénteme de alguna situacion en su trabajo anterior en la que haya detectado en
uno de sus subordinados un mayor potencial para efectuar sus tareas, como lo detecto, que

hizo al respecto?

Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Pensamiento analitico Nivel: Alto
Descripcion de la conducta. Analizar o descomponer informacion y detectar tendencias, patrones, relaciones,

causas, efectos,etc.

Pregunta 1:Cuénteme sobre una situacion médica de emergencia en la que haya tenido que
manejar teorias complejas, como las relacioné entre si, resultaron aplicables o no?. Qué

resultados obtuvo ?

Respuesta (conducta asociada)
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Pregunta 2: -Cuénteme de una situacion médica compleja que se le presentd en su trabajo

anterior, cual fue el paso inicial que dio para resolverla ?.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: -Déme un ejemplo de una situacion de emergencia fuera de lo comin que haya

tenido que afrontar en su trabajo anterior, que pasos llevo a cabo para estudiar la situacion?

Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Instruccién Nivel: Alto

Descripcion de la conducta. Ensefar a otros como realizar alguna tarea.

Pregunta 1: Qué métodos utilizaba en su trabajo anterior para lograr que los términos cientificos

propios de la medicina resulten faciles de aprender para los internos ?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Déme un ejemplo de un obstaculo que se presentd en su trabajo anterior en la

ensefiaza de otros y qué hizo para superarlo ?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: Déme un ejemplo de como entrenaba en su trabajo anterior a un interno en el uso de
instrumental quirtrgico.

Respuesta (conducta asociada)
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Nombre de la competencia: Orientacion al cliente interno y externo Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Es la vocacion y el deseo de satisfacer a los clientes con e compromiso personal

para cumplir con sus pedidos, deseos y expectativas.

Pregunta 1: Cuénteme de alguna situacion en la que usted haya tenido que dejar otras

actividades para satisfacer las demandas de un cliente.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Déme un ejemplo concreto de una queja que haya recibido de un paciente, y qué

hizo para ayudarle?

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 3: Cuénteme una ocasion en la cual usted superd las expectativas de una meta

relacionada con el servicio al cliente.

Respuesta (conducta asociada)

Nombre de la competencia: Manejo de recursos humanos Nivel: Alto
Descripcion de la conducta: Motivar, desarrollar y dirigir personal mientras trabajan, e identificar los mejores

para la realizacion de un trabajo.

Pregunta 1: En su cargo anterior como coordinaba el trabajo con sus subordinados?.

Respuesta (conducta asociada)

Pregunta 2: Cuénteme de una ocasion en la que usted salidé de vacaciones. A quién delegd sus
funciones y porqué?
- Respuesta (conducta asociada)
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Pregunta 3: COmo motivaba a sus subordinados y estudiantes para el aprendizaje y prestacion

de un buen servicio?

Respuesta (conducta asociada)

ULTIMA PARTE DE LA ENTREVISTA Y CIERRE

Comentarios del evaluado sobre sus necesidades
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Evaluacion de candidatos

PERFIL

CANDIDATO 1

CANDIDATO 2

Requisitos Excluyentes

Requisitos no Excluyentes

Otros Requisitos

Atributos de personalidad

Competencia

1

O B W N
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Hoja de Vida

Nombres: Carrillo Cardenas Jorge Esteban
Fecha de nacimiento: 20 de Septiembre de 1966
Lugar de Nacimiento: Cuenca

Estado Civil: Casado

Direccion: Padre Julio Matovelle 7-59 y Ricardo Mundéz
Teléfono: 099260690

Lugar de Trabajo: Clinica Paucarbamba.

Estudios

Colegio Hermano Miguel, La Salle

Titulo: Bachiller en Ciencias Quimico Bioldgicas
Universidad: Universidad Estatal

Titulo: Dr. en Medicina y Cirugia.

Especializacion en Ginecologia

Cargos:
Médico Residente en Clinica Santa Ana.

Médico tratante en Clinica Paucarbamba.

Médico cirujano en Clinica Paucarbamba.

Cursos de Capacitacion:

-2000 Congreso Ecuatoriano de Ginecologia “Quito 2000”
-2002 Curso de Educacién médica continuada.

-XVI Congreso Ecuatoriano de Ginecologia y Obstetricia.
-Curso Internacional de Obstetricia.

-Primer curso Internacional de Actualizacion Clinica Quirdrgico.

-Centro de Estudios Interamericanos, diploma en inglés.

Cuenca, septiembre 20 del 2005
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Hoja de Vida

Nombres: Castro Torres Felipe Augusto.
Fecha de nacimiento: 08 de Enero 1970
Lugar de Nacimiento: Cuenca

Estado Civil: Casado

Direccién: Alfonso Moreno Mora 7-55
Teléfonos 2814677/094140211

Cl: 010374822-7

Lugar de Trabajo: Hospital Regional Vicente Corral Moscoso.

Estudios Realizados

Colegio Benigno Malo
Titulo: Bachiller en Ciencias Quimico Bioldgicas
Universidad: Universidad Estatal

Titulo: Dr. en Medicina y Cirugia.

Experiencia:
Médico tratante del Hospital Vicente Corral Moscoso.

Cursos de Capacitacion:

-Congreso Ecuatoriano de Medicina General.

-Congreso de Reumatologia.

-Seminario Taller Nacional de evaluacion de los servicios de patologia clinica y anatémica.

-Curso de actualizacién en medicina interna.

Cuenca, octubre 01 del 2005
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