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Resumen

Este trabajo tuvo como objetivo disefiar un modelo metodologico para la seleccion de
personal, con el fin de fortalecer la competitividad organizacional de una empresa del sector
salud en Santander. La investigacion utilizé un enfoque mixto de tipo secuencial, de alcance
descriptivo y propositivo, que integré una encuesta estructurada con preguntas abiertas y
cerradas aplicada a colaboradores involucrados en el proceso de seleccion, cuyos resultados
fueron analizados mediante frecuencias estadisticas y categorizacion tematica. Los resultados
identificaron fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora, lo que evidencia la necesidad de
estandarizar los criterios y las herramientas de evaluacion. A partir de estos hallazgos, se cre6 un
modelo de seleccidon basado en competencias, adaptado al contexto institucional y orientado a
mejorar la toma de decisiones en materia de talento humano.

Palabras Clave. Seleccion de personal, gestion por competencias, talento humano, sector

salud, competitividad organizacional.
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Abstract

This study aimed to develop a personnel selection model to strengthen organizational
competitiveness in a health sector organization in Santander. The research used a mixed
sequential approach with descriptive and propositional scope, integrating a structured survey
with open and closed questions applied to employees involved in the selection process, whose
results were analyzed through statistical frequencies and thematic categorization. The results
identified strengths, weaknesses, and opportunities for improvement, underscoring the need to
standardize criteria and evaluation tools. Based on these findings, a competency-based selection
model was designed for the institutional context and aimed at improving decision-making in
human talent management.

Keywords. personnel selection, competency management, human talent, health sector,

organizational competitiveness.
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Introduccion

La competitividad organizacional de las instituciones de salud colombianas depende en
gran medida de la calidad del talento humano y de la efectividad de los procesos mediante los
cuales este es incorporado a las instituciones. En un entorno caracterizado por alta demanda de
servicios, exigencias normativas y estandares crecientes de calidad, contar con personal idoneo
desde el momento de su vinculacion se convierte en un factor estratégico para garantizar
eficiencia operativa y excelencia en la atencion.

A nivel nacional, el sector salud enfrenta retos importantes relacionados con la rotacion
de personal, la escasez de profesionales en areas criticas y las brechas entre los perfiles
requeridos y los disponibles en el mercado laboral. De acuerdo con el Observatorio de Talento
Humano en Salud (Ministerio de Salud y Proteccion Social, 2023), Colombia presenta déficit
en areas como enfermeria y medicina general. Esta situacion incrementa la competencia por el
talento disponible y representa un reto para las instituciones a fortalecer sus procesos de
seleccion. En Santander, esta realidad también se refleja en las organizaciones del sector salud,
las cuales requieren maximizar sus métodos de atraccion y vinculacion de talento para
responder de manera adecuada a las necesidades del servicio.

Actualmente, los métodos tradicionales centrados tinicamente en la revision de hojas de
vida y experiencia previa no garantizan que el perfil requerido coincida con las competencias
reales del candidato. Esto puede causar problemas de adaptacion al cargo, una mayor rotacion
de personal, reprocesos en la contratacion y afectar la calidad del servicio.

Frente a esta problematica, surge la necesidad de plantear un modelo estructurado de
seleccion de personal que contribuya al fortalecimiento de la competitividad organizacional en

una empresa del sector salud en Santander. Un modelo de seleccion definido permite
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estandarizar criterios, incorporar herramientas técnicas como entrevistas estructuradas y
pruebas psicométricas, reducir la subjetividad en la toma de decisiones y tener mayor
coherencia entre las necesidades institucionales y el talento vinculado.

En consecuencia, este proyecto propone disefiar un modelo de seleccion de personal que
haga mas eficiente el proceso de vinculacion, ayude a reducir los reprocesos y apoye el logro de
los objetivos organizacionales. Se parte de la idea de que la calidad del servicio en salud
comienza con la correcta eleccion del talento humano. Ademads, busca aportar a la gestion del
talento humano en el sector mediante una herramienta replicable en contextos similares.

1. Justificacion

Dentro del &mbito sanitario, la calidad del servicio y la eficiencia tienen un impacto
directo en la seguridad y bienestar de los pacientes. En ese sentido, vincular desde el principio a
personas con las capacidades y actitudes adecuadas puede influir significativamente en los
resultados institucionales. Estructurar el proceso de seleccion no es un tramite administrativo,
sino una decision estratégica que incide directamente en si los profesionales contratados pueden
responder a las exigencias técnicas, éticas y humanas que el sector salud demanda.

De acuerdo con Garcia Aldana (2012), las organizaciones contemporaneas no se
diferencian Ginicamente por sus recursos fisicos o tecnologicos, sino también por la calidad de
su talento humano y por la manera en que tramitan su incorporacion. En el contexto
colombiano, esta situacion adquiere mayor relevancia debido al déficit de profesionales en
areas criticas y a los desafios asociados a la alta demanda de servicios de salud (Ministerio de
Salud y Proteccion Social, 2023).

Frente a este panorama, revisar Unicamente hojas de vida o verificar titulos académicos

resulta insuficiente. Ese enfoque tradicional no permite confirmar si una persona realmente
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posee las competencias que el cargo exige, ni si su forma de actuar responde a lo que la
institucion necesita.

Desde ahi surge la necesidad de construir un modelo propio, pensado para la realidad de
esta organizacion en Santander, que defina criterios concretos de evaluacion, limite la
influencia de juicios subjetivos en las decisiones de contratacion y logre que los perfiles
seleccionados respondan verdaderamente a lo que la institucion busca alcanzar. Un modelo
estructurado facilita la incorporacion de herramientas técnicas como entrevistas por
competencias, pruebas psicométricas y criterios definidos de evaluacion, lo cual contribuye a
optimizar los tiempos de cobertura, disminuir la rotacion de personal y mejorar la calidad de
servicio prestado.

Desde este enfoque, el proyecto presenta una metodologia para fortalecer el proceso de
seleccion como elemento clave de la competitividad organizacional. Reconociendo que la
calidad del servicio en salud inicia con la correcta eleccion del talento humano.

2. Descripcion del Problema

2.1. Planteamiento del Problema

En Colombia, las instituciones del sector de la salud, particularmente hospitales publicos
y clinicas privadas de mediana y alta complejidad enfrentan importantes desafios en la gestion
del talento humano, especialmente en los procesos de seleccion y vinculacion de personal.
Cuando no existe una guia clara para seleccionar personal, el proceso termina respondiendo a
urgencias del momento mas que a una vision institucional. Esto lleva a contrataciones
desarticuladas, con criterios que cambian seglin quien evalue, y sin una conexion real con las
metas de la organizacion. Esta situacion afecta la productividad y la calidad en la prestacion del

servicio, lo que, en consecuencia, perjudica la competitividad organizacional.
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El Ministerio de Salud y Proteccion Social (2023), ha documentado que Colombia
enfrenta una escasez real de profesionales en areas como enfermeria y medicina general, lo que
hace que cada proceso de seleccion sea mas competitivo y complejo. Ante eso, ya no basta con
confirmar titulos o afios de experiencia: las instituciones necesitan examinar si el candidato sabe
actuar bajo presion, si trabaja bien en equipo y si es capaz de adaptarse en circulos de alta
demanda asistencial.

Restrepo y Restrepo (2020) encontraron que, aunque muchas instituciones aplican
pruebas psicotécnicas o hacen entrevistas, la decision final suele recaer en criterios poco
objetivos o en la necesidad urgente de cubrir una vacante. Esa logica reactiva tiene
consecuencias: personas que no encajan en el cargo, procesos de contratacion que deben
rehacerse y costos que se acumulan sin que mejore la calidad del equipo.

En este escenario, se identifica la necesidad de disefnar un modelo de seleccion de
personal contextualizado a una empresa del sector salud en Santander, que permita estandarizar
etapas, definir puntos claves de evaluacion y fortalecer el rol estratégico del area de talento
humano. No contar con ese modelo no es solo un vacio procedimental, es una debilidad que
afecta la coherencia de las decisiones, abre la puerta a la subjetividad y hace que el proceso de
vinculacidon se menos predecible y mas costoso. Abordarlo requiere una mirada técnica y

ordenada, no parches sobre un proceso que sigue siendo reactivo.

2.2. Formulacion de Investigacion
(Como disefiar un modelo de seleccion de personal que fortalezca la competitividad
organizacional en una empresa del sector salud en Santander?

3. Objetivos

3.1. Objetivo General
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Disefiar un modelo estructurado de seleccion de personal que contribuya al
fortalecimiento de la competitividad organizacional de una empresa del sector salud en

Santander.
3.2. Objetivos Especificos

e Caracterizar el proceso actual de seleccion de personal en la empresa objeto de estudio,
identificando sus debilidades, oportunidades de mejora, fortalezas y amenazas en relacion
con la competitividad organizacional.

¢ Analizar modelos de seleccion de personal reportados en literatura especializada y
contextos organizacionales comparables, con el fin de identificar buenas practicas
aplicables al sector organizacional de la salud.

e Disefiar un modelo metodologico para la seleccion de talento humano, que integre etapas

sistemadticas y protocolos de evaluacion orientados a la captacion de perfiles competentes.

4. Marco Referencial
4.1.Estado del Arte

A continuacion, se presentan antecedentes investigativos relevantes sobre la gestion del
talento humano en el sector salud, con especial énfasis en los procesos de seleccion y su relacion
con la competitividad organizacional. Estos estudios permiten comprender como las practicas de
vinculacion del personal inciden en la estabilidad institucional y en la calidad del servicio.

Un estudio llevado a cabo por Soares et al. (2016) con enfermeras de tres hospitales
brasilefios explord las dificultades que enfrenta la gestion del recurso humano en relacion con la
calidad asistencial. Entre los hallazgos mas relevantes se destacaron la reduccion de plantillas, el

ausentismo frecuente y la alta rotacion, factores que comprometen el funcionamiento eficiente de
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las instituciones. Si bien el foco de la investigacion no era el proceso de seleccion en si, los
resultados dejan ver con claridad que una vinculacion deficiente o mal planificada repercute
directamente en la calidad del servicio prestado, lo que puntualiza la necesidad de fortalecer los
mecanismos de ingreso del personal.

Por su parte, Rotea et al. (2023) concluyeron que las practicas de gestion del recurso
humano, en especial las relacionadas con reclutamiento y seleccion, guardan una relacion directa
y significativa con el desempefio de las organizaciones. Segun los autores, cuando los procesos
de seleccion estan bien estructurados, las instituciones logran entornos laborales mas estables y
competitivos, puesto que se facilita la incorporacion de personas cuyo perfil responde a los
objetivos estratégicos definidos.

En el ambito hospitalario internacional, Wang et al. (2024) compararon cinco hospitales
de reconocimiento mundial y encontraron que, a pesar de sus diferencias estructurales y
contextuales, todos comparten una caracteristica en comun: sistemas de gestion del talento
articulados con sus propdsitos institucionales. Los autores concluyen que la sostenibilidad
organizacional no puede separarse de la fase de vinculacion del personal, y que la seleccion
representa un pilar fundamental de la excelencia hospitalaria.

En el contexto nacional, Amaya Garcia (2021) analiz6 la gestion del talento humano en
una institucion hospitalaria durante el periodo de la pandemia por Covid-19. Su trabajo mostré
que contar con procesos claros y bien definidos de reclutamiento y seleccion resultd
determinante para mantener la operacion institucional en un contexto de presion extrema. El
autor sefiala que la forma en que se vincula el personal influye de manera directa en la capacidad

de respuesta de una organizacion cuando enfrenta escenarios criticos.
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Diaz Rojas (2020) abordé desde perspectivas distintas el fendmeno de la rotacion en el
personal de enfermeria de instituciones colombianas. Aunque sus trabajos se centran
principalmente en la satisfaccion laboral y la intencién de permanencia, sus resultados apuntan a
que muchos de los desajustes que experimentan los trabajadores en el cargo podrian tener raiz en
debilidades del proceso de seleccion inicial, especificamente en la falta de correspondencia entre
el perfil del candidato y las condiciones reales del puesto.

Gomez Vargas (2024), a partir de un estudio desarrollado en Bucaramanga, encontrd una
relacion significativa entre el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores y la probabilidad
de que decida abandonar la organizacion. Este hallazgo resulta relevante para el presente estudio,
ya que respalda la importancia de fortalecer los procesos de seleccion desde el inicio del vinculo
laboral, considerando que una adecuada incorporacion del talento humano puede favorecer tanto
la permanencia como el desempefio del personal en las instituciones de salud.

En el plano colombiano, Torres-Florez et al. (2019) desarrollaron una investigacion de
corte cualitativo en IPS de la ciudad de Villavicencio, con el proposito de comprender como se
llevan a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en ese entorno. Sus hallazgos
mostraron que, si bien las clinicas cuentan con politicas establecidas para atender las vacantes,
las decisiones de contratacion suelen apoyarse en criterios poco estructurados, y la seleccion por
competencias, cuando se aplica, lo hace de manera fragmentada. Esta situacion pone en
evidencia una distancia entre lo que los procedimientos establecen en el papel y lo que ocurre en
la practica, lo que termina afectando la posibilidad de vincular personal verdaderamente idoneo
y, con ello, la calidad de la atencion ofrecida.

Finalmente, Pitre Redondo et al. (2020) exploraron en el contexto colombiano como los

procesos de capacitacion y evaluacion del personal de salud se convierten en pilares de la gestion
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de calidad dentro de las instituciones. A partir de un enfoque cuantitativo, los autores
encontraron que cuando una organizacion invierte genuinamente en el desarrollo de su talento
humano, los resultados son visibles en aspectos concretos: mayor apropiacion de los objetivos
institucionales, un clima laboral més sélido y niveles mas altos de productividad.

Lo que este estudio deja ver con claridad es que esos resultados no son independientes
del momento en que la persona ingresa a la organizacion; por el contrario, estan estrechamente
ligados a la calidad del proceso de seleccion inicial. Esta evidencia empirica de origen nacional
refuerza la idea de que seleccionar bien no se reduce a verificar competencias técnicas, sino que
implica valorar también si el candidato tiene la disposicion y las condiciones para integrarse al
entorno y aportar al logro de los propdsitos colectivos.

Lo que muestran los estudios revisados es que, aunque el tema ha sido trabajado desde
distintos angulos, falta trasladar ese conocimiento a propuestas concretas adaptadas al contexto
colombiano. Esa brecha es precisamente la que este trabajo busca atender, construyendo una
metodologia que dé¢ al proceso de seleccion mayor claridad, criterios uniformes y conexion con

los objetivos reales de la organizacion.

4.2.Marco Teorico

Las competencias laborales corresponden al conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y comportamientos observables que permiten un desempeio eficaz en un cargo
determinado, facilitando la correspondencia entre las exigencias y las capacidades del trabajador.
(Alles, 2016).

En las instituciones del sector salud, la competitividad organizacional no depende
exclusivamente de la incorporacion de tecnologias o del mejoramiento de procesos; también esta

muy relacionada con la calidad del recurso humano disponible.
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En esta misma linea, Piteres Redondo et al. (2018) sostienen que el talento humano
constituye el recurso estratégico mas valioso dentro de las instituciones sanitarias, dado que la
competitividad organizacional depende .de la calidad del personal vinculado.

En cuanto a los principios teoricos, Pérez y Castillo (2016) sefialan que el conocimiento y
la salud son factores determinantes para mejorar la productividad individual y fomentar el
desarrollo econdmico. Fue Schultz (1960) quien introdujo el término capital humano en su
célebre Teller Lecture, desarrollando una teoria en torno a este concepto en la década de los
sesenta, posteriormente ampliada por autores como Becker y Mincer. La idea de fondo, sin
embargo, tiene una historia mucho més larga. Adam Smith (1776) ya planteaba en La riqueza de
las naciones que quien invertia tiempo y esfuerzo esperaba, y debia, desempenar un trabajo que
le retribuyera ese costo.

Desde esta Optica, los recursos que una institucion destina a sus procesos de seleccion no
deben verse como un gasto, sino como una inversion que, bien gestionada, se traduce en mayor
productividad, mejor calidad del servicio y una ventaja competitiva sostenible en el tiempo.

La gestion del talento humano ha ganado un lugar central en las organizaciones
contemporaneas. Chiavenato (2017) explica que esta funcion trasciende la simple contratacion de
personas: involucra también su desarrollo continuo, su motivacion y su retencion, con el
proposito de sostener un desempeio competitivo a largo plazo. En el ambito asistencial, esta
dimension adquiere una carga aun mayor, dado que la idoneidad del personal tiene un impacto
directo sobre la calidad de la atencidn que reciben los pacientes, lo que convierte al recurso
humano en el activo estratégico mas valioso de la institucion (Duran et al., 2020).

Dentro de la gestion del talento, la seleccion de personal representa uno de los momentos

mas criticos del ciclo organizacional. Dessler y Varela (2011) sostienen que este proceso debe
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guiarse por criterios de equidad, objetividad y coherencia con las necesidades institucionales, de
modo que contribuya de manera real al logro de los objetivos estratégicos. Una seleccion que no
cumple con estos principios puede comprometer la calidad del equipo de trabajo desde el inicio
de la relacion laboral.

En el entorno especifico de la salud, esta responsabilidad adquiere una relevancia aun
mayor. Andrade (2019) plantea que una seleccion basada en competencias permite identificar
profesionales no solo dominen los aspectos técnicos del cargo, sino que también cuenten con las
habilidades blandas necesarias para desenvolverse en un entorno de alta exigencia, donde la
comunicacion, la empatia y la capacidad de trabajo en equipo son tan importantes como el
conocimiento clinico.

La Organizacion Mundial de la Salud (2016) ha sefialado, por su parte, que la
disponibilidad y distribucion del personal sanitario son factores que condicionan en gran medida
el desempefio de los sistemas de salud a nivel global. Dicho de otra manera, no basta con contar
con infraestructura o equipos: si el talento humano no esta disponible, distribuido y seleccionado
de manera adecuada, el sistema no puede funcionar bien.

En Colombia, investigaciones recientes han corroborado que la competitividad de las
instituciones de salud depende en gran medida de la preparacion, el compromiso y el desarrollo
de su personal, mas que de sus recursos fisicos o tecnoldgicos (Gémez y Rodriguez, 2021). Por
esta razon, disefiar modelos de seleccion que respondan a las particularidades del entorno no es
una tarea optativa, sino una condicién necesaria para garantizar eficiencia, sostenibilidad y

calidad en la atencion.

4.3.Marco Conceptual
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La gestion del talento humano ocupa un lugar central en la capacidad de cualquier
organizacion para mantenerse competitiva y sostenible en el tiempo. En el sector salud, esta
relevancia se intensifica, dado que el desempeiio de los profesionales incide directamente sobre
la calidad del servicio que reciben los pacientes y sobre su seguridad. En este contexto, el
proceso de seleccion adquiere un caracter estratégico, pues es precisamente el momento en el
que se decide qué personas ingresaran a la organizacion y si sus competencias son coherentes
con las exigencias técnicas, éticas y operativas del cargo.

Para Chiavenato (2017), seleccionar personal va mucho mas alla de revisar documentos o
confirmar experiencia previa. Se trata de un proceso organizado que busca identificar, entre los
candidatos disponibles, a quienes realmente retinen los conocimientos, las capacidades y la
disposicion que el cargo y la cultura de la institucion requieren. Eso implica incorporar
herramientas que permitan observar como piensa y actua una persona, no solo lo que dice de si
misma.

Esa exigencia adquiere una dimension aiin mayor en el &mbito de la salud, donde cada
decision de contratacion no solo trasciende al area de recursos humanos, sino que tiene
incidencia en coémo se atiende al paciente, en si los protocolos de seguridad se cumplen y en si la
institucidon puede sostenerse operativamente. Cuando se vincula a alguien que no encaja en el
cargo, el impacto no tarda en aparecer: tensiones en el equipo, interrupciones en los procesos e
indicadores que se deterioran.

La seleccion por competencias propone una logica distinta: en lugar de evaluar lo que el
candidato dice que puede hacer, busca identificar comportamientos concretos que ya ha
demostrado y que permiten anticipar como se desempefiara en el cargo. Trabajar desde ese

enfoque ayuda a que todos los evaluadores usen los mismos criterios, a que las decisiones no
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dependan de impresiones subjetivas y a que el perfil seleccionado esté alineado con lo que la
institucion necesita lograr.

Ese alineamiento entre perfil y objetivos institucionales remite directamente al concepto
de competitividad organizacional que no se refiere solo a ganar participacion en el mercado; esta
en relacion con la capacidad de una institucion para mantenerse vigente y funcionar bien a lo
largo del tiempo, aprovechando sus recursos y respondiendo a los cambios del entorno. En el
sector salud, eso se traduce en cosas muy concretas: que la atencion sea de calidad, que los
pacientes perciban que son bien atendidos, que los procesos internos sean eficientes y que el
personal quiera y pueda quedarse.

En Colombia, la gestion del talento humano en salud se encuentra orientada por
lineamientos normativos establecidos por el Ministerio de Salud y Proteccion Social (2012), que
promueven la disponibilidad de personal idoneo bajo estandares técnicos, éticos y legales. En
este marco, el procedimiento de seleccion no es un proceso aislado, sino una practica estratégica
que contribuye al cumplimiento de dichos estandares y al fortalecimiento institucional.

Una de las consecuencias mas visibles cuando ese marco normativo no se traduce en
procesos de seleccion sélidos es la rotacion de personal. Werther y Davis (2000) la definen como
el movimiento de trabajadores que entran y salen de una organizacién durante un periodo
determinado. Aunque no es el foco principal de esta investigacion, la rotacion aparece
frecuentemente como consecuencia de procesos de seleccion deficientes, en los que el perfil del
candidato no logra alinearse con las condiciones reales del puesto. Esto refuerza la importancia
de disefnar modelos metodoldgicos que favorezcan una vinculacion mas acertada desde el inicio.

Lo anterior muestra que el disefio de un modelo metodoldgico de seleccidon en una

empresa del sector salud en Santander se fundamenta en la necesidad de fortalecer la
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competitividad organizacional mediante procesos estructurados, objetivos y alineados
estratégicamente. Estos procesos permitan incorporar talento idoneo desde el inicio del vinculo

laboral.

4.4.Marco Legal

El disefio de un modelo de seleccion de personal en el sector salud como estrategia para
fortalecer la competitividad organizacional debe sustentarse en un marco normativo que
garantice la equidad, la idoneidad profesional y la transparencia en los procesos de vinculacion
laboral. Estas disposiciones legales orientan a las organizaciones hacia practicas objetivas y
basadas en el mérito, asegurando que el talento humano incorporado cumpla con los estandares
técnicos y éticos requeridos en el &mbito sanitario.

En el plano internacional, el Convenio 111 de 1958 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) establece el principio de igualdad de oportunidades y trato en el empleo,
prohibiendo toda forma de discriminacidn por razones de raza, sexo, religion, opinion politica u
origen social (OIT, 1958). Este instrumento constituye un fundamento esencial para el disefio de
procesos de seleccion basados en criterios objetivos y meritocraticos.

Asimismo, la ISO 9001:2015 senala, dentro de los sistemas de gestion de calidad, que las
organizaciones deben asegurar la competencia del personal que realiza trabajos que afectan el
desempefio y la calidad del servicio (ISO, 2015). En el &mbito de la salud, esto implica que los
procesos de seleccion deben garantizar la vinculacion de profesionales competentes,
debidamente formados y alineados con los estdndares institucionales.

De igual forma, la ISO 30405:2016, enfocada en la gestion del reclutamiento, establece

directrices para desarrollar procesos estructurados de atraccion y seleccion de talento humano,
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promoviendo la transparencia, la eficiencia y la alineacion estratégica con los objetivos
organizacionales (ISO, 2016).

En el ambito nacional, la Constitucion Politica de Colombia de 1991, en su articulo 25,
reconoce el trabajo como un derecho fundamental que debe desarrollarse en condiciones dignas
y justas. El articulo 53 consagra principios como la igualdad de oportunidades, la estabilidad
laboral y la dignidad humana, que deben reflejarse en los procesos de seleccion implementados
por las organizaciones (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

En el ambito laboral colombiano, el Cédigo Sustantivo del Trabajo, compilado en el
Decreto 2663 de 1950, regula las condiciones bajo las cuales se establecen las relaciones de
trabajo. Eso incluye la forma en que se contrata, lo que implica que cualquier proceso de
seleccion debe respetar criterios de legalidad, transparencia y garantia de los derechos de quienes
participan en €l.

En la Ley 100 de 1993 se establece que las instituciones prestadoras de servicios deben
garantizar la calidad en la atencion, lo cual implica contar con personal apropiado para el
desarrollo de sus funciones. Complementariamente, la Ley 1164 de 2007 regula el talento
humano en salud, determinando requisitos de formacion, ejercicio profesional y control del
desempefio, lo que obliga a las instituciones a verificar rigurosamente la idoneidad de los
candidatos durante el proceso de seleccion. Como forma de control de esta ley, los profesionales
del sector de la salud deben encontrarse inscritos en el Registro Unico Nacional del Talento
Humano en Salud (RETUS), como uno de los requisitos indispensables para el ejercicio legal
profesional en Colombia.

A esto se suma la Resolucion 3100 de 2019, que establece los estandares que deben

cumplir los servicios de salud para poder habilitarse y operar. Entre esos estdndares esta la
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exigencia de que el personal cuente con la formacidn, la experiencia y las competencias que
correspondan al nivel de complejidad del servicio que se presta, lo que convierte al proceso de
seleccion en una obligacion no solo estratégica sino normativa.

En conjunto, tanto la normativa colombiana como los referentes internacionales apuntan
en la misma direccion: los procesos de seleccion deben sustentarse en criterios claros,
igualitarios y verificables. Cumplir con eso no es solo una exigencia legal, sino una forma de
asegurar que la institucion vincule a las personas correctas y, con ello, fortalezca su capacidad de
funcionar bien y de manera sostenible.

5. Metodologia
5.1.Tipo de Investigacion

Esta investigacion parte de tipo descriptivo y propositiva. Siguiendo a Hernandez-
Sampieri et al., (2014), los estudios descriptivos permiten comprender como ocurren las cosas en
un contexto real, sin alterar las condiciones en que suceden. Aqui, esa ldgica se aplica para
documentar como se lleva a cabo actualmente el proceso de seleccion: qué criterios se usan, qué
herramientas se aplican y en qué medida todo eso responde a los objetivos de la organizacion.

El alcance propositivo otorga al estudio mayor valor practico. No se limita a registrar lo
existente, también busca avanzar hacia el disefio de un modelo de seleccion basado en
competencias, estructurado para que la organizacion pueda tomar decisiones de vinculacion de
manera mas informada, disminuyendo asi la subjetividad y con mayor enfoque hacia las
exigencias del sector salud.

La propuesta se basa en aportes de gestion del talento humano, enfoques por
competencias y experiencias reconocidas en procesos de seleccion en el contexto asistencial, con

el fin de construir una alternativa estructurada y aplicable al contexto institucional.
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Por ello, la investigacién combina el andlisis diagnostico con la formulacion de una
propuesta técnica que contribuya a mejorar la calidad del proceso de seleccion y, por ende, a la

incorporacion de talento humano idoéneo para la organizacion.
5.2. El Enfoque de la Investigacion

El presente proyecto se desarrolla bajo un enfoque mixto de tipo secuencial, que integra
componentes cuantitativos y cualitativos de manera complementaria. Segiin Hernandez-
Sampieri, et al. (2014), los métodos mixtos permiten obtener una compresion mas completa del
fenomeno estudiado al combinar la medicion numérica con el analisis interpretativo de datos no
estructurados.

La fase cuantitativa se desarroll6 mediante las preguntas cerradas de la encuesta
estructurada, los resultados fueron organizados a través de frecuencias absolutas y
representaciones graficas; esto permitié describir el funcionamiento actual del proceso de
seleccion e identificar debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades de mejora.

Por otro lado, la fase cualitativa se llevd a cabo mediante el analisis de las preguntas
abiertas del mismo instrumento, procesadas a través de categorizacion temética y
complementada con revision documental de politicas institucionales y referentes tedricos
especializados. La integracion de ambas fases permitio construir un diagndstico completo y

fundamentar con solidez el modelo propuesto.
5.3. Poblacion y Muestra Poblacional

La poblacion objetivo corresponde al personal administrativo del area de gestion humana
de una empresa del sector salud ubicada en el departamento de Santander, especificamente

aquellos colaboradores que participan directa o indirectamente la seleccion y contratacion de
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personal, conformada por 18 personas. Esta poblacion resulta relevante, ya que sus percepciones,
experiencias y conocimientos permiten comprender como se desarrolla actualmente el proceso
de seleccion, cudles son sus criterios de evaluacion y qué oportunidades de mejora existen. La
informacion obtenida es fundamental para el disefio del modelo metodolédgico de seleccion por

competencias propuesto en la investigacion.

La muestra incluye 10 colaboradores que desempefian cargos como auxiliares de talento
humano, profesionales de seleccion, lideres de areas solicitantes de personal y directivos
involucrados en decisiones de contratacion. Se utilizé un muestreo probabilistico por
conveniencia, criterio coherente con el propdsito descriptivo del estudio, seleccionando a los

participantes con experiencia directa en procesos de seleccion y con disponibilidad.

Este tamafio de muestra no busca representatividad estadistica, sin embargo, aporta
informacion pertinente y suficiente para el analisis descriptivo del proceso de seleccion y para la
formulacion de la propuesta metodoldgica. Esto debido a que cuentan con conocimiento técnico
y experiencia practica del objeto de investigacion.

5.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Para responder a los objetivos del estudio se combinaron métodos cualitativos y
cuantitativos, en coherencia con el enfoque mixto secuencial adoptado en la investigacion. Esa
combinacion permitio no solo recoger datos numéricos sobre el proceso, sino también entender
como lo perciben quienes participan en ¢l, qué funciona, qué no y donde hay espacio para
mejorar.

Con respecto a la recoleccion de informacion, se empled una encuesta estructurada
dirigida a colaboradores vinculados directamente al proceso de seleccion de personal, entre ellos

profesionales del area de talento humano, lideres de seleccion y personal con participacion en
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procesos de contratacion. El instrumento permitid recolectar informacion relacionada con

variables como percepcion de la calidad del proceso, tiempos de respuesta, calidad de candidatos

seleccionados, objetividad en la evaluacion, entre otras.

La aplicacion del instrumento se realizé de manera individual a los participantes

seleccionados, 1o que permiti6 obtener informacion organizada y comparable sobre el

funcionamiento actual del proceso de seleccion dentro de la organizacion.

De manera complementaria, se realiz6 revision documental de politicas institucionales,

procedimientos internos y referentes teéricos relacionados con gestion del talento humano y

seleccion de personal en el sector salud, con el proposito de contrastar los resultados obtenidos y

fortalecer el analisis investigativo.

Los datos fueron analizados mediante un proceso de categorizacion tematica,

identificando patrones, coincidencias y aspectos criticos asociados al proceso de seleccion

institucional.

Se garantiz6 la confidencialidad de la informacion suministrada por los participantes, asi

como el uso académico de los datos recolectados, bajo principios €ticos de respeto y

responsabilidad investigativa.

Tabla 1

Descripcion desarrollo de objetivos

Objetivos

Objetivo General

Objetivos

Especificos

Fases

Resultado

Diseflar un modelo
estructurado de

seleccion de personal

Objetivo especifico
1. Caracterizar el
proceso actual de

seleccion de personal

Actividad 1. Aplicar
encuestas a directivos
y colaboradores del
area de Talento
Humano.

Informe diagnostico
debilidades,
oportunidades de
mejora, fortalezas y
amenazas.
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que contribuya al
fortalecimiento de la
competitividad
organizacional en una
empresa del sector

salud en Santander.

Objetivo especifico
2. Analizar modelos
de seleccion de
personal

Objetivo especifico
3.

Disefiar un modelo
metodoldgico de

seleccidon

Actividad 2. Realizar
un analisis FODA del
proceso actual.

Actividad 1.
Comparar modelos de
seleccion.

Actividad 1.
Disefiar la estructura

del modelo

metodoldgico.

Identificacion de
brechas en el proceso
de seleccion.
Identificacion de
herramientas viables

para el sector salud.

Propuesta
metodologica
integral.

Documento final con
el modelo de
seleccion alineado a

la competitividad.

6. Desarrollo de los Objetivos

6.1. Objetivo Especifico 1. Caracterizar el proceso actual de la seleccion de personal

Para el cumplimiento de este primer objetivo especifico, se eligié la encuesta estructurada

como instrumento principal porque permite recolectar, de forma ordenada, lo que piensan y

viven quienes estan involucrados en este proceso dia a dia. No se hizo busqueda de muestra

representativa en el sentido estadistico, sino llegar a las personas que verdaderamente tienen

conocimiento de coémo funciona la seleccion dentro de esta organizacion.

Es por esto, que los diez (10) participantes fueron elegidos con el criterio de tener

experiencia directa en procesos de seleccion del 4rea de gestion humana, y en conjunto,

representan la totalidad del personal activo en esa funcion. Esta decision es coherente con lo

planteado por Hernandez-Sampieri et al. (2014), quienes sostienen que en estudios descriptivos
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el cuestionario estructurado permite capturar percepciones y experiencias de manera sistematica,
facilitando el analisis posterior de frecuencias y patrones.
Figura 1

Cargos de los encuestados en la organizacion

B Generalista Talento Humano M Asistente de seleccion
M Psicéloga de seleccion M Psicéloga Atraccidn de Talento Humano

B Profesional de Atraccién y Adquisicion

La figura 1 muestra que la mayor participacion en la encuesta corresponde a generalistas
de talento humano, con cinco respuestas, seguidos por psicélogas de atraccion de talento
humano, con dos participantes. También se identifican un asistente de seleccion, una psicologa
de seleccion y un profesional de atraccion y adquisicion. Esta distribucion evidencia que la
informacion recolectada proviene principalmente de colaboradores que intervienen de manera
directa en el proceso de seleccion, lo cual fortalece la pertinencia del diagnodstico realizado, dado
que se trata de perfiles con conocimiento técnico y experiencia practica en la gestion del talento
humano.

En cuanto al 4rea de desempenio, la totalidad de los participantes pertenece al area

administrativa, la cual es coherente con el proposito de la investigacion, ya que el interés se
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centra en analizar el proceso de seleccion desde quienes ejecutan, coordinan o apoyan las
actividades relacionadas con la contratacion y vinculacion de personal dentro de la organizacion.
Figura 2

Nivel organizacional del cargo de los encuestados

W Operativo M Estratégico M Tactico

La figura 2 permite inferir que cinco de los participantes pertenecen al nivel tactico, tres
al nivel operativo y dos al nivel estratégico. Esta distribucion permite obtener una visiéon amplia
del proceso de seleccion, dado que integra percepciones de diferentes niveles organizacionales,
desde quienes ejecutan tareas operativas hasta quienes participan en decisiones de caracter mas
estratégico dentro del area de talento humano.

El hecho de que la mitad de los participantes pertenezca al nivel tactico refuerza que son
precisamente estas personas las que traducen las politicas institucionales en acciones concretas
de seleccion. Si ellas perciben inconsistencias o vacios en el proceso, esas percepciones tienen un
peso diagnostico alto, porque provienen de quienes ejecutan el proceso, no solo de quienes lo

disefian (Dessler y Varela, 2011).
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Figura 3

Tiempo que llevan trabajando los encuestados en la organizacion

H36 meses M24 meses M I18 meses M12 meses M 13 meses

En la figura 3 se aprecia diversidad en el tiempo de permanencia de los participantes
dentro de la organizacion, predominando colaboradores con 18 y 36 meses de experiencia. Esta
variabilidad permite recoger percepciones tanto de personal con conocimiento consolidado de los
procesos institucionales como de colaboradores con una mirada mas reciente sobre el
funcionamiento organizacional, lo que enriquece el anélisis del proceso de seleccion actual.

Respecto a la participacion en los procesos de seleccion, el 100 % de los encuestados ha
estado involucrado en procesos de seleccion dentro de la organizacion, lo que confirma la
pertinencia de la muestra seleccionada y permite afirmar que la informacion obtenida proviene
de participantes con experiencia directa en el proceso analizado, aportando mayor validez al
diagnéstico institucional.

La diversidad de antigiiedad no es un dato para pasar desapercibido, ya que quienes
llevan mas tiempo han visto cémo el proceso ha funcionado histéricamente, mientras que los

mas recientes lo comparan con experiencias anteriores en otras organizaciones. Esa combinacion
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de miradas enriquece el diagndstico y permite identificar si los problemas son estructurales o si
han variado con el tiempo. (Chiavenato, 2017).
Figura 4

Calificacion de los encuestados a los procesos de seleccion actual
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M Claridad en la comunicacion del proceso con los candidatos.
Oportunidad en los tiempos del proceso de seleccién.

M Calidad de los candidatos seleccionados.

B Objetividad en la evaluacion.

M Ajuste del candidato al cargo.

Los resultados de la figura 4 reflejan una percepcion mayoritariamente favorable del
proceso de seleccion actual. La claridad en la comunicacion con los candidatos presenta
predominio en niveles alto y muy alto. La oportunidad en los tiempos del proceso se distribuye
principalmente entre niveles medio y alto.

En cuanto a la calidad de los candidatos seleccionados, sobresale la valoracion alta. La
objetividad en la evaluacion también presenta predominio alto, mientras que el ajuste del
candidato al cargo se concentra entre niveles alto y muy alto. Estos resultados indican que el
proceso es percibido como funcional, aunque aun existen oportunidades de mejora metodologica.

Ahora bien, que ningun participante califique el proceso como excelente, y que la
mayoria lo ubique en rangos intermedios, indica que quienes estan en el dia a dia del proceso

reconocen sus limitaciones. Esto no es una critica menor, segiin Dessler y Valera (2011), que la
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percepcion interna sobre la calidad del proceso de seleccion es uno de los indicadores mas
confiables de si ese proceso realmente cumple su funcidn estratégica.
Figura 5

Herramientas conocidas por los encuestados para el proceso de seleccion en la organizacion
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B Entrevistas estructuradas M Entrevistas por competencias
M Pruebas psicotécnicas M Pruebas de conocimiento técnico

B Pruebas de muestra de trabajo B Assessment center

La figura 5 revela que la herramienta mas reconocida por los participantes es la prueba de
conocimiento técnico, mencionada por 10 encuestados, seguida de las pruebas psicotécnicas, con
9 respuestas. Las entrevistas estructuradas y el assessment center fueron identificados por 7
participantes, mientras que las entrevistas por competencias obtuvieron 4 menciones y las
pruebas de muestra de trabajo solo 2 respuestas. Esto demuestra que la organizacion conoce

diversas herramientas de evaluacion, aunque algunas atn tienen uso limitado.
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Figura 6

Herramienta mas efectiva para predecir desemperio segun los encuestados

B Entrevista por competencias M Muestras de trabajo o simulaciones

B Pruebas técnicas o de conocimiento

De acuerdo con la figura 6, la herramienta considerada mas efectiva para predecir el
desempefio es la entrevista por competencias, seleccionada por 6 participantes, seguida de las
muestras de trabajo o simulaciones y las pruebas técnicas o de conocimiento, con 2 respuestas
cada una. Este resultado refleja preferencia por herramientas que permiten evaluar
comportamientos observables y experiencias previas asociadas al desempefio laboral esperado.

Segun Alles (2016), la entrevista por competencias es una de las herramientas con mayor
capacidad predictiva, ya que permite analizar conductas pasadas como indicador de desempefio
futuro.

Ahora, el hecho de que la entrevista por competencias sea reconocida como la
herramienta mas efectiva y al mismo tiempo no se aplique de manera homogénea en la
organizacion, revela una brecha entre lo que el quipo sabe y lo que se lleva a cabo en la practica.

Andrade (2019) seniala que este tipo de entrevistas es justamente la que permite ir mas alla de las
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respuestas preparadas y observar comportamientos reales del candidato. Su aplicacion
inconsistente implica que las decisiones de contratacion siguen dependiendo, en parte, del
criterio personal de quien evalua, introduciendo variabilidad que compromete la equidad y la
calidad del proceso.

Tabla 2

Relacion entre herramienta seleccionada y justificacion de efectividad

Herramienta seleccionada Justificacion principal Frecuencia

Entrevista por competencias Predice desempefio futuro a partir de 2

conductas pasadas

Entrevista por competencias Permite evaluar competencias reales 4
del cargo
Simulacion / Muestra de trabajo  Evalua comportamientos en 1

situaciones reales

Simulacion / Muestra de trabajo  Permite observar desempefio directo 2
Pruebas técnicas Evalian objetivamente habilidades 1
especificas

Estos hallazgos permiten evidenciar que la organizacidon reconoce herramientas modernas

de seleccion, aunque su aplicacion atin no es homogénea.

Al relacionar la herramienta seleccionada como mas efectiva con la justificacion
suministrada por los participantes, se identifico que la entrevista por competencias fue la
alternativa mas mencionada, asocidndose principalmente con la capacidad de predecir el
desempefio futuro del candidato a partir de comportamientos previos y experiencias verificables.

Por su parte, las herramientas de simulacion o muestra de trabajo fueron valoradas por
permitir observar directamente el comportamiento del aspirante en situaciones reales o similares

al cargo, lo cual fortalece la objetividad del proceso de seleccion.
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En menor proporcidn, las pruebas técnicas fueron consideradas efectivas por facilitar la
verificacion directa de habilidades especificas requeridas para el puesto.
Figura 7

Competencias mas importantes en el proceso de seleccion segun los encuestados
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W Conocimiento técnico-cientifico m Seguridad del paciente
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B Orientacion a la calidad B Humanizacién y empatia
B Comunicacién asertiva B Trabajo en equipo
M Liderazgo y toma de decisiones ® Resiliencia y manejo del estrés

Adaptabilidad al cambio

La figura 7 muestra que la competencia mas valorada es el conocimiento técnico-
cientifico, con 7 menciones, seguida de humanizacioén y empatia, con 5 respuestas.
Posteriormente aparecen comunicacion asertiva y adaptabilidad al cambio, con 4 menciones cada
una, mientras que seguridad del paciente, orientacion a la calidad y trabajo en equipo registran 3
respuestas cada una. La competencia menos seleccionada fue resiliencia y manejo del estrés, con
una sola mencion, y liderazgo y toma de decisiones no recibi6 seleccion. Esto evidencia que en
el sector salud predominan competencias técnicas complementadas con habilidades blandas
centradas en el trato humano y adaptacion institucional.

Segun Dessler (2020), en sectores de alta exigencia como el de la salud, las competencias

blandas complementan las competencias técnicas y fortalecen la efectividad organizacional.
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Tabla 3

Categorias identificadas

Categoria identificada Frecuencia Porcentaje
Evaluacion por competencias 8 80%
técnicas
Valoracion de habilidades 7 70%
blandas
Uso de simulaciones o 5 50%

pruebas practicas

Adaptabilidad / ajuste al 3 30%
cargo
Cumplimiento normativo / 2 20%

verificacion documental
Enfoque humanizado en 4 40%

seleccion

En respuesta a la pregunta abierta sobre las caracteristicas de un modelo de seleccion
ideal para el sector salud, la mayoria de los participantes (80%) sefalo la evaluacion de
competencias técnicas. Se enfatizé la importancia de verificar los conocimientos clinicos y el
dominio técnico requeridos para el puesto.

El 70% de los participantes también destaco la importancia de incluir habilidades
blandas, como la comunicacion, la empatia y el trabajo en equipo, considerandolas
fundamentales para el desempefio profesional en el sector salud.

E1 50% de los encuestados consider6 esencial la inclusion de simulaciones o pruebas
practicas, dado que estas permiten observar el desempefio del candidato en situaciones laborales

reales.
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Otras categorias identificadas incluyeron un enfoque mas humano en el proceso, la

adaptabilidad al contexto organizacional y el cumplimiento de normas, aunque estas fueron

mencionadas con menor frecuencia.

Estos resultados indican que los participantes perciben el modelo de selecciéon como un

enfoque integral que combina competencias clinicas, habilidades blandas y capacidad de

adaptacion a la organizacion, en lugar de limitarlo unicamente a pruebas técnicas.

Para resumir los hallazgos de la fase diagndstica, se cred una matriz DOFA como herramienta de

analisis estratégico. Esta matriz ayuda a identificar factores internos y externos que afectan el

proceso de seleccion de personal y facilita la elaboracion de acciones para mejorar la

organizacion (Ponce, 2007).
Figura 8

Matriz DOFA

Debilidades
- Falta de estandarizacion
metodologica
- Riesgo de subjetividad de
evaluacion en algunas fases
- Limitada capacidad
predictiva

Oportunidades
- Diseflo de modelo de
seleccidon por competencias
- Incorporacion de pruebas
técnicas y simulaciones
- Estandarizacion de
criterios de evaluacion

Fortalezas
- Existencia de proceso de
seleccion institucional
- Participacion de personal
con experiencia técnica
- Reconocimiento de
competencias blandas

Amenazas
- Alta rotacion de personal
en el sector salud
- Déficit de talento humano
especializado
- Competencia por perfiles
criticos
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Nota. Elaboracion a partir de los resultados obtenidos en la fase diagnostica y con base en el
enfoque DOFA propuesto por Ponce (2007).

En la figura 8 se identifica que la organizacion cuenta con bases favorables para
fortalecer su proceso de seleccion, especialmente debido a la experiencia del personal
involucrado y al reconocimiento institucional del proceso. Sin embargo, persisten debilidades
asociadas a la ausencia de una estructura metodologica uniforme y a la necesidad de fortalecer
herramientas que reduzcan la subjetividad en la toma de decisiones.

Las debilidades que permitio ver esta matriz no son fallas menores o sencillas de corregir
con ajustes puntuales, ya que son el reflejo de un proceso que crecio sin estructura y que hoy
funciona mas por inercia que por disefio. La falta de criterios estandarizados, la dependencia de
juicios subjetivos y la ausencia de perfiles definidos por competencias son tres sintomas del
mismo vacio que Restrepo y Restrepo (2020) ya habian identificado como un patrén recurrente
en instituciones de salud colombianas. Es precisamente ese vacio el que le da sentido y direccion
al modelo propuesto.

6.2. Objetivo Especifico 2. Analizar modelos de seleccion de personal.

El diagnostico del primer objetivo mostrd que el proceso de seleccion de la organizacion
no sigue criterios claros. Aunque hay herramientas conocidas, su uso es inconsistente y falta un
modelo que guie las decisiones de contratacion. Esa realidad fue el punto de partida para revisar
qué propone la literatura especializada, de forma que se logre identificar qué elementos de los
modelos existentes responden mejor a los faltantes encontrados.

Siguiendo esta linea, la seleccion de personal constituye un proceso fundamental dentro
de la gestion del talento humano, orientado a identificar y seleccionar al candidato que mejor se

ajuste a los requerimientos del cargo y a las necesidades organizacionales. De acuerdo con
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Chiavenato (2017), este proceso implica comparar las caracteristicas de los candidatos con las

exigencias del puesto, con el fin de lograr una adecuada integracion entre el individuo y la

organizacion.

En este contexto, los modelos de seleccion han evolucionado desde enfoques

tradicionales hacia perspectivas mas estratégicas e integrales, en las cuales no solo se evaluan la

experiencia y la formacion académica, sino también las competencias, el potencial de desarrollo

y la capacidad de adaptacion al entorno organizacional (Dessler, 2020). La siguiente tabla

sintetiza los principales modelos revisados, sus caracteristicas, ventajas y limitaciones.

Tabla 4

Comparacion de modelos de seleccion de personal aplicables al contexto organizacional

Modelo Caracteristicas Ventajas Limitaciones  Aplicacion en salud
Tradicional Se centra en la Fécil Baja capacidad Se utiliza para

revision de hojas  aplicacion, predictiva del procesos de
de vida, bajo costo, desempefio futuro, contratacion
experiencia rapidez en el limitada evaluacion ~ masiva o cargos
laboral, filtro inicial de  de competencias operativos
formacion candidatos. conductuales. donde
académica, predominan
entrevistas requisitos

convencionales y
verificacion de
referencias.
Evalta
principalmente
requisitos
observables del

candidato.

técnicos basicos;
sin embargo,
puede resultar
insuficiente para
cargos
asistenciales que
requieren

habilidades
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Estratégico

Por

competencias

Vincula el
proceso de
seleccion con la
planeacion
institucional y
con los objetivos
organizacionales.
Busca incorporar
perfiles que
aporten valor a

largo plazo

Evalta
conocimientos,
habilidades,
actitudes y
comportamientos
observables
mediante
entrevistas por
competencias,
pruebas
situacionales y
assessment

center.

Fortalece la
competitividad
organizacional,
mejora
alineacion
entre talento
humano y
metas

institucionales.

Mayor
objetividad,
mejor
capacidad
predictiva del
desempefio,
reduccion de
subjetividad en

decisiones.

Requiere mayor nivel
de planeacion,
claridad en perfiles y
participacion

directiva.

Exige disefio técnico
de perfiles y
capacitacion de

evaluadores.

interpersonales
y toma de
decisiones
criticas.

Facilita la
incorporacion
de profesionales
alineados con la
mision
institucional,
fortaleciendo
calidad
asistencial,
eficiencia y
sostenibilidad

organizacional.

Permite evaluar
competencias
criticas en salud
como trabajo en
equipo,
comunicacion,
orientacion al
usuario, ética
profesional y
manejo del

estreés.
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Sistémico

Basado en

personalidad

Ajuste
persona-

puesto

Concibe la
seleccion como

un proceso

integrado: analisis

de cargo,
reclutamiento,
evaluacion,
decision y
seguimiento
posterior.
Evalua intereses,
rasgos de
personalidad,
valores y
adaptacion al

entorno laboral

mediante pruebas

psicologicas.

Analiza el nivel
de
correspondencia

entre

caracteristicas del

candidato y
exigencias
especificas del

cargo.

Mayor
trazabilidad,
control y
coherencia

metodoldgica.

Aporta vision
integral del
candidato y
compatibilidad

cultural.

Disminuye
rotacion,
favorece
adaptacion
laboral y

satisfaccion.

Requiere
formalizacion
institucional y
documentacion

permanente.

No sustituye

evaluacidn técnica ni

funcional.

Puede limitar la

valoracion del

potencial de desarrollo

futuro del candidato.

42

Contribuye a
mantener
procesos
estandarizados y
alineados con
requisitos de
habilitacion y
calidad en
instituciones de
salud.

Puede utilizarse
como
complemento
para identificar
adaptacion al
entorno
hospitalario y
caracteristicas
asociadas al
servicio
humanizado.
Especialmente
util para cargos
asistenciales
donde el
desempefio,
precision y
adaptacion al

entorno clinico
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son

determinantes.

Del analisis comparativo se desprende que no todos los modelos tienen el mismo peso ni
la misma pertinencia para una institucion de salud como la estudiada en este proyecto. El modelo
tradicional, aunque es de sencilla aplicacion y bajo costo, presenta limitaciones que el
diagnostico evidencio. Su enfoque en requisitos observables, como lo son titulos y experiencias,
resulta insuficiente para cargos en donde las habilidades interpersonales, la toma de decisiones
bajo presion y la orientacion al usuario son factores determinantes (Dessler, 2020).

El modelo por competencias, en cambio, responde directamente a esa brecha, evaluar
comportamientos concretos y verificables, reduce la subjetividad en las decisiones y permite
anticipar como actuard el candidato en situaciones reales del cargo (Alles, 2016). La principal
necesidad, que es el disefio técnico previo de perfiles y la adaptacion de evaluadores, no es un
problema, sino un requisito que el modelo del tercer objetivo debe incluir.

El modelo sistematico aporta lo que los anteriores modelos no, la vision de proceso. Ver
la seleccion como un ciclo que incluye el andlisis del puesto, el reclutamiento y la evaluacion
continua permite tener un registro claro y una metodologia coherente (Chiavenato, 2017). Estas
dos condiciones no se aplican en la organizacion actualmente.

Por su parte, el modelo estratégico conecta cada decision de contratacion con los
objetivos institucionales, lo cual resulta especialmente relevante en un contexto donde, como
sefialan Gémez y Rodriguez (2021), la competitividad de las instituciones de salud depende
directamente de la preparacion y el compromiso de su personal.

Ahora, los modelos basados en personalidad y de ajuste persona-puesto complementan el

andlisis al incorporar dimensiones que los enfoques mas técnicos tienden a subvalorar: la



SELECCION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR SALUD 44

compatibilidad cultural, los valores del candidato y su potencial de adaptacion al entorno clinico
(Dessler y Varela, 2011). Aunque ninguno sustituye una evaluacion funcional, si aportan una
vision integral que favorece la permanencia y satisfaccion laboral a largo plazo.

La decision de integrar los enfoques estratégicos, por competencias y sistémico no es
arbitraria, sino que responde directamente a las tres brechas que se han identificado en el
diagnéstico. La falta de conexidn entre el proceso de seleccion y los objetivos de la organizacion
requiere un enfoque estratégico. Dessler (2020) dice que los modelos modernos de seleccion
deben estar alineados con la estrategia de la institucion.

La inconsistencia en los criterios de evaluacion requiere una mirada por competencias
que, como lo explica Alles (2016), permite que todos los evaluadores trabajen desde los mismos
parametros, disminuyendo la influencia de juicios subjetivos. Y la vision fragmentada del
proceso demanda una mirada sistémica que, en palabras de Chiavenato (2017), entiende la
seleccion no como un evento aparte, sino como parte de un ciclo mayor de gestion del talento.

Ningin modelo por si solo cubre las tres dimensiones, de ahi la pertinencia de una
propuesta que los integre de manera coherente, tal como se ha documentado en organizaciones
de alto desempefio en el ambito hospitalario internacional (Wang et al., 2024).

En consecuencia, los elementos que se retomaran de los modelos analizados para la
propuesta metodologica son concretos del modelo por competencias, la definicidon de perfiles
basados en comportamientos observables y la estructura de entrevistas situacionales. Del enfoque
estratégico, el ajuste de cada criterio de evaluacidon con los propdsitos institucionales.
Finalmente, de los modelos de personalidad y ajuste persona-puesto, es importante afiadir
herramientas que evalten la compatibilidad cultural y la capacidad de adaptacion, que son

aspectos necesarios en entornos muy exigentes.
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Estos elementos no se trasladan de manera literal, sino que se adaptan a las condiciones
reales de la organizacion estudiada, tomando como referencia lo que el diagndstico mostro que
falta y lo que los propios colaboradores sefialaron como prioritario.

6.3. Objetivo Especifico 3. Disefiar un modelo metodologico de seleccion.

Para dar cumplimiento al tercer objetivo de la investigacion, se disefid un modelo
metodologico de seleccion de talento humano concebido como una herramienta de gestion
orientada a optimizar la toma de decisiones en los procesos de contratacion. Este modelo integra
criterios estandarizados y evaluaciones enfocadas en competencias, con el proposito de
garantizar un adecuado ajuste entre el perfil del candidato y las exigencias del cargo,
contribuyendo asi al fortalecimiento de la competitividad organizacional mediante la vinculacién
de talento con alto potencial de desempeno, adaptabilidad y permanencia institucional
(Chiavenato, 2017).

El modelo propuesto se estructura en ocho etapas secuenciales e interrelacionadas. En
primer lugar, la definicion del perfil del cargo constituye la base del proceso de seleccion, ya que
permite establecer funciones, competencias y requisitos del cargo de manera objetiva (Dessler,
2020). Posteriormente, la requisicion y aprobacion formalizan la necesidad institucional de
contratacion.

La etapa de reclutamiento y atraccion de candidatos busca conformar un banco de
aspirantes ajustados al perfil definido, seguida de la preseleccion curricular, en la que se realiza
el filtro técnico de hojas de vida conforme a criterios previamente establecidos.

A continuacion, se desarrolla la evaluacion integral del candidato, que incorpora pruebas
técnicas, psicotécnicas y herramientas situacionales, lo que incrementa la capacidad predictiva

del proceso de seleccion (Alles, 2016). Luego, se realiza la entrevista por competencias que
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permite analizar comportamientos pasados como predictores del desempefio y capacidad de

adaptacion al cargo (Spencer & Spencer, 1993). Finalmente, se ejecuta la validacion final, la

decision de contratacion y la vinculacion formal del candidato seleccionado.

Tabla 5

Sintesis del modelo metodologico de seleccion propuesto

Punto de
Etapa Descripcion Responsable Criterios
decision
Planeacion  de Identificacion de Lider del area Formato de (Justificacion
vacante necesitad, analisis del solicitante y analisis de técnica y
area y prioridad profesional de necesidad; presupuestal?
institucional. talento perfil de cargo
humano actualizado
Requisicion y Formalizaciéon interna Direccion Formato de (Cuenta con
aprobacion de la solicitud del puesto administrativa requisicion; aprobacion
y verificacion de o autoridad de aval institucional?
recursos aprobacion presupuestal
institucional ~ documentado
Reclutamiento y Conformacion del banco Profesional de Convocatoria (Banco
atraccion de aspirantes mediante seleccion Interna/externa; suficiente de
fuentes  internas o bases de datos; candidatos?
externas. bolsa de
empleo
Preseleccion Revision de hojas de Auxiliar o Lista de (El candidato
curricular vida conforme a lista profesional de verificacion de cumple con el

derivada del perfil;

criterio minimo de

cumplimiento 80%

seleccion

requisitos

minimos

80% o0 mas?
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Evaluacion

integral

Entrevista

competencias

por

Validacion final

Vinculacion

seguimiento

y

Aplicacion

psicotécnicas

pruebas

y

ejercicios practicos.

Exploracion

comportamientos

de

mediante método STAR

—  Situacion,  tarea,
accion, resultado
Verificacion de
referencias  laborales,
cumplimiento

normativo y
consistencia de la
informacion
Formalizacion del
vinculo  laboral vy
programacion de

valoracion de ajuste al

cargo entre 3 y 6 meses

Psicélogo o
profesional de

seleccion

Profesional de

seleccidon

Profesional de
seleccion y
lider del area

solicitante

Profesional de
seleccion  y
area de

contratacion

Pruebas
técnicas,
psicotécnicas;
rubrica de
evaluacion con

puntaje minimo

definido

Guia de
entrevista por
competencias;
rabrica de
evaluacion
conductual
Check list

documental 'y
normativo,
formato de
verificacion de

referencias

Contrato
laboral;
Instrumento de
evaluacion de

ajuste

(El candidato
alcanza el
puntaje
minimo

establecido?

(El candidato
demuestra las
competencias
requeridas

para el cargo?

JLa
informacion
es consistente
y cumple con
requisitos
legales?

(El
desempefio
real
corresponde a
las
competencias

evaluadas?

Nota. Elaborado a partir de Chiavenato (2017), Dessler (2020), Alles (2016) y Spencer &

Spencer (1993)
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Figura 9

Modelo metodologico de seleccion propuesto

Planeacion de

Vacante —> vacante —> || Perfil profesional
I
\4
. Preseleccién
Reclutamiento |—>| Interno / externo curricular
I
\4
. Evaluacién Entrevista por
Candidato apto | integral competencias
|
\4
g Decision de Oferta al
Validacion final |—= seleccién candidato

El modelo metodologico propuesto sigue una secuencia logica e incluye puntos de
decision para ajustar el proceso seglin los criterios definidos en cada etapa. De este modo, la
seleccion de personal no es un camino rigido, y se convierte en un procedimiento técnico donde
cada fase valida el avance del candidato con evidencias objetivas.

La primera etapa es la planeacion de la vacante. En este momento, la organizacion
identifica si realmente necesita cubrir un puesto y revisa las condiciones que justifican abrirlo. Se
analizan el 4rea que solicita el puesto, el perfil necesario y la prioridad de la contratacion para la
institucion. Este proceso estara a cargo del lider del area solicitante en coordinacion con el
profesional de talento humano.

La siguiente etapa corresponde a la requisicion y aprobacion, en la que se formaliza

internamente la solicitud del puesto dentro de la organizacion. La validacion de esta fase recae en
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la direccién administrativa o quien tenga la autoridad de aprobacion institucional, quien verifica
que existan los recursos presupuestales y que el perfil solicitado corresponda a las necesidades
operativas del area. Solo con ese aval documentado se autoriza el inicio del reclutamiento,
garantizando que cada proceso de seleccion esté respaldado por una decision institucional
consciente y no reactiva.

Posteriormente, el reclutamiento busca conformar un banco de aspirantes ajustados al
perfil aprobado y puede desarrollarse a través de fuentes internas o externas, segun la
disponibilidad de talento y el nivel de especializacion requerido. La coordinacion de esta fase
corresponde al profesional de seleccion, quien define las fuentes mas pertinentes con base en el
perfil aprobado y en el historial de coberturas de cargos similares, lo que permite orientar los
esfuerzos de atraccion de manera mas eficiente en lugar de abrir convocatorias son criterio
previo (Chiavenato, 2017).

Una vez recibidas las postulaciones, se hace la preseleccion curricular. Esto consiste en
revisar hojas de vida, titulos y experiencia laboral para verificar si el candidato cumple con los
requisitos minimos del cargo. Esta fase se ejecuta por el auxiliar o profesional de seleccion
mediante una lista de verificacion derivada directamente del perfil, donde se establecen los
criterios minimos de avance. La recomendacion es que el candidato cumpla al menos con el 80%
de la lista de verificacion antes de ser convocado a los siguientes procesos.

Lo anterior reduce el volumen de candidatos sin respaldo técnico y optimiza el tiempo del
equipo evaluador (Alles, 2016). Luego, hay un punto de decision: si el candidato cumple con los
criterios, pasa a la evaluacion integral; si no, queda fuera del proceso. Esta division ayuda a

reducir la subjetividad y a mantener criterios uniformes.
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La evaluacion integral incluye pruebas técnicas, psicotécnicas y ejercicios practicos
segun lo que exige el puesto, con el objetivo de valorar los conocimientos, las habilidades y la
capacidad de respuesta ante situaciones propias del trabajo en el sector salud. Esta etapa estd a
cargo del psicologo o profesional de seleccion, el cual selecciona y aplica los instrumentos
validos que correspondan al nivel de complejidad del cargo. El paso a la siguiente fase esta
condicionada al cumplimiento de un puntaje minimo establecido en la ribrica, asegurando que
solo quienes alcanzan la suficiencia técnica y conductual contintian el proceso.

A continuacion, se realiza la entrevista por competencias, conducida por el mismo
profesional de seleccion bajo el método STAR: situacion, tarea, accion y resultado (Spencer &
Spencer,1993), este permitira explorar en comportamientos concretos que el candidato ya ha
demostrado en experiencias anteriores en lugar de respuestas hipotéticas. A diferencia de las
etapas anteriores, que evalian lo que el candidato sabe y puede hacer, esta fase explica como
actiia cuando enfrenta las situaciones reales del trabajo, por lo tanto, se convierte en una
herramienta con mayor capacidad predictiva del desempefio futuro (Andrade, 2019). Es
importante que se revise nuevamente la rubrica de competencias del cargo, garantizando que la
decision sea tomada bajo evidencia objetiva y no por percepcion.

La siguiente fase es la validacion final, se revisan las referencias laborales, los
documentos legales, el cumplimiento de normas y la consistencia de la informacion dada durante
el proceso. Esta revision es realizada de manera conjunta por el profesional de seleccion y el
lider del area solicitando, quienes analizan en conjunto las evidencias documentadas de cada
etapa antes de emitir una decision. Esa corresponsabilidad no es un tramite, traslada parte del

peso de la decision al drea que recibird al candidato, fortaleciendo el compromiso institucional
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con el proceso y reduce la posibilidad de que la vinculacion no cumpla con las condiciones reales
del cargo.

Por ultimo, se realiza la vinculacion. En esta etapa, el candidato seleccionado entra
formalmente a la organizacion bajo las condiciones que define la institucion. La formalizacion
del vinculo laboral cierra el ciclo del proceso de seleccion, pero no lo da por terminado. Se
recomienda registrar la fecha de ingreso y programar una valoracion de ajuste al cargo entre los 3
y 6 meses de vinculacion, esto con el fin de contrarrestar si el desempefio real corresponde a las
competencias evaluadas durante el proceso. Este seguimiento permite retroalimentar el modelo,
ajustar los criterios de evaluacion cuando sea conveniente y documentar de manera progresiva su
efectividad institucional (Chiavenato, 2017).

La estructura propuesta permite fortalecer la trazabilidad del proceso de seleccion, reducir
criterios subjetivos y aumentar la capacidad predictiva en la contratacion. De acuerdo con Alles
(2016), los modelos por competencias generan mayor objetividad y mejor ajuste entre candidato
y organizacion, especialmente en contextos donde el desempefio humano impacta directamente
la calidad del servicio, como ocurre en el sector de la salud.

En consecuencia, este modelo se configura como una herramienta estratégica que
contribuye al mejoramiento de la calidad en la seleccion de personal, de la eficiencia
organizacional y la competitividad institucional, evidenciando la importancia de adoptar

enfoques integrales y basados en competencias dentro de la gestion del talento humano.

7. Conclusiones
El diagnostico mostrd que la organizacion cuenta con una base sélida: hay personal con

trayectoria en talento humano y un proceso que funciona en términos generales. Sin embargo,
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también quedaron en evidencia limitaciones importantes: los criterios no siempre son los mismos
para todos, hay etapas que se desarrollan de forma distinta segiin quien las conduzca, y las
herramientas actuales no permiten anticipar con suficiente certeza como se desempefard un
candidato. Los datos de la encuesta ayudaron a precisar en qué puntos se puede mejorar para que
el proceso sea mas objetivo y facil de seguir y evaluar.

Al comparar distintos modelos de seleccion, quedo claro que los enfoques por
competencias, estratégicos y sistémicos se adaptan mejor a las particularidades del sector salud.
No se trata solo de aplicar mas pruebas: estos enfoques permiten ver al candidato de forma
integral, evaluar coémo actua y no solo lo que sabe, y asegurarse de que su incorporacion
responda a lo que la institucion realmente necesita. La revision tedrica también dejé una
conclusion importante: seleccionar personal no es un tramite de recursos humanos, es una
decision estratégica con impacto directo en la competitividad de la organizacion.

A partir de los hallazgos diagnosticos y teoricos, se disefio un modelo metodologico
estructurado, compuesto por etapas secuenciales que incluyen planeacion de vacantes, el
reclutamiento, la evaluacion integral, la entrevista por competencias y la validacion final.

El modelo propuesto apunta a que las decisiones de contratacion dependan menos del
criterio de quien evaliia en un momento dado y mas de evidencias concretas. Al mismo tiempo,
busca que el proceso permita anticipar mejor el desempefio futuro y que haya una
correspondencia real entre lo que el candidato puede ofrecer, lo que el cargo requiere y lo que la
organizacion necesita.

Los resultados del estudio se encaminan hacia en una direccion clara: invertir en mejorar
la forma de seleccionar personal no es un gasto, es una decision que tiene retorno. En el sector

salud, donde la calidad de la atencion depende directamente de quién presta el servicio, contar
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con un proceso de seleccion riguroso, basado en competencias y alineado con los objetivos
institucionales, se convierte en uno de los pilares de la competitividad organizacional.

Asimismo, se evidencia que la seleccion de personal en el sector salud debe asumirse
como un proceso estratégico y no exclusivamente operativo, dado que su impacto trasciende la
contratacion inmediata y se relaciona directamente con la sostenibilidad organizacional, la
calidad asistencial y la permanencia del talento humano

8. Recomendaciones

Una de las recomendaciones mas directas que emerge del estudio es darles mas peso a las
entrevistas por competencias, pero con preparacion previa: definir qué se va a evaluar en cada
perfil antes de que comience el proceso. En el sector salud eso cobra especial sentido, porque la
formacion técnica no lo dice todo. Hay que explorar también coémo se comunica la persona,
coémo trabaja con otros y como reacciona cuando las cosas se complican.

Complementar las entrevistas con pruebas practicas o simulaciones también marca una
diferencia. Ver como actia alguien ante una situacion concreta, aunque sea recreada, da
informacion que ningtn papel ni ninguna respuesta en una entrevista puede ofrecer. Eso reduce
el margen de error y hace que la decision final se apoye en evidencia mas sélida.

Se considera importante avanzar en la estandarizacion de las diferentes etapas del proceso
de seleccion mediante protocolos institucionales que definan responsables, tiempos y criterios de
evaluacion. Esto puede contribuir a que el proceso sea mas uniforme, facilite el seguimiento y
reduzca diferencias en la toma de decisiones.

Finalmente, seria pertinente que el drea de talento humano mantenga una revision

periddica de los perfiles de cargo, considerando cambios del entorno organizacional, exigencias
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normativas y competencias emergentes del sector salud, de manera que el proceso de seleccion

permanezca actualizado y responda a las necesidades reales de la institucion.
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Apéndice

Apéndice A. Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Objetivo: Identificar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de personal y oportunidades de

mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

e Cargo que ocupa en la organizacion:

Seleccione el area a la que pertenece su cargo:
o () Asistencial

o ( )Administrativa

Seleccione el nivel organizacional de su cargo:
o () Operativo
o ( )Téctico

o ( )Estratégico

e Tiempo que lleva trabajando en la organizacion:

e Ha participado en procesos de seleccion dentro de la organizacion?

SI NO

(Como calificaria el proceso de seleccion actual en la organizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Alto | Muy
alto

Claridad en la comunicacion del proceso con los

candidatos.

Oportunidad en los tiempos del proceso de

seleccion

Calidad de los candidatos seleccionados
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Objetividad en la evaluacion

Ajuste del candidato al cargo

(Cuales de las siguientes herramientas de seleccion conoce usted que utiliza la
organizacion? (Seleccione todas las que correspondan):

o ( )Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

o ( )Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
previas.
o ( )Pruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.

o ( )Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas del
cargo.
o ( )Pruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del

puesto.
o ( )Assessment Center: Actividades grupales y de observacion de comportamiento.

o Otro:

Desde su experiencia profesional, ;cual de las siguientes herramientas considera que es la mas
efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccione solo 1).

o () Entrevista por competencias.

o () Pruebas técnicas o de conocimiento.

o () Pruebas psicotécnicas de personalidad.
o () Muestras de trabajo o simulaciones.

o () Referenciacion laboral.
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e ;Por qué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

e Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opciones.

o Competencias técnicas

o ( )Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competencias
especificas requeridas para el ejercicio del cargo.

o ( )Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que
minimicen riesgos y eventos adversos.

o ( ) Orientacion a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos y

la satisfaccion del usuario.

o Competencias blandas

o ( )Humanizacién del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencién
digna y comprender la situacion emocional del paciente.

o ( ) Comunicacion asertiva y efectiva: Habilidad para transmitir informacion
clara entre el equipo asistencial y el paciente.

o ( ) Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con
diferentes areas para garantizar la atencion integral.

o ( )Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y
precision en situaciones criticas o de urgencia.

o ( )Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un
desempefio 6ptimo en entornos de alta presion asistencial.

o ( )Adaptabilidad al cambio: Disposicion para ajustarse a nuevos

protocolos, tecnologias o dinamicas institucionales.
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aplicado al sector salud? Mencione al menos tres
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Apéndice B. Encuestas aplicadas

= B =

Encuesta de evaluacion del proceso de seleccién de personal

Obijetivo: Identificar percepciones sobre el proceso actual de seleccién de personal y-oportunidades .
de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ocupa en la orggnizacibn:@év‘em-hs"t‘o ™

| 2. Seleccione el area a la que pertenece su cargo:
' v+ () Asistencial
v (%)Administrativa

3. Seleccione el nivel organizacional de su cargo:
+ () Operativo
+ (X )Tactico

+ (- )Estratégico

"4. Tiempo que lleva trabajando en la organizacion: _ Z(dcs ) anod

5. ¢Ha participado en procesos de seleccion dentro de la organizacion?
sI NO_X.

6. ¢Como calificaria el proceso de seleccion actual en la organizacién?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Alto | Muy
£ alto

Claridad en la:comunicacién del proceso
con los candidatos. i X

Oportunidad en los tiempos del proceso de X
seleccion

Calidad de los candidatos seleccionados

Objetividad en la evaluacién

x| >=|x

Ajuste del candidato al cargo




SELECCION POR COMPETENCIAS EN EL SECTOR SALUD 64

LS e i W - T

7. iCuéles de las siguientes herramientas de seleccion conoce usted que utiliza la
organizacidn? (Seleccione todas las que correspondan):

v ( )Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

v ( )Entrevistas por Compeiencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
previas.

+  (X)Pruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.

+ rx)P'ruebas de Conocimiento Técnico:'Examenes especificos sobre las tareas del
cargo.

¢+ ( )Pruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
puesto.

+  {Assessment Center: Actividades grupales y de observacion de comportamiento.

v+ Otro:

8. Desde su experiencia profesional, ; cual de las siguientes herramientas considera que es la
maés efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccione solo 1).

¢ (\) Entrevista por competencias.

¢ () Pruebas'técnicas o de conocimiento.

¢ () Pruebas psicotécnicas de personalidad.
¢+ ( )Muestras de trabajo o simulaciones.

+ () Referenciacion laboral.

9. ¢Porqué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

Esta hevaomenta de \a Qm\vzcmﬁq for (Ompeelentiad Levmi le
Bredecir O nayayr Precision @l dedempero Futors e |
Cawahdato, yalgue edlo enardoen X Cerienn\)

10. Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque’con una X solo tres opciones.

+ Competencias técnicas

' ()() Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competencias especificas
requeridas para el ejercicio del cargo.

* ( )Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que minimicen
riesgos y eventos adversos, '
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* () Orientacion a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos Y la.
satisfaccion del usuario.

+ Competencias blandas

+  (X) Humanizacién del sérvicio y empatia: Capacidad de brindar atencion dignay
comprender la situacion emocional del paciente.

"+ ( )Comunicaci6n asertiva y efectiva: Habilidad para transmitir informacion clara
entre el equipo asistencial y el paciente.

+ () Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con diferentes
4reas para garantizar la atencion integral.

+ (¥ Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision
en situaciones criticas o de urgencia.

+ ( )Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempefio
6ptimo en entornos de alta presion asistencial.

+ ( )Adaptabilidad al cambio: Disposicion para ajustarse a nuevos protocolos,
_ tecnologias o dinamicas institucionales.

“11. En su opinion, ;qué caracteristicas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aplicado al sector salud? Mencione aI menos tres.

% Fualvocidn (Dv&muq q me;omdeﬁ?roqew @ G:mp\(mien*o NOIch\Vo
Compclencias. @ Aiveacdn ton \a estaltegia

D Q anzac onal
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Encuesta de evaluacién del proceso de selecciéon de personal

Objetivo: Identificar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de personal y oportunidades

de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ocupa en la organizacion: Genen (Q‘{C(f ‘*é (B

2. Seleccione el area a la que pertenece su cargo:
v+ () Asistencial
*  (X)Administrativa

" 3. Seleccione el nivel organizacional de su cargo:
+ ¢ ) Operativo
v ( )Tactico

v ( )Estratégico

4. Tiempo que lleva trabajando en la organizacién: 3 ard -

5. ¢Ha participado en procesos de seleccion dentro de la organizaciéon?

Bl___NoX_

6. ¢Como calificaria el proceso de seleccién actual en la organizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Alto | Muy
alto
Claridad en la comunicacién del proceso ’ }\

con los candidatos.

Oportunidad en los tiempos del proceso de
selecciéon

Objetividad en la evaluacién

Calidad de los candidatos seleccionados X
A
Ajuste del candidato al cargo V
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7. ¢ Cuales de las siguientes herramientas de seleccién conoce usted que utiliza la
organizacién? (Seleccione todas las que correspondan):

+  (XEntrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

+ ( )Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
previas.

+ (X )Pruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.

U (X)Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas del
cargo.

¢« ( )Pruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
puesto. y

] %ssessment Center: Actividades grupéles y de observacion de comportamiento.

+ Otro:

8. Desde su experiencia profesional, ¢cual de las siguientes herramientas considera que es la’
mas efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccione solo 1).

¢+ () Entrevista por competencias.

o () Pruebas técnicas o de conocimiento.
() P}uebas psicotécnicas de personalidad.
¢ (X) Muestras de trabajo o simulaciones.

+ () Referenciacion laboral.

9. ¢Porqué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

..Pérmr"é u/”f;'uc‘f P/ CC'"/‘-Y/“'"’"M‘/“.KJ/WC) ,C/s”“l’(

/ﬁa leo tsllociel b /m;/bkl shwcy| on g ! //xdrcw_(_cj

Pasdder -

10. Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
. seleccién de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opciones.

¢ :
+ Competencias técnicas

. Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competencias especificas
retjueridas para el ejercicio del cargo.

+ () Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que minimicen
riesgos y eventos adversos.

67
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( ) Orientacién a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos y la
satisfaccion del usuario.

Competencias blandas

( ) Humanizacién del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender |a situacién emocional del paciente.

( ) Comunicacién asertiva y efectiva: Habilidad para transmitir informacion clara
entre el equipo asistencial y el paciente.

( ) Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacién efectiva con diferentes
areas para garantizar la atencion integral.

'( ) Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision

en situaciones criticas o de urgencia.

( ) Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempefio
6ptimo en entornos de alta presion asistencial.

Adaptabilidad al cambio: Disposicion para ajustarse a nuevos protocolos,
ecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinidn, ¢ qué caracteristicas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aplicado al sector salud? Mencione al menos tres.

f('_)rr{uq_cu-/ ,‘7”‘4‘7:(!/ 9o CGD‘?’éﬂ(ﬂJ ‘/JCM:C_( Y (abpe("é(”’f'l‘/‘/g

Sufocor o1 [ hewudeces <€ senccy } F i

(o la o lfau {,qcujaca{':j/ ij]uu-/o el I
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S

Encuesta de evaluacion dél proceso de seleccion de personal

= Objetivo: Identificar percepciones sobre el proceso actual de seleccién de personal y oportunidades
- de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional, i

(Y

b + () Asistencial
e ()()Admi'nistr'ati\;'a

" _()QJ Operativo
+ ( )Tactico

Mool )Estraiégico

* 3. Seleccione el nivel organizacional de su cargo:

i ; S A T : " ] t- '
1. Cargo que ocupa en la organizacion: “fb\‘bm Dt_ Rt'é{_(],kgh’\ )

2. Seleccione el 4rea a la que pertenece su cargo;

4. Tiempo que lleva trabajando en la organizacion: s "@“0 \l\ MNeoLO -

S I o |

5. ¢Ha participado en procésos'de seleccion dentro de la organizacion?

% 8. 4Coémo calificaria el proceso de seleccién actual en la organizacion?

~ Muy bajo

Bajo

Medio

Alto

Muy
alto

i
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7. ¢Cudles de las siguientes herramientas de seleccién conoce usted que utiliza la
organizacion? (Seleccione todas las que correspondan):

' ()Q)Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

s ( )Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
. previas. :

0 Qd)Prueb'as Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.
G0 ;Q'Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas del
cargo. : :
sl )Pfuebas de Muestra dé Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
~ puesto. '

+  (QAssessment Center: Actividades grupales y de observacion de comportamiento.

|

-+ Otro:

’

8. Desde su expén'encia profesional, ¢.cudl de las siguientes herramientas considera que es la
mas efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccione solo 1).

% (ﬁ_ Entrevista por competencias.

bas técnicas o de conocimiento.

o EHRENCAADY A0
£ S S Peduss

ﬁ;;gpahldad;pa{a aplicar protocolos que minimicen

Mg J .
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\ 5
/

T ey e Sel( )Orientaclén a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesosy la
3 sabsfaccusn del usuano

“ Competencias blandas

\9) Humanlzaclén del servicio y empatia: Capacldad de brindar atencién d1gna ¥
oomprender la sntuacién emocional del pac|ente

o'."'_

N g -(3 Comunl_cacl,én ase[ﬂva y efectiva: Habilidad para transmitir inférmaciéﬁ clara
entre el e.quipo asistencial y el paciente.

: FS ) ( ) Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion afectwa con diferentes
L plEr areas para garantlzar la atencién integral.

Cubignes ; o) leera:go y toma de decisiones: Habnhdad para actuar con rapidez y precision
Lenj sntuaciones critlcas o de urgencla :

e ( ) Rasiliancla y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempeﬁo

6pt|mo en entornos de alta pres16n amstenclal
. N

-

2 I ! ( )Adaptabilidad al cambio. D|sp03|<:|6n para ajustarse a nuevos protocolos
VES s noiogias o dinémicas mstltucncnales ;

o = b ) T % - 3
: : ; |

v '.‘- A y 3 5 i
: 11 En su opinién, ¢ qué caracterlsncas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aphcado al-sector salud? Mencione al menos tres.
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Encuesta de evaluaciéon del proceso de seleccion de personal

*Objetivo: |dentificar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de perso-nal y oportunidades

de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

N
1. Cargo que ocupa en la organizacion: PS\(Q\Q,QJQ Ce\ec Oy

2. Seleccione el area ala que pertenece su cargo:
o () Asistencial
' (*)Administrativa

3. Seleccione el nivel organizacional de su cargo:
¢+ () Operativo
+ ( )Tactico -

' (\,.)Estratégico

4, Tiempo que lleva trabajando en la organizacién: /TG s es

5. ¢Ha participado en procesos de seleccion dentro de la organizacion?

SI_NO_:JL

6. ¢Cémo calificaria el proceso de seleccién actual en la organizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo [ Medio | Alto | Muy
-_alto

Claridad en la comunicacidn del proceso :
con los candidatos. \{’\

Oportunidad en los tiempos del proceso de

seleccion ‘ ; g \/\

Calidad de los candidatos seleccionades \’\

Objetividad én la evaluacién Y‘

Ajuste del candidato al cargo ‘f\
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7. ¢Cuéles de las siguientes herramientas de seleccion conoce usted que utiliza‘la
organizacion? (Seleccione todas las que correspandan):

' (-})Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

« (Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
previas.

’ (f—)Pruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.

' (+)Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas del
cargo.

+ ( )Pruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
puesto.

. (ﬁAssessmenl Center: Actividades grupales y de observacion de comportamiento.

s+ Otro:

8. Desde su experiencia profesional, ¢ cual de las siguientes herramientas considera que es |a
mas efectiva para predecir el desempeno de un candidato? (Seleccione solo 1).

. H—) Entrevista por competencias.

¢ () Pruebas técnicas,o de conocimiento.

+ () Pruebas psicotécnicas de personalidad.
» () Muestras de trabajo o simulaciones.

» () Referenciacion laboral.

9. ¢Porqué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

9 On w0 el ool oD \es  cOvggonianensS
= oo e P a Sax e
SOo\n en S edvewenno \blbonal

10. Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opciones.

+ Competencias técnicas

" (\[) Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competencias especificas
requeridas para el ejercicio del cargo.

+ () Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que minimicen
riesgos y eventos adversos. '
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+ ( )Orientacién a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos y la
satisfaccion del usuario.

+ Competencias blandas

» (L Humanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender la situacion emocional del paciente.

» ( )Comunicacidn asertiva y efectiva: Habilidad para transmitir informacién clara
entre el equipo asistencial y el paciente.

* ( )Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacién efectiva con diferentes
areas para garantizar la atencion integral.

» ( )Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision
en situaciones criticas o de urgencia.

* ( )Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempefno
aptimo en entornos de alta presidn asistencial.

’ (%LAdaplabiIidad al cambio: Disposicion para ajustarse a nuevos protocolos,
tecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinion, ¢qué caracteristicas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aplicado al sector salud? Mencione al menos tres.
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Objetivo: |dentficar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de personal y eportunidades

de mejora gque contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ocupa en la organizacion: Psicologa de Atraccion de talents Humano

2 Seleccione el arza 3 la que pertenece su cango:
i« | ) Asistencial
v (X JAdministrativa

3 Seleccione el nivel organizacional de su cango:
v | ) Operativo

v (XiTackico

+ | |Estrategico

4. Tiempo que Beva trabajando en la organizacion: 1 Afo

5. ;Ha participado en procesos de seleccion denfro de la organizacion?
S NO__

8. ;Como calificaria & proceso de seleccion actual en la organizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Ako | Muy
alto

Claridad en la comumnicacion del proceso
con los candidatos.

Oportunidad en los iempos del proceso de x
selecoion
Calidad de los candidatos seleccionados X
- " X
Objetividad en |a evaluacion
X

Ajuste del candidato al cango
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7. iCudles de las siguientes herramientas de seleccion conoce usted que utliza la
organizacion? (Seleccione todas las que correspondan:

v [E)Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para tedos los candidatos.

¢ (X |Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y
SEDEMEncias previas.

¢ X JPruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad. aptitedes o inteligencia.

v [¥)Pruebas de Conocimiento Tecnico: Examenes especificos sobre |as tareas del
Cango.

v [¥)Prusbas de Muesira de Trabajo / Practicas: Simulaciones de fareas reales
del puesto.

¢ | JAssessment Center: Actividades grupales y de observacion de comportamiento.

v o

3. Desdesu experiencia profesional, ; cual de las siguientes heramientas considera que es la
mas efectva para predecir el desempenio de un candidato? [Seleccione solo 1).

v [X) Entrevista por competencias.

# | ) Prusbas técnicas o de conocimiento.

+ | JPruebas psicotécnicas de personalidad.
¢ | )Muestras de trabajo o simulaciones.

+ | )Referanciacion laboral.

9. ;Porque considera que esta heramienta 25 la mas efectiva en el proceso de seleccion?

la herramienta mas efectiva porque permiten evaluar al candidato en situacionss muy similares a las
que enfrentara en el pueste. Es decir. no se basan en lo que la persona dice gue sabe hacer, sinc en
como realments s& desempena. son mas efectivas porque acercan el proceso de seleccion a la
reahidad del rabaje, permmiends tomar decsiones mejor iundamentadas. Reducen ] sesgo v la
subjetividad, al centrarse en evidencias concretas. Ofrecen una vision mas realista de como 2l
candidato resolvera problemas laborales.

10. Seleccione las tres (2) competencias que considera mas importantes en bos procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opeiones.

+  Competencias tecnicas

+ [ ¥ )Conocimiento tecnico-cientifico: Dominio de las competencias
especificas requeridas para el ejercicio del cargo.

v | }Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que mmimicen
riesgos y eventos adversos.
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# {¥ )Orientacién ala calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos y
la safisfaccion del usuario.

v+ Competencias blandas

+ | yYHumanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender |a situacion emocicnal del paciente.

# | X ) Comunicacion asertiva y efectiva: Habilidad para fransmitir informacion
clara enfre el equipe asistencial y 2l paciente.

+ | }Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con diferentes
areas para garantzar la atencion integral.

+ | )Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision
en siuaciones crificas o de urgencia.

+ | }Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempeno
&ptima en entornos de alta presion asistencial.

+ | ) Adaptabilidad al cambio: Disposician para ajustarse a nusvos protocolos,
tecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinion, ; qué caracteristicas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aplicade al sector salud? Mencione al menos tres.

= Ewaluacion de competencias técnicas y dinicas: asegurar gque el candidats
tenga bos conocimientos y habilidades necesarnas para garantizar una
atencidn segura y de calidad.

« Valoracion de habilidades blandas: come la empatia, la comunicacion v el
trabajo en equipo, fundamentales en la relacion con pacientes y &l personal
de salud.

« Uso de herramientas practicas: como simulaciones o casos dinicos, que
permitan observar el desempefio real en situaciones similares a las del
entomao laboral.

« Etica y responsabiidad profesionl : verificar valores , manejo de
confidencialidad y tomas de decisiones
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Objetivo: Identificar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de personal y oportunidades

de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1

n

Carge qus ceupa =n la organizacian Generalista de Talento Humano

Seleccione 2l area a la que pertenece su cargo
{ ) Asistencial

(¥ }Administrativa

Seleccione el nivel organizacional de su cargo
{ ) Operativo

{ )T actico

{ JEstratégico

Tiempo que lleva trabajando en |a organizacion: 5 MESSs

:Ha participado en procesos de seleccion dentro de la organizacion?
SIX NO__

i Como calficaria el proceso de seleccidn actual en la organizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Alo | Muy
alto
Claridad en la comunicacion del proceso 5
con los candidatos.
Oportunidad en los tiempos del proceso de %

seleccion

Calidad de los candidatos seleccionades

Objetividad en la evaluacion

Apste del candidato al cargo

78
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7. iCudles de las siguientes herramientas de seleccion conoce usted que utiliza ks
organizacien? (Seleccions todas las que correspondan):

+  [X)Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

+ [ X)Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
Previas.

# [ XJPruebas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptiudes o inteligencia.

+ [ X}Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenss especificos sobre las tareas del
cango.

+ | Pruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Smulaciones de tareas reales del
puesha.

v [¥)}Assessment Center: Actividades grupales y de cbservacion de comportamisnto.

w  Oiro:

3. Desde su experiencia profesional, ; cuil de las siguientes herramientas considera que es la
mas efectiva para predecir el desempefic de un candidato? (Seleccione solo 1).

+ [ )Entrevista por competencias.

+ %) Prusbas técnicas o de conocimiento.

# | )Pruebas psicotécnicas de personalidad.
* [ )Muesiras de trabajo o simulaciones.

+ | ) Referenciacion laboral.

2. ;Porqué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

Porgue pemmiten evaluar de forma directa y objetiva i & candidato poses las habilidades necesanas
para el pussto, mostranco su desempenio real y reduciendo la subietividad en la seleccion.

10. Seleccione |as fres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccidn de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opciones.

+ Competencias técnicas

+ [ X)Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competencias especificas
requeridas para el ejercicio del cargo.

v | )Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que minimicen
riesgos y eventos adversos.
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+ | ) Orientacion ala calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos yla
satisfaccion del usuario.

+  Competencias blandas

# {¥)Humanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender la situacion emocional del paciente.

+ | ) Comunicacion asertiva y efectiva: Habdidad para transmitir informacian clara
entre el equipo asistencial y el paciente.

+ | )Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con diferentes
areas para garantzar la atencion integral.

+ | jLiderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision
en situaciones criticas o de urgencia.

+ [¥) Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantensr un desempefio
optimo en entomos de alta presion asistencial.

# | )Adaptabilidad al cambio: Disposicion para ajustarse a nuevos protocolos,
tecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinion, ;que caracteristicas deberia contemplar un modeke de seleccion ideal
aplicade al sector salud? Mencione al menos tres.

Evaluacion de competencias onentadas al hacer.
Entrevista enfocada en & know how.
En & modelo de entrevista implementar preguntas enfocadas en habilidades blandas.
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Objetivo: Identficar percepciones sobre el proceso actual de seleccion de personal y oportunidades

de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ocupaen la organizacion: Generalista de th

Seleccione el area ala que pertenece sucango:

&

o [ ) Asistencial

v [z Administrativa

3. Seleccions el nivel organizaciconal de su cango
v [z ) Dperativo

« | JTactico

« | )Estrategico

4. Tempeo gueleva trabajando en la organizacion: 3 anos

5. iHa participado en procesos de seleccion dentro de laorganizacion?
Slx NG

6. ;Come calficara el proceso de seleccion actual en la onganizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio| Alo | Muy
alto
. . x
Clandad en la comumicacion del procesc
con los candidatos.
. . X
Oportunidad en los tiempos del proceso de
seleccion
Calidad de los candidatos seleccionados =
Objetividad en la evaluacion =
. . x
Ajuste del candidato alcargo
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7. iCusles delas siguientes heramientas de seleccion conoce usted que utiliza |a
organizacion? (Seleccione todas las que comespondan):

¢+ [ IEntrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para toedos los candidatos.

+ | IEntrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos ¥ expenencias
previas.

¢ [ x Presbas Psicotecnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o mieligencia.

+ [ x /Presbas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas
del cango.

+ [ JPruebas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones detareas reales del
pussio.

+ | xMssessment Center: Actividades grupales y de obsernvacion de comportamiento.

v Orroc

2. Desde suexperiencia profesional, ; cual delas siguientes hermamientas considera quees la
mas efectiva para predecir el desempenio de un candidato? (Seleccione solo 1).

+ | )Entrevista por competencias.
+ [ }Presbas técnicas o de conocimiento.
+ | ) Presbas psicotécnicas de personalidad.

¢+ (¥ ) Muestras de trabajo o simulacionss.

+ [ )Referenciacion laboral.

9. :Porgue considers que esta hermamienta es |a mas efectiva en el proceso dessleccion?

Pemite evaluar de manera directa ¥ objetiva basandose en el desempefio real adicionalmente
podemos evaluar comporamisntos actitudes v la forma en como se enfrenta en dichos casos que se pusdan
presentar de manera inesperada

10. Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opciones.

+  Competencias tecnicas

¢+ | jConccimiento técnico-cientifico: Dominio delas competencias especificas
requeridas para el gjercicio del cango.

v [ x )Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar profecolos que
minimicen resgos y eventos adversos.
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+ [ ) Orientacion a lacalidad: Compromiso con la excelencia en los procesos y la
satisfaccion del usuario.

+ Competencias blandas

+ | x JHumanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brndar atencion digna
y comprender la situacion emocional del paciente.

| ) Comunicacion asertiva yefectiva: Habilidad para transmitir informacion clara
entre &l equipo asistencial y &l paciente.

+ (x )} Trabajo en equipe multidisciplinario: Ceordinacion efectivacon
diferentes areas para garantizar |la atencion integral.

+ | )Liderazgo y toma de decisiones: Hab#idad para actuar conrapidez v precision
en situaciones criticas o de urgencia.

+ | ) Resiliencia ymanejo del estrés: Capacidad de mantener un desempefio
Sptimo en entomas de alta presion asistencial,

+ | jAdaptabilidad al cambio: Disposicion para sjustarse a nuevos protocolos,
tecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinidn, ;quécaracteristicas deberia contemplarun modelo de seleccion ideal
aplicado al sector salud? Mencione al menos tres.

Humanizacion —competencia conductuales — competencias técnicas.
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Ojetive: Identificar percepsiones sobre el proceso achual de séection da parsonal y oportunid ades
de mejora que contribuyan a la cempatithvided organizacional.

. . -
1. Camgo que ocupa en la crganizacion: Fiicploga  Pdraceitn dg, Talermo Hureans

2. Seleccions ol drea a la qua pertenece Su Ganga:
v [ ) Asistencal

o Py lminisirat

3. Seleccions &l nivel crganizacional de su canpa:
v (v Operativo

v Y Tclico

« JEstralégico
4. Tiempo que lleva trabajando en b sfgantzacion: 4 afa N4 s

5. ;,Haiaﬂir;padn wn procesns de seleccidn dentro de fa erganizacion?
£ M

G sCdme calficaria el proceso de selection actual en la arganzaciin?

Aspecte Muy hajo Ba]u[ Madio | Alto | Muy

Claridad en la comunicacion del praceso
con los candidabos, >(

Oporiunidad en los liempos dal procase de
ealecoitn

Calidad de los candidatos selecconslos

P RN I

Objetiidad en la evaluacion

Ajuste del candidato al cango 7":~
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7. sCudles e las sigulentes hemamlentas de saleccitn conoce uvsted que uliliza la
organizacion? [Sehecciome (odas las que commespondan);

v [PiEnirevisias Estruciuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidalos

v [mEnkevislas por Competencias: Enfocadas en comporiamienios y axpaiencias
prewias.

+  (7Pruebas Psicotécnicas: Evaluacidn de personalidad, aptludes o mteligenca.

+  (y)Prusbes de Conodmisnts Tecnico: Examenas especificas sobre las tareas del
cargo,

* fedPruebas de Muestra de Trabajo/ Practicas: Smulsciones oe 1areas resies del
puesha.

»  iFAssessment Canter: Actividades grupales y de obaervacion de comportamianto.

o Oirae

B Desde su expensnca profesional, jcual de las siguentss hemamentas considera que es la
mdds efectiva para predecir ol desampalio de un candidata? (Selaccione solka 1)

i () Entravista por competensias.

+ | ) Prusbas ticnicas o de conacimionio,

v { ) Pruetas psicotécnicas de parsonalidad.
o { ) Muestras de fracajo o simulacones.

v ] Refersnciacian Leboral

8. (Peorqué cangsidera gue esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de ssleccin?
L‘Jﬂ"-ﬂdﬂrﬂ- 9l 'ku tn‘lqiuw.&. e {um (24T

Q4 Sapnt T 5 Furard, Fh AT PR TAT IJN* mn wnhnnuu'l.m-r w rf-p:'rdrﬂw ey,

10, Saleccions las tnes (3) competencas que considera més importantes en los procesos de
geleccion de personal del secor salld. Margue con una X solo tres opciones.

+  Competencias técnicas

+ [ ) Conocimbents thenico-clentifice: Domine de las sompelencias espacificas
requeridas para el epercicio del cargao.

+ () Seguridad del paciente: Capascidad para aplicar protocolos que minimican
riesgos y avantas adversos.
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+ { ) Orientacidn a la calidad: Compromiso con la excelancia en los procesos v la
satlsfacclon del usuaria

v Competencias blandas

v &) Humanizacién del servicio y empatia: Capacidad e bendar atencldn digna y
comprandar 13 siluacian emocional del packents.

+ {1 Comunicacion asertiva y efectiva: Habili®ad para transmitir informacion clara
entre &l equipa asistencdial y el paciente,

v ) Trabajo en equips multidisciplinarie: Coortinacdn efectiva con diferentes
#reas para garantizar la atencién inhegral.

+ [ ) Liderazgo y toma de decisiones: Habilided para actuar con rapidez y pracision
an situaciones crificas o de urgenca.

« { }Reslliencia y manejo del eetrés: Capacidad de mantaner un desempedio
Gplimo en entmos e sl presicn asistencial

+ | ) Adaptabilidad al cambio: Disposician para eusiarse a nuavos pralocekos,
teenologias o dindmicas institucionalas.

11. En su opinin, ;que caractesisticas deberia comemplar un mogelo de seleccion ideal
aplcado al secior salud? Menciane 8l menos fres.

A it T ' N I . : .”... lLI.l_P'I-I:l$
Ly Profeukl  y a0 tirre wio di ]
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccidn de personal
Objetivo: ldentificar percepciones sobre &l proceso actual de seleccion de personal y oportunidades
de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ccupa en ka organizacion: Generalista de Talento Hurmano

2. Seleccione el srea ala que pertensce su cango:

+ | )Asistencial

v (x)Administrativa

3. Seleccione & nivel organizacional de sucargor

[ ) Operativo
v [x)Tactico
s [ |Estratégico

4. Tiempo quelleva trabajando en |a organizacion: 2 anios,

5. ;Ha participado en procesos de seleccion dentro de ka organizacion?
Slx N

6. ;Como calificaria el proceso de seleccion actual en la onganizacion?

Aspecto Muy bajo | Bajo | Medio | Alio :lnl-l]’
o

Claridad en la comunicacion del proceso x
con los candidatos.
Oportunidad en los tiempos del proceso de %
seleccion
Calidad de los candidatos seleccionados %
Objetividad en la evaluacion %

Ajuste del candidato al cargo
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7. ;Cuiles delas siguientes hemramientas de selecoion conocs usted que utiliza la
organizacidn? (Seleccione todas las que comespendan);

+  [x)Entrevistas Estructuradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

+  [x) Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos. y experiencias
prEvias.

s (x)Prosbas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptitudes o inteligencia.

s [x}Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especiiicos sobre las tareas del
cango.

+ | jPrusbas de Muestra de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
puesho.

+ | JAssessment Center; Actividades grupales y de obsenvacion de comportamiento.

v Odroc

& Desde su experiencia profesional, ;cual de las siguientes herramientas considera que es la
mas efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccicne solo 1).

+ [ )Entrevista por competencias.

+ | ) Prusbas tecnicas o de conocamiento.

+ | ) Prusbas psicotécnicas de personalidad.
v [(x) Muestras de trabajo o simulaciones

% | ) Referenciacion laboral.

9. ;Porgué considera que esta herramienta es |a mas efectiva en & proceso de seleccion?

Considero que esta herramienta permite dar a conocer que saber hacer el candidato,
en una simulacion nos demuestra en tiempo real su comporiamients. Asl como Nos pemmite
evaluar resuftados y  procesos en concreto. Esta nos penmite medir & potencial del candidato.

10 Seleccione las tres [3) competencias que considera mas importantes en los procescos de
seleccion de personal del sector salud. Margue con una X solo tres opciones.

+ Competencias téenicas

v  (x) Conocimiento técnico-cientifico: Dominio de las competendas especificas
requeridas para el ejercicio del cargo.

+ (¥} Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocoles que minimicen
riesgos y eventos adwersos.
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+  [(x) Orientacion a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos yla
satisfaccion del usuario.

+ Competencias blandas

+ [ yHumanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender la situacion emocional del paciente.

i [ )Comunicacion asertiva y efectiva: Habiidad para transmitir informacion dara
entre & equipoe asistencial y el pacients.

+ [ ) Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con diferentes
areas para garantizar la atencion integral.

+ | jLiderazgo y toma de decisiones: Habiidad para actuar con rapidez y precision
en situaciones criticas o de wrgencia.

+ [ )Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempefio
optimo en entomos de alta presion asistencial.

¥ [ )Adaptabilidad al cambio: Disposicion para ajustarss a nusves protocolos,
tecnologias o dinémicas nstiuconales.

11. En su opinicn, ; qué caracteristicas deberia contemiplar un modelo de seleccion ideal
aplicado al sector salud? Mencione al menos fres.

1. B models deberia aplicar la verificacion de tiulo (documentos academicos requeridos en & sector salud —
verficacion de thulo) 2. Evaluar Ia adaptabilidad del candidato al entomo espechice yio cultura omganizacional
3. Simulacion de casos en donde &l candidato muestre su potencial y que segun su expenencia de las atemativas
de solucion
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Encuesta de evaluacion del proceso de seleccion de personal

Ohbjetive: ldentificar percepeiones sobre el proceso actual de seleccion de personal y oportunidades

de mejora que contribuyan a la competitividad organizacional.

1. Cargo que ocupa en la organizacion: Profesional de atraccion y adquisicion

2. Seleccione el area a la que pertenece su cargo:
s [ ) Asistencial

| x)Admnistrativa

3.  Seleccione el nivel organizacional de su cargo:
« () Operativo

+ { |Tactico

+ (% )Estratégico

4. Tiempo que lleva trabajande en |a organizacion: 3 afios

(&1

iHa participado en procesos de seleccion dentro de la organizacion?
Slx MO

8. ;Como calificaria el proceso de seleccion actual en la organizacion?

Aspecto Muy baje | Bajo | Medio | Alto | Muy
alto

Claridad en |a comunicacion del proceso

con los candidatos.

Oportunidad en los tiempos del proceso de X
seleccion
Calidad de los candidatos seleccionados X
Objetvidad en la evaluacion X

X

Ajuste del candidato al cargo
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7. iCudles de las siguientes hemamientas de seleccion conoce usted que utliza la
organizacion? (Seleccione todas las que comespondan):

« [¥ )Entrevistas Estructwradas: Preguntas estandarizadas para todos los candidatos.

+ | )Entrevistas por Competencias: Enfocadas en comportamientos y experiencias
OTEVIAS.

+ | JPrusbas Psicotécnicas: Evaluacion de personalidad, aptiudes o inteligencia.

+ (X )Pruebas de Conocimiento Técnico: Examenes especificos sobre las tareas
del cargo.

+ | JPruebas de Muesira de Trabajo / Practicas: Simulaciones de tareas reales del
pueshs.

+ | Mssessment Center: Actividades grupales y de obsenvacion de comportamients.

«  Orro:

3. Desde su experiencia profesional, ; cual de las siguientes herramientas considera que esla
mas efectiva para predecir el desempefio de un candidato? (Seleccione solo 1).

« (3 ) Entrevista por competencias.

+ [ }Prusbas técnicas o de conocimiento.

+ | )Prusbas psicotécnicas de personalidad.
+ [ }Muestras de frabajo o simulaciones.

+ | )Referenciacion laboral.

9. ;Porqué considera que esta herramienta es la mas efectiva en el proceso de seleccion?

Permite identifificar en el candidato como se comporta en las diferentes situaciones reales
De &l cargo.

10. Seleccione las tres (3) competencias que considera mas importantes en los procesos de
seleccion de personal del sector salud. Marque con una X solo tres opeiones.

+ Competencias técnicas

+ | )} Conoccimiento técnico-cientifice: Dommio de las competencias especiicas
requeridas para el ejercicio del cargo.

+« [ ) Seguridad del paciente: Capacidad para aplicar protocolos que minimicen
riesgos y eventos adversos.
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& | ) Orientacion a la calidad: Compromiso con la excelencia en los procesos v la
satisfaccion del usuario.

+ Competencias blandas

+ | }Humanizacion del servicio y empatia: Capacidad de brindar atencion digna y
comprender |a situacion emecional del paciente.

+ (x ) Comunicacion asertiva y efectiva: Habilidad para transmitir informacién
clara entre el equipo asistencial y el paciente.

& | x )Trabajo en equipo multidisciplinario: Coordinacion efectiva con
diferentes areas para garantizar la atencidn integral.

+ | }Liderazgo y toma de decisiones: Habilidad para actuar con rapidez y precision
en situaciones criticas o de urgencia.

+ | }Resiliencia y manejo del estrés: Capacidad de mantener un desempeno
aptimo en entomos de alta presion asistencial.

+ | x jAdaptabilidad al cambio: Disposicién para ajustarse a nuevos
protocolos, tecnologias o dinamicas institucionales.

11. En su opinion, ;qué caracteristicas deberia contemplar un modelo de seleccion ideal
aplicade al sector salud? Mencione al menos tres.

Que se pueda evaluar las compstencias reales de el cargo al cual se estan postulando.
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