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Resumen
Este proyecto de investigacion tiene el titulo “Procesos de Seleccion y Capacitacion en un

Hospital Universitario. Analisis Critico”. La investigacion surge del desarrollo de la practica
llevada a cabo en el Hospital Universitario San Ignacio en el presente afio, donde estuvimos
inmersas en las areas de seleccion de personal y capacitacion y desarrollo. Con base en la
experiencia nos surgieron inquietudes sobre el desarrollo de los procesos, el lugar del trabajador
en estos, y el papel de la disciplina psicoldgica en la construccion del sujeto. Teniendo en cuenta
lo anterior, surgieron dos preguntas de investigacion: ;Cémo han cambiado los procesos de
seleccion y capacitacion a través de los afios en el Hospital Universitario San Ignacio? y
(Contribuyen los procesos de seleccion y capacitacion al éxito de los trabajadores?.

Para responder estas preguntas planteamos dos objetivos en los cuales nos basamos para
desarrollar el proyecto, el primero es describir el cambio que han tenido los procesos de
seleccion y capacitacion en el tiempo y el segundo pretende establecer las contribuciones de
estos procesos al desarrollo “exitoso” del trabajador dentro del Hospital Universitario San
Ignacio. Posterior a esto se llevo a cabo una revision bibliografica en la que se revisaron diversos
articulos donde se encontrd informacion relevante sobre el la historia del proceso de seleccion,
la estructura y las criticas del mismo, también se revisaron elementos conceptuales sobre el
proceso de capacitacion, asi como la concepcion de la enfermera exitosa.

La metodologia empleada cuenta con tres fases, la primera se refiere a la revision del
archivo del Hospital donde se obtuvo informacion sobre los cambios del proceso de seleccion
desde el afio 1980 hasta el 2014, consignando la informacién en un cuadro. La segunda fase hace
referencia a la matriz de ascensos construida a partir de la trayectoria laboral de 8 participantes
que fueron parte de un proceso de ascenso de auxiliares de enfermeria a enfermeros jefe. La
tercera fase la realizacion de entrevistas no estructuradas a la Jefe de Seleccion y Competencias,
la Coordinadora de enfermeria, la Coordinadora del 9no piso y los 8 participantes que
ascendieron.

Seguido a esto se plantearon cuatro categorias de anélisis, en la primera se consignaron
las respuestas alusivas al proceso de seleccion que se aplico a los candidatos tanto en el momento
del ingreso como en el momento del ascenso. La segunda tiene que ver con los procesos de

capacitacion y sus aportes al desarrollo profesional de cada uno de los trabajadores. La tercera se
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basa en la trayectoria laboral de los trabajadores dentro de la institucion. Por ultimo la cuarta
habla de la construccion de subjetividad en los empleados.

Finalmente, con base en el analisis de la informacion obtenida concluimos que estos dos
procesos no guardan una relacion directa con el ascenso de los trabajadores, teniendo en cuenta
que se aplicaron diferentes procesos de seleccion y los trabajadores asistieron a diferentes
capacitaciones, y el resultado fue el mismo para los 8 participantes, un trabajador exitoso que
logré ascender y se encuentra trabajando actualmente en la institucion. También se logra
evidenciar que ambos procesos ayudan a la construccion de la subjetividad de los trabajadores,
teniendo en cuenta la concepcion de enfermero exitoso que la institucion tiene, esto a través de

los conocimientos que se miden a través de la prueba aplicada en el proceso de seleccion.

Introduccion

Pregunta de investigacion
¢Como han cambiado los procesos de seleccion y capacitacion a través de los afios en el
Hospital Universitario San Ignacio?

¢Contribuyen los procesos de seleccidn y capacitacion al éxito de los trabajadores?

Planteamiento del problema

El presente proyecto se desarrolla gracias al interés que surgio de la practica de
Psicologia desarrollada en el presente afio, donde nos vimos inmersas en el mundo del trabajo y
en la cotidianidad de los trabajadores del Hospital Universitario San Ignacio. Se ha tenido una
experiencia de trabajo al interior del Hospital lo que ha permitido conocer a fondo los procesos
de seleccidn, donde se ha visto la aplicacion de pruebas, la realizacion de entrevistas, y en
general el proceso que se lleva con el candidato desde el momento en que se presenta hasta
cuando es 0 no contratado; igualmente en el proceso de formacién se ha visto como se preparan
las diferentes capacitaciones para instruir al personal de la institucion.

Estando inmersas en el dia a dia de la organizacion y conociendo a fondo los procesos, se
ha despertado un interés en las investigadoras por conocer como han cambiado estos a través de
los afios y si contribuyen al éxito del trabajador. Adicional a lo anterior, como profesionales se
busca conocer mas sobre estos dos procesos gque son una herramienta fundamental para las

organizaciones hoy en dia y para el desarrollo profesional que tendremos a futuro.
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Para el Hospital Universitario San Ignacio los resultados obtenidos van a ser Utiles para la
mejora de los dos procesos, pensando asi en la satisfaccion del trabajador y teniendo en cuenta
que se presenta un interés por parte de la Oficina de Gestion Humana hacia este, reconociendo
inicialmente sus competencias por medio del proceso de seleccion que evalla en todo el
transcurso de sus diferentes fases por medio de una serie de herramientas, los rasgos que
permiten considerar a un candidato la persona idonea para el cargo; y asi mismo buscando su
crecimiento profesional a través del proceso de formacion y capacitacion que le permitira al
trabajador acoplarse a los lineamientos del Hospital, y adquirir ciertas habilidades y
conocimientos para su posterior aplicacion en la misma organizacion y llegar asi a construir una
carrera laboral exitosa.

Aparece una idea del trabajador exitoso que se va a explorar a través del estudio de estos
procesos, definida principalmente por el concepto del jefe de area y por la trayectoria llevada en
el Hospital. De igual manera aportara una descripcion del cambio a través de los afios en cada
proceso, ya que se va a poder evidenciar qué se ha mantenido y qué se ha modificado en el
transcurso del tiempo hasta la actualidad, haciendo una aproximacion a la relacion entre el
proceso y el desempefio futuro del trabajador.

En este &mbito de la disciplina se busca principalmente la mejora de los procesos de
Gestion Humana por medio del analisis de las relaciones que se establecen a medida que estos se
van desarrollando dentro de la organizacion. Asi mismo, teniendo en cuenta que las relaciones
que se presentan en el Hospital requieren la interaccion entre paciente y trabajador, se espera
contar con trabajadores exitosos que den atencién de calidad y segura para el paciente. Adicional
a esto, se evidencia que en Colombia hay pocos estudios acerca del sector salud y méas
especificamente de los hospitales, por lo que es importante y se espera obtener resultados que
nos den una vision mas amplia que aporte al conocimiento de estos procesos a lo largo de los
afios, especificamente en el Hospital Universitario San Ignacio, donde se tiene conocimiento que
tampoco se ha realizado un estudio de este tipo.

Con base en el desarrollo de estos procesos han surgido dos preguntas de investigacion
que guiaran este proyecto: ;Coémo han cambiado los procesos de seleccion y capacitacion a
través de los afios en el Hospital Universitario San Ignacio? y ¢ Contribuyen los procesos de

capacitacion al ascenso de auxiliares de enfermeria a enfermeras jefe?
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Objetivos
Describir el cambio que han tenido los procesos de seleccion y capacitacion en el tiempo.
Establecer las contribuciones de estos procesos al desarrollo exitoso del trabajador dentro
del Hospital Universitario San Ignacio.

Metodologia

En primer lugar se tuvieron en cuenta las preguntas de investigacion para llevar a cabo la
revision bibliografica desde diferentes perspectivas basadas en los conceptos centrales que
guiaron el proyecto. Seguido a esto se realizo la revision del archivo del Hospital Universitario
San Ignacio, consignando los datos en un cuadro donde se obtuvo la informacion pertinente a los
cambios que ha tenido el proceso de seleccion en el tiempo desde el afio 1980 hasta septiembre
del 2014, esto con base en los procesos aplicados a auxiliares de enfermeria y enfermeras jefe,
reconociendo asi las diferentes pruebas que se aplicaban en cada afio, revisando los diferentes
formatos de entrevistas tanto del profesional en psicologia como del jefe de area, y los cambios
que ha tenido la evaluacion de desempefio y el periodo de prueba.

Posteriormente se realiz6 una matriz de ascensos donde se consignaron los datos de las
auxiliares de enfermeria que hicieron parte de un proceso de ascenso a enfermeras jefe, en esta
matriz se consignaron los dos procesos que se aplicaron en ambos momentos, tanto en el inicio
como en el momento de la promocion, asi como las capacitaciones que les ha ofrecido el
Hospital.

Adicional a lo anterior, se realizaron los formatos de entrevista no estructurada que
fueron aplicados a la Jefe de Seleccion y Competencias (participante nimero 1), posteriormente
a la Jefe del 9no piso (participante nimero 2) y a la Coordinadora de Enfermeria (participante
numero 3). Asi mismo se llevaron a cabo las entrevistas con los participantes que fueron parte
del proceso de ascenso. Se escogieron 8 sujetos que tienen como caracteristicas similares haber
participado en un proceso de ascenso del cargo de auxiliar de enfermeria a enfermera jefe en el
Hospital Universitario San Ignacio, en la ciudad de Bogota. Cada participante se encuentra en
rangos diferentes de edad, egresados de diferentes instituciones con el titulo de enfermeros
profesionales (participantes del 4 al 11).

Para las entrevistas se tuvieron en cuenta las recomendaciones que hace Parker (2005),
quien afirma que la entrevista se basa principalmente en plantear una conversacion entre el

entrevistador y el entrevistado, que permita generar una relacion horizontal por medio de la cual
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se logre indagar informacion relevante al entrevistado, lo que le da un contexto a lo que el
entrevistador desea saber. La informacion obtenida por el entrevistador es interpretada de
acuerdo a la experiencia que ¢l pueda tener y a lo que vea que el entrevistado desea expresar. “La
entrevista es de enfoque descriptivo cuando esta aclara lo que esté sucediendo en palabras
simples y cosas que se puedan especificar de una forma ordenada y no complicada” (Parker,
2005, p. 56).

Finalmente se plantearon unas categorias de analisis basandonos en la literatura revisada
y los objetivos propuestos para la investigacion, asi como en las respuestas obtenidas de los
participantes que daban solucidn a las preguntas sobre las que se basa el proyecto. Por medio de
estas se logro articular la informacion obtenida con la literatura, lo que nos permitioé generar una
discusion en la que se evidencia la lectura de la organizacion articulandola con la perspectiva de
los trabajadores frente a los procesos realizados por el Hospital. Contrastando todo esto con la
revision bibliogréafica, lo que finalmente nos lleva a plantear unas conclusiones finales que
posteriormente permitieron proponer una serie de recomendaciones que pueden ayudar a la

mejora de ambos procesos teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la investigacion.

Criterios éticos

Basandose en la ley 1090 se realizé un consentimiento informado donde se les dio a
conocer a los participantes lo relevante en cuanto a la investigacién, el consentimiento informado
consta de: Proveer a los participantes de esta investigacion una clara explicacion de la naturaleza
de la misma, asi como de su rol en ella como participantes, informando claramente que esta
entrevista sera no estructurada y sera utilizada para fines académicos de la Pontifica Universidad
Javeriana, se aclaran los objetivos y preguntas de la investigacion, el manejo de la informacion,
qué analisis se va a realizar con los datos obtenidos, que sera una participacion voluntaria, que en
cualquier momento puede intervenir para realizar preguntas acerca de esta o retirarse si asi lo
desean, que estan en total libertad de no responder alguna de las preguntas si asi lo quieren, se
informa que la entrevista se manejara de forma andnima y finalmente se expresa que esta

investigacion sera grabada y registrada de forma escrita.
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Marco tedrico

Los procesos de seleccion y capacitacion se crearon con el fin de brindar a las
organizaciones una herramienta por medio de la cual se puedan reconocer las competencias de
sus trabajadores, lo que les ha permitido contar con el personal idoneo para cada cargo segun los
estandares de cada organizacion. Estos han tenido un desarrollo a lo largo de la historia que les
ha permitido avanzar y reinventarse a medida que pasa el tiempo, sin embargo se ha evidenciado
que la estructura general del proceso se ha mantenido, abriendo paso a las mejoras continuas en
los pequefios componentes que hacen parte del proceso general, tales como la entrevista, la
aplicacién de pruebas, entre otros.

En la revision del marco tedrico que se va a desarrollar a continuacion se tiene en cuenta
principalmente una definicion de lo que significa para la literatura el proceso de seleccion.
Seguido a esto se haré una contextualizacién del mismo, teniendo en cuenta la historia por la que
este ha atravesado desde el siglo XIX hasta la actualidad, evidenciando los diferentes
componentes que integran el proceso de seleccion y los cambios que se han generado buscando
esa reinvencion mencionada anteriormente.

Es importante también abordar la validez de cada componente del proceso de seleccién,
para asi establecer la confiabilidad y validez predictiva del proceso en si. Adicional a esto se va a
llevar a cabo una revision del lugar de la capacitacion en la formacién del trabajador. Teniendo
en cuenta el lugar de los Recursos Humanos en las empresas colombianas, es importante centrar
el estudio en el sector salud, especificamente en el Hospital Universitario San Ignacio, lo que le
da la relevancia a este estudio, teniendo como principal sujeto de estudio el campo de la
enfermeria, por lo que también se hace una revisién de la historia de la disciplina en Colombia.

En primer lugar se va a hablar sobre el proceso de seleccion y su desarrollo a lo largo de
los afios, donde Robertson & Smith (2001) plantean que los procesos de seleccion de personal
buscan principalmente indicar los atributos psicoldgicos que requiere un individuo para ocupar
un puesto de trabajo con eficacia, y evaluar a los sujetos para encontrar a la persona indicada
para cada cargo. De igual manera sustentan que Ultimamente se han tenido en cuenta los
comportamientos contextuales y de ciudadania como un elemento para analizar el rendimiento en
el trabajo, asi que a la hora de llevar a cabo el proceso de seleccion es importante tener en cuenta
tanto la eficacia en las tareas, como el desempefio que se da en el contexto en el que se desarrolla

el sujeto.



PROCESOS DE SELECCION Y CAPACITACION 10

“Existen varios métodos, incluyendo las pruebas de capacidad cognitiva, cuestionarios de
personalidad, entrevistas, centros de evaluacion y datos personales, que han demostrado tener
razonablemente buena validez” (Robertson & Smith, 2001, p. 444), por medio de los cuales las
organizaciones buscan al personal indicado para llevar a cabo las labores requeridas en su puesto
de trabajo. Por otro lado, Sanyal & Guvelin (2005) plantean las técnicas que permiten llevar a
cabo el proceso de seleccion, tales como el reconocimiento de las hojas de vida, las referencias
personales, las pruebas de aptitudes, los test psicoldgicos o las entrevistas, entre otros; adicional
a esto se conocen también las ventajas y limitaciones que cada método, por esto los autores
plantean que se deben tener en cuenta factores tales como el tiempo, la naturaleza del trabajo, la
disponibilidad de recursos, la prevalencia de su uso tanto en el pais como en la industria, la
validez del mismo, la legalidad y la aceptabilidad del método por parte del empleador y del
solicitante; el uso general de todas estas técnicas que se conocen llevan a la estandarizacion de
los métodos de seleccion de personal, haciéendolos familiares en todas las organizaciones del
mundo.

Con la aparicién de la psicologia industrial, la ciencia psicoldgica empezé a incluirse en
los procesos empresariales del siglo X1X, viendo asi como las pruebas psicoldgicas ingresaron a
este ambito con el fin de abordar el creciente problema de la identificacidn de las personas que
podrian ser un empleado efectivo (Scroggins, Thomas & Morris, 2008, p. 101).

Los autores plantean en su texto un modelo abordado por Taylor a finales del siglo XIX e
inicios del XX, donde permite a los administradores utilizar principios cientificos para abordar el
problema de los empleados que no son tan efectivos dentro de la empresa, logrando establecer un
redisefio del trabajo y sistemas de motivacion de incentivos. El estudio de Taylor se baso6 en
“tiempos y movimientos”, donde la idea era que los individuos que eran mas adecuados para una
tarea ganarian salarios mas altos al tiempo que aumentaran su productividad y se redujeran los
costos de mano de obra.

Taylor marca el comienzo de lo que él denomina la “revolucion mental”, donde afirma
que la eficiencia en el trabajo inicia en la mente del trabajador, y de esta manera da pie a la
aparicion del “principio de la contratacion, la cooperacion por encima del individualismo y un
reparto equitativo del trabajo que mejor se adapte a las capacidades de los empleados [...] los
trabajadores deben estar motivados por los incentivos que se disponen adecuadamente”

(Scroggins, Thomas & Morris, 2008, p. 102).
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En este contexto, en los inicios del siglo XX, “se produjo un giro metodoldgico mientras
que la préactica del experimento de investigacion estaba siendo reemplazada por la prueba de
clasificacion préctica, marcada por la relacion entre una puntuacion determinada y un individuo
dado (Rose, 2008, citado por Carvalho, 2014). Las organizaciones en particular construyeron
espacios donde se podian observar los individuos y probar su eficiencia productiva. Es entonces
cuando las pruebas psicoldgicas fueron disefiadas para “transformar las diferencias individuales
en los nimeros, y la mente humana en algo calculable y manejable” (Carvalho, 2014, p. 7).

Este autor menciona que Minsterberg marca el inicio de la llamada Psicologia Industrial,
esto por medio de la publicacion en 1913 de Psicologia y Eficiencia Industrial, donde se hablaba
de las experiencias en el uso de pruebas psicologicas para la seleccion de personal en los
trabajadores del ferrocarril en Estados Unidos. (Baptista, Rueda , Castro Gomes & Silva, 2011,
citados por Carvalho, 2014), esto buscando la definicion de las tareas con referencias en las
cualidades mentales para la aplicacion en un cargo especifico.

Para el afio 1900, en la academia fueron aumentando los modelos de estudio de la gestion
humana, asi la seleccion se volvio un tema muy importante en esta época, lo que desato la
publicacion de una serie de articulos de psicologia industrial que fueron ampliando la
investigacion en este tema.

En el siglo XX empiezan a ingresar los psicologos a las empresas con el fin de emplear
sus conocimientos en la aplicacion y lectura de pruebas psicoldgicas, fue entonces cuando en
Estados Unidos los cientificos empezaron a utilizar estos métodos para la seleccion de soldados
para la guerra, permitiéndose tomar decisiones con base en los resultados de pruebas
psicoldgicas para seleccionar, clasificar y asignar tropas a los soldados dependiendo de sus
habilidades.

Para esta época, despues de la 1ra guerra mundial se fundé la JAP (Journal of Applied
Psychology), aungue afios después fue remplazado por los articulos sobre las técnicas de
seleccion de empleados. “Los psicologos hicieron énfasis en la importancia de los factores
humanos individuales como la personalidad y la inteligencia como determinantes del
comportamiento en el trabajo” (Scroggins, Thomas & Morris, 2008, p. 104).

Tal como lo plantean Robertson & Smith (2001), hoy en dia los trabajos no son tan
estables como lo fueron hace 10 o 15 afios, donde la esperanza de vida se veia directamente

relacionada con el desarrollo de las personas en las empresas. Actualmente las tecnologias
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practicas del trabajo y la organizacion de este no le ofrecen estabilidad a la persona. Gracias a
todas estas modificaciones, hoy en dia las investigaciones se centran principalmente en las tareas
y habilidades multifuncionales de los trabajadores, lo que se podria relacionar directamente con
la gestion por competencias.

Amigot y Martinez (2013) plantean una vision mucho mas moderna de los procesos de
seleccidn, el modelo por competencias ha transformado el significado del trabajo y sus formas de
control y gestion, planteando asi que la psicologia debe reflexionar acerca de la organizacion del
trabajo y los discursos que en este emergen, asi como las précticas laborales en las que se ven
inmersos los trabajadores.

Los autores mencionados anteriormente se cuestiona “;qué tipo de trabajador se
promueve a partir del modelo de las competencias?” (Amigot & Martinez, p. 1075), hablando
especificamente de este se afirma que uno de los principales problemas del trabajo se basa en “la
relacion y correspondencia entre las propiedades y requerimientos de los puestos de trabajo y el
de los atributos de los trabajadores” (Tanguy, 2001, citado por Amigot & Martinez, 2013, p.
1076). El modelo de gestion por competencias aparece en la crisis de los modelos tayloristas y
fordistas, teniendo en cuenta principalmente la iniciativa y la autonomia de los trabajadores en su
puesto de trabajo.

Este modelo toma al trabajador como portador de ciertas capacidades que le permiten
desarrollar ciertas tareas, dando la oportunidad de calificar a la persona y poder controlar su
trabajo, evaluarla y remunerarla por el mismo. Es un nuevo sistema que se basa en nuevos
salarios, sistemas de seleccion, formacion del personal, planificacion de carrera, nuevas formas
de organizacion y evaluacion de desempefios, “todo ello teniendo como eje las competencias
individuales y no solo las tareas del puesto de trabajo” (Amigot & Martinez, 2013, p. 1077).

Los autores definen el modelo de las competencias como el “conjunto de conocimientos,
capacidades y actitudes comportamentales requeridas individual o colectivamente para el
desempefio laboral: iniciativa, imaginacién, innovacion, autonomia, flexibilidad,
responsabilidad, control de si mismo, trabajo grupal y toma de decisiones, entre otras” (Amigot
& Martinez, 2013, p. 1078), se trata principalmente de la manifestacion de conductas como el
saber, el saber hacer, el saber ser y el saber estar. En este orden de ideas, es el trabajador el que
debe decidir autbnomamente qué hacer cuando sus superiores ya no le indiquen cémo realizar

cierta tarea.
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Los procesos de seleccion buscan principalmente la prediccion de los resultados
probables sobre los comportamientos y el demepefio del trabajador a la hora de llevar a cabo una
tarea determinada dentro de la organizacion, este tipo de analis ha ido cambiando a través del
tiempo, ya que, a medida que se han realizado mejoras, se le ha dado una base empirica que ha
ayudado a aumentar la validez predictiva del proceso (Sackett & Lievens, 2008).

Los procesos de seleccion se integran por una serie de componentes que permiten llevarlo
a cabo para elegir a un candidato idéneo para desempefiar las tareas que la organiacién requiera
en los distintos puestos de trabajo que se requieran. A continuacion, Breaugh (2008) hace énfasis
en el primer paso del proceso de seleccion, el reclutamiento. Este autor afirma que los efectos de
los reclutadores sobre los solicitantes muestran que un reclutador agradable es visto como
alguien competente, digno de confianza e informativo, lo cual le permite al solicitante tener un
reflejo de cdmo sera tratado si llega a ser contratado en la organizacion, por el contrario un
reclutador no tan agradable dejaria una impresion inicial de mal ajuste, lo cual no seria bueno
para la organizacion ya que muchos solicitantes dejarian el proceso de contratacion.

De igual manera, las investigaciones mencionadas por estos autores muestran que las
caracteristicas fisicas del reclutador o la demografia no son tan importantes como lo es su
comportamiento, el cual seria una muestra de credibilidad y de conocimiento de informacién
sobre la organizacion, lo que dejaria una impresion agradable para el solicitante.

Asi mismo, Mathews & Redman (1998), citados por Robertson & Smith (2001)
realizaron un estudio donde evaltan la importancia de 21 elementos que pueden aparecer en un
anuncio de trabajo. Los elementos que se consideraron mas relevantes para las personas que
buscan trabajo son “descripcion del trabajo, el salario, las principales responsabilidades, las
perspectivas de carrera, la fecha de cierre, detalles de la empresa, la ubicacién y la experiencia
necesaria” (p. 450). Al revisar los items importantes para las empresas, se centran principalmente
en las caracteristicas personales de los postulantes, asi como los adjetivos con los que las
personas tienden a definirse a ellos mismos. En cuanto a la percepcion de los postulantes a los
puestos de trabajo, se puede afirmar que juegan un papel muy importante a la hora de presentarse
a una oferta de trabajo, ya que las actitudes negativas podrian afectas la motivacion y el
rendimiento de los sujetos a la hora de presentar pruebas o asistir a entrevistas.

Estudios realizados por Rynes & Connelly (1993), citados por Robertson & Smith (2001)

afirman que “los candidatos tienden a preferir muestras de trabajo y entrevistas no estructuradas,
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y tienden a rechazar las pruebas” (p. 451), por otro lado Moscoso (2000) citado por Robertson &
Smith (2001) sustenta que el conocimiento que se tiene sobre el trabajo y la experiencia laboral
con la que cuente la persona son una variable crucial que interfiere en la manera en que los
candidatos reaccionan a las entrevistas, ya que estan mejor preparados. Otro estudio citado por
los autores afirma que “a los entrevistados les gusta entrevistadores que emiten un alto nivel de
comportamiento no verbal positivo como guifios y sonrisas” (Robertson & Smith, 2001, p. 451),
asi como también afirman que un alto sueldo y ser invitado a visitar la organizacién en una
segunda entrevista aumenta el atractivo por el trabajo.

Otro paso importante en el proceso de seleccion es la realizacion de la entrevista, que se
define como “una interaccion social entre entrevistador y solicitante, donde se presenta un
intercambio de informacidn teniendo en cuenta factores y caracteristicas que demanda la
organizacion” (Macan, 2009, p. 215). Por otro lado, en la investigacion realizada por Salgado
(1999), citado por Robertson & Smith (2001), se afirma que las entrevistas estructuradas son de
gran ayuda en estos procesos, viendo asi que pueden ser entrevistas situacionales o descripciones
de la persona (obteniendo mayor validez en las primeras); de igual manera se obtiene alta validez
en cuanto a preguntas orientadas al futuro.

Cabe aclarar que las entrevistas altamente estructuradas y relacionadas con el trabajo
miden principalmente factores cognitivos o conocimientos del trabajo, mientras que las
entrevistas no estructuradas se basan mas que todo en habilidades sociales y aspectos de la
personalidad. Schmidt & Rader (1999), citados por Robertson & Smith (2001), “consideran que
las entrevistas miden una mezcla de experiencia, la capacidad cognitiva, habilidades especificas
y aspectos de la personalidad” (p. 456), a lo que se puede agregar la medicion de habilidades
sociales, la experiencia y el conocimiento que se tiene frente al trabajo, por lo que es uno de los
puntos importantes en el proceso de seleccion y es relevante que cuenten con las preguntas y el
tiempo adecuado.

Adicional a lo anterior, es importante citar el estudio de Schuler (1989), citado por
Robertson & Smith (2001), quien desarroll6 una entrevista multimodal que se divide en cuatro
partes: auto-presentaciones, preguntas vocacionales, preguntas biograficas y preguntas
situacionales. De igual manera, uno de los factores mas importantes en una entrevista es la
posibilidad de analizar el comportamiento no verbal de la persona, ya que esto permite sacar una

serie de conclusiones que pueden ayudar a dar cuenta de la pertinencia de las personas para los
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cargos a los que aspiran.

Otro de los pasos relevantes que se lleva a cabo en estos procesos y es muy conocido para
las empresas es la aplicacion de pruebas psicotécnicas y psicoldgicas. Las mas conocidas son las
pruebas de personalidad, por medio de las cuales se busca predecir qué factores aportan positiva
o negativamente en el puesto de trabajo, donde por ejemplo “medidas generales tales como la
conciencia o la integridad producen buenos coeficientes de validez” (Robertson & Smith, 2001,
p. 455).

La utilidad de las pruebas fue cuestionada durante muchos afos para los fines de la
seleccidn de personal, pero se logro identificar que, por ejemplo, en cuanto a las pruebas de
habilidades cognitivas en la seleccidn esta esta bien establecida y se puede dar cuenta de su
eficacia y precision en cuanto a la capacidad de predecir la adquisicién de habilidades de trabajo.
Por otro lado, en cuanto a las pruebas de personalidad, Scroggins, Thomas & Morris (2008)
afirman que estas carecen de validez, el problema es que muchas de las medidas son clinicas y se
utilizan inadecuadamente en la seleccion de personal. “Aunque el sentido comun nos dice que la
personalidad debe influir en el rendimiento, los estudios muestran que hay un acuerdo bastante
consistente en los conjuntos de rasgos de personalidad que poseen en comin los gerentes
exitosos” (Scroggins, Thomas & Morris, 2008, p. 106).

Aunqgue no todas las pruebas son iguales y cada una de ellas evalGa un conjunto de
propiedades diferente, y han sido validadas en diferentes poblaciones, “las pruebas de
personalidad desarrolladas para discriminar entre las personas con un trastorno mental y personas
sin un trastorno mental solo tiene utilidad en las actividades de seleccion de personal altamente
especializado” (Scroggins, Thomas & Morris, 2009, p. 68) por otro lado, estas pruebas
desarrolladas para evaluar ciertos rasgos relacionados con la personalidad pueden ser Gtiles para
predecir comportamientos de los empleados. No obstante, a medida que avanzan los afios se han
realizado una serie de estudios que han permitido tener mas optimismo sobre estas pruebas de
personalidad en el area de seleccion de personal.

Es importante mencionar que los procesos de seleccion pueden mejorar modestamente en
cuanto a la validez segun las modificaciones que se hagan en los pasos para medir cada criterio,
por tal razon es fundamental tener presente la validez y los efectos adversos en eventos que aun
no sean tenidos en cuenta como factores de previsibilidad o dimensiones del proceso de

seleccion como lo es “la capacidad de adaptacion”™, ya que las consecuencias de las reacciones de
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los candidatos permiten evidenciar una mejor compresion del proceso de seleccion utilizado en
la institucion y reevaluar como deberian medirse estas dimensiones que no estaban siendo
consideradas y que cada vez méas hacen parte de la cotidianidad de los candidatos y la
organizacion (Sackett & Lievens, 2008).

En segundo lugar, en cuanto a la validez de los procesos de seleccion y tomando esto
como punto importante en el estudio, es importante mencionar lo planteado por Roe (1998), para
quien la prediccion significa “derivar expectativas sobre eventos futuros de los datos actuales de
caracteristicas que aparecen en los individuos. En la literatura de la seleccion, las variables que
describen las caracteristicas actuales son Ilamados "predictores”, mientras que las variables que
describen el rendimiento se conocen como criterios” (p. 11). Esta prediccion puede ser medida
de dos maneras, por medio de las actividades mostradas por los trabajadores cuando estan
realizando sus labores, o por medio de los resultados de estas labores especificas.

En relacion con esto, y dando cuenta que es la validez predictiva la que permite que el
proceso tenga una utilidad practica, Schmidt & Hunter (1998) plantean que esta se define como
“la capacidad de predecir el futuro del desempeiio laboral, relacionado con el trabajo de la
ensefnanza de los procesos de capacitacion y desarrollo y otros criterios” (p. 262), el uso de la
validez predictiva conduce a aumentos sustanciales en el desempefio del empleado, asi como en
la produccion y el aprendizaje de las habilidades relacionadas con el trabajo. Los autores hablan
de la validez que pueden tener los procesos de seleccidn con personas que nunca han trabajado,
informando asi que el predictor mas valido es la capacidad mental, es decir “la inteligencia o la
capacidad cognitiva” (p. 262) y esta puede ser medida por medio del uso de pruebas
psicoldgicas, ademas las entrevistas estructuradas, el conocimiento del trabajo y las pruebas
situacionales pueden dar una visién de esto.

Schmidt & Hunter (1998) afirman que las medidas de capacidad mental, como las
pruebas, son un método que funciona muy bien para predecir el desempefio del trabajador, en
cambio métodos tales como la grafologia no funcionan en absoluto. Otro de los valores
importantes en estos metodos es la relacion entre la proporcion de solicitantes que son
contratados y los que son descartados, teniendo en cuenta que si una organizacion debe contratar
a todas las personas que aplican para el trabajo, el proceso de seleccion no tiene ningan valor

practico, si por el contrario se contrata solo al 1% de las personas que se presentan, el valor
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practico seria muy alto, pero esto nunca ocurre, asi que esto se encuentra idealmente en un rango
del 30% al 70%.

Por otro lado, en cuanto a la entrevista estructurada, es claro que esta es la herramienta
maés utilizada a la hora de tomar una decision en un proceso de seleccién, es por esto que es
importante que esta cuente con una validez predictiva. Aunque autores como Salgado y Moscoso
(1995) sustentan que la utilizacion masiva de la entrevista no permite guardar gran relacion con
las caracteristicas psicométricas (fiabilidad y validez) y econdmicas (utilidad). En general se
concluye que la entrevista cuenta con un rango bajo de fiabilidad y apenas validez de criterio
(predictiva y concurrente). A pesar de esto, las revisiones planteadas por este autor muestran que
la entrevista “a) es un instrumento aparentemente facil de usar por cualquiera aungue no esté
instruido al respecto, b) es muy versatil ya que sirve para cualquier puesto, organizacion o
situacion, c) es relativamente mas barato que otros instrumentos de seleccion, d) ofrece algunas
ventajas que no poseen los restantes, como el conocimiento personal de los evaluados, e) permite
dar informacion personalizada sobre la organizacién al entrevistado, y f) los managers y
solicitantes la aceptan mejor que otros instrumentos en los procesos de seleccion” (p. 9).

En tercer lugar, en lo que respecta a los procesos de formacion y desarrollo se puede
afirmar que estos se refieren a “los métodos que se usan para proporcionar a los empleados
nuevos y actuales las habilidades que requieren para desempefiar su trabajo” (Dessler, 2001, p.
248), garantizando asi el desarrollo 6ptimo de las labores en cada cargo por medio de un proceso
por el cual se busca el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. Adicional a lo anterior
y teniendo en cuenta que hace algunos afios la capacitacion se centraba en preparar a los
empleados en operaciones técnicas, como aprender a operar una maguina, el proceso de
formacion y desarrollo ha sufrido una transformacion en la que este tipo de preparacion ya no es
suficiente, puesto que se ha requerido elevar la productividad y la calidad de los servicios.

En relacion con lo anterior, formacion es definido como “un proceso de aprendizaje
sistematico puesto en marcha por la organizacion, de tal manera que se obtengan cambios
relativamente permanentes en los conocimientos, las habilidades o las actitudes de los miembros
que forman parte de la organizacion para la aplicacion a las metas y objetivos de la misma”
(Kraiger, 2003, citado por Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez, 2004, p. 346). Por otro
lado, “el desarrollo acompana la vida laboral del individuo con independencia de que este se

mantenga en el mismo puesto o en la misma organizacion, ya que son las demandas del mercado
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las que condicionan el desarrollo” (Kraiger, 2003, citado por Alcover, Martinez, Rodriguez y
Dominguez, 2004, p. 346), dando cuenta que el proceso de formacién obedece a las demandas y
objetivos que la organizacion desee conseguir por medio del trabajador, mientras que el
desarrollo hace referencia a necesidades del mercado y metas del trabajador.

En un inicio las organizaciones no se interesaban por el desarrollo individual de las
personas que trabajaban en sus empresas, simplemente les interesaba que hicieran el trabajo que
les pedian. Con el aumento de servicios y de tareas especificas, se comenzaron a solicitar ciertas
habilidades en cada persona, y se dieron cuenta que tenian que desarrollarlas en cada uno, es asi
como inicio el entrenamiento en las organizaciones. En los Gltimos 20 afios han aumentado las
organizaciones que entrenan o capacitan a sus empleados para que estos puedan desarrollar las
tareas que les corresponden (Boerlijst, 1998, p. 274). Este mismo autor afirma que la llegada de
la modernidad agudizo el proceso de capacitacion, ya que las nuevas tecnologias ingresaron a las
organizaciones y las empresas debian entrenar a los empleados para el uso de las TIC y potenciar
asi la produccion.

Por otro lado el programa de formacion y desarrollo no solo se centra en desarrollar las
habilidades de los empleados a través de distintas capacitaciones que les permita una evolucion
integral no solo como profesionales sino también en su aspecto personal, este programa también
hace énfasis en la evaluacion de los mismos, a través de la evaluacion de desempefio donde se
califica a un empleado comparando su actuar con las normas establecidas por la organizacion
para su desempefio laboral, en el libro Administracion de Personal (2001), el autor sefiala varias
formas de evaluar a los empleados, mostrando asi el avance que estos han tenido en el tiempo,
teniendo en cuenta que todo el sistema de formacion y desarrollo se ha ido ajustando a la época.

Asi mismo la induccidn general es un procedimiento fundamental que hace parte del
programa de formacion y desarrollo en las organizaciones y busca “proporcionar informacion
béasica de los antecedentes de la compafiia, que les dard una guia basica a los empleados de como
actuar en ella y como desempeiiar su trabajo segun la cultura organizacional que esta presente”
(Dessler, 2001, p. 249).

Adicional a lo anterior, es importante tener en cuenta la validez que tienen ambos
procesos en el momento de aplicarse en las organizaciones, lo que se puede medir por medio del
éxito efectivo en el puesto de trabajo, esto por medio de criterios que tengan en cuenta el

rendimiento del trabajador y los juicios de su equipo de trabajo. De Montmollin (2004), en su
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libro Psicofarsantes, plantea una serie de criticas a este tipo de procesos, donde se evidencia la
manera en que estos pierden validez.

Es importante también resaltar el rol del psicologo en las organizaciones a la hora de
llevar a cabo este tipo de procesos, este, “gracias a sus técnicas, debe poder ver en las
profundidades del psiquismo si el individuo posee o no el dinamismo, la inteligencia, la
honestidad o la aptitud numérica que se necesita” (De Montmollin, 2004, p. 30), de esta manera
se va a poder llevar a cabo un proceso de seleccién y capacitacion exitoso. Es importante resaltar
también lo afirmado por Pulido-Martinez (2014), quien sustenta que los psicélogos en relacion
con el proceso de seleccion solo funcionan para elegir una persona segin los lineamientos de la
empresa, pero ellos no cuentan con la facilidad de criticar el proceso que hacen o reinventarlo,
solo pueden seguir los mismo pardmetros que han aplicado siempre.

Siguiendo con lo planteado anteriormente, cabe afirmar que las areas de investigacion de
los procesos de seleccion han ido siempre por la misma linea sin cambiar a lo largo de los afios, 0
teniendo pocas variaciones en términos del proceso. La técnica en cuanto a reflexion conceptual
del proceso no se aplica, y por esto mismo no hay creatividad para cambiar el proceso de
seleccion porque no se tiene una reflexién sobre las implicaciones que el proceso tiene sobre los
participantes y la organizacion (Erriot & Anderson, 1997; McCourt, 1999, citado por Pulido-
Martinez, 2014, p.32).

Ademas, De Montmollin (2004) habla de la descripcién de aptitudes, donde la psicologia
organizacional se equivoca en el momento en que describe las tareas especificas a desarrollar por
medio de palabras que se refieren a aptitudes, asi, se confunden las aptitudes de la persona con
los comportamientos especificos que se debe tener en cada cargo. Este autor afirma que se debe
saber diferenciar las aptitudes a la descripcién de cargos. “Si es imposible describir el trabajo en
los mismos términos psicoldgicos que los que se utilizan para la descripcion de los candidatos,
ninguna psicologia individual puede servir para establecer un prondstico sobre el éxito en el
trabajo” (De Montmollin, 2004, p. 26).

Por otro lado, otra de las afirmaciones planteadas en este texto supone que se debe
“considerar la seleccion como un preludio del entrenamiento y escoger a los hombres ya no en
funcion de las tareas que habran de asegurar, sino en funcion del aprendizaje de estas tareas” (De
Montmollin, 2004, p. 34), es entonces cuando se escoge a la persona no por sus aptitudes

esenciales, sino porque cuenta con el conocimiento de las actitudes que debe tener en este puesto
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de trabajo, pensando que por medio del entrenamiento se puede obtener a un trabajador exitoso.
Asi, se puede llegar a afirmar entonces que si los directores de las organizaciones supieran
determinar las necesidades de personal, el entrenamiento seria inutil, ya que se escogerian
empleados que cumplirian las exigencias del puesto de trabajo y que se adapten rapidamente a
las aptitudes que este requiere; pero esta situacion no se da tan facilmente.

En cuanto a las pruebas psicotécnicas aplicadas en un proceso de seleccién, De
Montmollin (2004) afirma que deberian dejarse de lado, ya que no se puede juzgar a una persona
basandose en esto, pues es el aprendizaje que va a generar la empresa el que estara encargado de
que la persona de adapte. En el tema de las pruebas se puede decir entonces que las empresas
afirman que las personas que responden las pruebas de una mejor manera y siguiendo las
instrucciones “son mas competentes y mas eficaces en su trabajo, o hacen un nuevo trabajo mas
interesante” (p. 40), con lo que el autor no esta de acuerdo, ya que no considera que una prueba
de este tipo pueda medir las habilidades a la hora de realizar el trabajo, y no se deberia descartar
una persona por estos aspectos.

En cuanto al tema de la capacitacion, De Montmollin (2004) afirma que es necesario
distinguir entre “el entrenamiento proporcionado por los que rodean al empleado en el lugar de
trabajo y el que orienta las tareas de cada uno dia tras dia, y el entrenamiento organizado, que
apunta a un perfeccionamiento profesional a mas largo plazo” (p. 41). El primero no se conoce a
fondo y no se sabe de qué manera se practica, el segundo (el organizado) es muy eficaz, aunque
este tipo de programas nunca son validados y no se sabe si de verdad mejoran el comportamiento
profesional. EI entrenamiento tiende a ser poco efectivo porgue, no habiendo fijado objetivos, no
se logran alcanzar. Es entonces mejor hablar de un entrenamiento continuo, sobre el terreno del
trabajo y brindado por el equipo de trabajo del que se rodea el trabajador, cada uno
convirtiéndose en la ayuda del otro y habiendo participado todos en la definicion de los
objetivos.

En cuanto a la subjetividad, es importante afirmar que “la subjetividad no es enteramente
determinada por los discursos organizacionales, ni simplemente un producto de la accion
humana, por el contrario la investigacion indica que la subjetivacion es una condicién compleja 'y
secuencial de las relaciones mutuamente interdependientes de la agencia y del discurso”
(Bergstrom & Kinghts, 2006, p. 370). Continuando con la idea planteada anteriormente, es

importante mencionar lo expuesto por estos autores quienes afirman también que la subjetividad
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humana en una organizacion no solamente puede constituirse a través de discursos porque los
seres humanos requieren de la interaccion, y al interactuar se plasman y evidencian las creencias,
convicciones y emociones de los sujetos, lo cual genera una construccion de identidad conjunta.
Las relaciones que se dan en el ambito laboral generan conocimiento y eso hace que se genere
una subjetividad colectiva que le permite al trabajador construir su propio aprendizaje sobre el
entorno del cual hace parte.

Adicionalmente, en cuanto a la produccion de subjetividades, el proceso de seleccion,
mediante la aplicacion de instrumentos psicoldgicos, intenta localizar a los candidatos en areas
determinadas o construir grupos homogéneos que pueden ser administrados teniendo en cuenta
las caracteristicas que ellos demostraron en los resultados de los instrumentos psicologicos. Asi,
se evidencia como el proceso de seleccion que se aplica en las diferentes organizaciones produce
un sujeto psicoldgico con caracteristicas diferentes, pero adecuados para realizar las tareas que la
organizacion requiere (Rose, 1999; Miller & Rose, 1990; Foucault, 1979; citado por Pulido-
Martinez, 2014, p. 34).

Un estudio realizado por Bergstrom & Kinghts (2006) “ha tratado de ilustrar la
afirmacion de que un discurso organizacional particular constituye la subjetividad de los
candidatos a través de proporcionar un analisis detallado de las interacciones sociales
particulares de los procesos de reclutamiento” (p. 373). Es importante resaltar que estos autores
quisieron relacionar la construccion de subjetividades de los candidatos con el proceso de
seleccion, donde al presentarse a este, la organizacion les muestra los lineamientos y estandares
que esta tiene para el desarrollo de las tareas en cada puesto de trabajo, y se deja en manos de
estos la decision autonoma de alinearse o resistirse a estas politicas que les son presentadas al
inicio de su reclutamiento. Se muestra que, generalmente los candidatos que logran alinearse a
estos estandares tenian un proceso de seleccion exitoso, por el contrario los que mostraban
resistencia a este no tenian un proceso exitoso.

Por otro lado, los autores afirman que los candidatos estan indirectamente influenciados a
asumir estas politicas o lineamientos por parte de las entrevistadoras, lo cual se hizo evidente en
el estudio a partir de la descripcion de la organizacion que era ofrecida en la entrevista a los
candidatos, y ellos reproducian el discurso que la entrevistadora planteaba desde su auto-

compresidon y mostrandose de acuerdo con esta.
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En todo proceso de seleccion siempre se va a mostrar una relacion de poder, aunque en
este caso es especificamente de conocimiento, donde la organizacidon toma el control de la
situacion, mostrandole al candidato que tiene los criterios idoneos para escoger a la persona
indicada, o para descartarla teniendo en cuenta el tipo de trabajador que busca para que
desarrolle las tareas asignadas de forma adecuada y con los conocimientos requeridos, y
adicional a eso se alinee con las politicas o lineamientos de la organizacion. (Bergstrom &
Kinghts, 2006, p. 372).

Finalmente es importante tener en cuenta el lugar de la enfermeria en la esfera social y su
cambio a través de los afios, viendo asi que ha cambiado de manera significativa la manera en
que se ve a la enfermera y la necesidad de su trabajo en el sector de la salud. Es importante
iniciar teniendo en cuenta el impacto que hubo en el siglo XX, donde esta profesion logro darse
a conocer con un fin especifico, “ las enfermeras pudieron mostrar su docilidad, su vocacion del
servicio; los médicos primero las aceptaron y luego las necesitaron: ellas podian cuidar a los
pacientes mientras ellos se reservaban el arte cientifica del trabajo médico: curar” (Velandia,
1995, p. 25), asi la enfermera empez6 a ingresar con un papel claro en el ambito meédico creando
una imagen de lo que era una enfermera ideal. Lo que se plantea esta autora frente a lo que se
busca en una enfermera se basa principalmente en la adquisicidn de ciertas destrezas basadas en
un conocimiento sistematico y tedrico, con un entrenamiento exigente y especializado con el
paciente.

Afios después, con la modificacion de las leyes de educacion y la aparicion de las leyes
de la salud en Colombia, la enfermeria ampli6 su cobertura e implanté estrategias en atencion
primaria y participacion comunitaria lo cual expandié el papel de la enfermera en el area
asistencial. En los afios ochenta aumentd el personal asistencial y se distribuy6 en el cubrimiento
de instituciones y asi mismo a la prestacion mas amplia del servicio.

Las principales tendencias observadas en el desempefio profesional de las enfermeras que
han generado un amplio campo de accién de la profesion y un gran crecimiento profesional por
parte de estas en diferente areas, se basan en, segun Velandia (1995), primero la pluralidad de
papeles, los nuevos modelos de prestacion de servicios, que son un indicador de avance y de
crecimiento de las profesionales, en segundo lugar un “trabajo interdisciplinario, que surge como
una necesidad ineludible al enfrentar el fendmeno salud-enfermedad como una realidad

colectiva, historica, social y compleja” (p. 177), en tercer lugar independencia en la toma de
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decisiones, dando cuenta que se rompe el esquema del modelo biomédico donde la enfermera
Unicamente cumplia con las 6rdenes del médico, ahora coordina y defiende la salud integral del
paciente. Todo esto se da gracias a la decision de las enfermeras de explorar otros campos para
desempefiar su carrera, el deseo de ofrecer un servicio de calidad, el reconocimiento social y
profesional de este campo asistencial, la generacion de empleo por parte de enfermeria hacia otro
tipo de profesionales, entre otros.

La enfermeria a través de los afios ha logrado contribuir al proceso de construccion de su
propia identidad, asi como han logrado el reconocimiento de su lugar dentro de la profesion y
dentro de las mismas instituciones donde desarrollan sus labores. Hoy en dia la enfermera es el

personal encargado netamente del cuidado del paciente.

Resultados

Teniendo en cuenta el proceso realizado para la obtencién de los datos, iniciaremos con la
descripcion del cuadro donde se evidencian los cambios que ha tenido el proceso de seleccion en
el Hospital Universitario San Ignacio desde el afio 1980 hasta septiembre del 2014. El cuadro se
encuentra estructurado de tal forma que se puedan observar las pruebas psicotécnicas aplicadas,
si hubo prueba de conocimiento (PC), si hubo entrevista con psicélogo y con jefe de area y junto
a estos el numero de formato usado que se encontrara en los anexos, si hubo cita con Salud
Laboral, evaluacion de desempefio y algunas observaciones adicionales, esto especificandolo afio
tras afo.

Esta informacion se obtuvo por medio de una revision del archivo del Hospital,
obteniendo asi tres carpetas de la historia laboral de auxiliares de enfermeria o enfermeros jefe
que hayan ingresado en cada uno de los afios estipulados para este estudio, y que aln se

encuentren laborando en el Hospital.
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Tabla 1
Cambios a través del tiempo del proceso de seleccion del Hospital Universitario San Ignacio
P:jfii‘iﬂc 1980 1981 1984 1985 1986 1987 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999
16PF 16PF PC PC PC PC PC PC PC PC PC PC
16PF 16PF 16PF 16PF 16PF BFQ BFQ
Pruebas Machover Bonnardel Bonnardel Cuadrados - Cuadrados
de Letras  de Letras
Entrevista .. .. .. e v e . as ray
psicologo Si(l) Si(l) Si(2) Si (sin formato) Si (sin formato) Si(3) Si(3)
Entrevista jefe . . .
de drea Si(3) Si(3) Si(3)
Cita salud Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si
laboral
Ev. desempefio  Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si Si
Otros Calificaciones Calificaciones Calificaciones Calificaciones Calificaciones Calificaciones Calificaciones Calificaciones Pc;:z:gadc
P d
o 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
PC PC PC PC PC PC PC PC PC PC PC PC PC
Bonnardel  Bonnardel 16 PF Wartegg Wartegg Antes Antes Antes Antes Antes 360° 16PF 16PF
Pruebas BFQ BFQ Wartegg Dominos Dominos Eros Eros Eros Eros 360° Wartegg 360° 360°
Dominos IC IC Naipes G Naipes G NaipesG =~ Wartegg Wartegg
IC Wartegg Wartegg Wartegg
MPS / SPV
Entrevista . . . L . L . . . . . .
psicologo Si (sin formato)  Si(3)  Si (sin formato) Si (sin formato) Si (sin formato) Si(4) Si (5) Si (5) Si (6) Si (7) Si (7)
Entrevista jefe
m d?;;]e ¢ s Si(3) Si(3) Si(3) Si(3) Si (5) Si (5) Si (5) Si (6) Si(7) Si(7)
Cita salud si si si si i i si i si si i si
laboral
Ev. desempefio Si
TEMPORAL Informe de Informe de Informe de Informe de Informe de Informe de
Otros Informe de  Informe de Visita Visita seleccion  seleccion  seleccion  seleccion  seleccion  seleccion
seleccion seleccion domiciliaria ~ domiciliaria  Visita Periodo de Periodo de Periodo de Periodo de Periodo de
Poligrafo domiciliaria  prueba prueba prueba prueba prueba
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Con base en lo que se logro observar después de la recopilacion de la informacion se
puede afirmar que las pruebas psicotécnicas aplicadas a través de los afios han cambiado
constantemente, dando como ejemplo el 16PF que se aplicd en el afio 1984, se dej6 de aplicar y
se retomd en 1992, en 1994 se dejé de aplicar nuevamente y se retomo en el 2002, volviendo a
eliminarlo y retomandolo desde el 2013 hasta la actualidad. En cuanto a la prueba de
conocimiento para estos cargos se evidencia gque se inicia su aplicacion en el afio 1989, se
elimina y se retoma en el afio 1991, conservandola hasta la actualidad pero cambiando su
contenido con base en el concepto de los jefes de area.

En cuanto a la pruebas psicotécnicas que se han aplicado en la institucion, se evidencia
que existe una gran diferencia entre la naturaleza de lo que estas miden, dando cuenta que se
cambiaron afio tras afio sin darse cuenta de cudl era la utilidad y la necesidad de las mismas.
Cuando se inici6 la aplicacion de pruebas psicotécnicas, en el afio 1984, se aplicaba la prueba de
personalidad 16PF, afios después en 1992 se llevaba a cabo la aplicacién de dos pruebas de
personalidad al tiempo (16PF y Machover), un afio después se cambio el Machover por el
Bonnardel (test de inteligencia).

Dos afios después se elimind la aplicacién de pruebas psicotécnicas del proceso de
seleccidn, para después retomarlas con la aplicacion nuevamente del 16PF; nuevamente dos afios
después se elimina la aplicacion del 16PF, comenzando con el uso del BFQ (test de
personalidad) y el test Cuadrados de letras (atencion y actitudes perceptivas). En el afio 2000 se
elimina el test Cuadrados de letras y se retoma el Bonnardel junto con el BFQ; dos afios después
se realiza una reestructuracion de las pruebas aplicadas y se retoma el 16PF, se incluye el
Wartegg (test de personalidad), Dominos (inteligencia) y el IC (test de instrucciones complejas).
En el afio 2003 se elimina nuevamente el 16PF, conservando las pruebas nombradas
anteriormente, manteniéndose asi hasta el afio 2004.

En los afios 2005 y 2006 no se registran ingresos de personal en los cargos de auxiliar de
enfermeria y enfermero jefe, por lo tanto no hay procesos de seleccion registrados. En el 2007 el
proceso se lleva a cabo por medio de una temporal, esta empresa aplicaba la prueba Antes
(rectitud en el trabajo), Eros (rasgos orientados al servicio), Naipes (test de inteligencia) y
Wartegg (test de personalidad), adicional a esto se realiza una visita domiciliaria (Anexo 8) y la

aplicacién del poligrafo. Un afio después en el proceso se adiciona la aplicacion de la prueba
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MPS (escala de motivaciones psicosociales), esta es eliminada en el afio 2009. En el afio 2010 se
elimina la prueba Naipes.

En el afio 2011 el proceso empieza a modificarse implementando el modelo de gestion
por competencias, agregando asi la aplicacién de la prueba 360° (competencias
organizacionales), en conjunto con la prueba Antes. En el afio 2012 se elimino la prueba Antes,
para aplicar unicamente el Wartegg y el 360°. En el afio 2013 en el proceso se aplicaba el 16PF
nuevamente, el 360° y el Wartegg; finalmente en el afio 2014 se modifico para consolidarse con
la prueba 16PF5 y 360°.

En cuanto a las entrevistas realizadas por el profesional en psicologia y el jefe de area, se
puede evidenciar que si bien se han mantenido durante los ultimos 14 afios, con ciertas
inconsistencias en el afio 2011, estas se han aplicado con diferente formatos en los que se miden
aspectos diferentes (Anexo del 1 al 7). Evidenciando un gran cambio en el momento en que se
cambia el proceso y se basa en la seleccidén por competencias, donde la entrevista cambia su
formato y se enfoca en otro tipo de preguntas queriendo indagar aspectos mas organizacionales
que personales. De igual manera, el Hospital ha cambiado todos sus procesos y documentos para
alinearse con la plataforma estratégica, asi que hoy en dia se da un proceso mas ordenado, con
formatos para entrevista que se deben diligenciar bajo ciertos parametros, lo que lo hace mas
riguroso y permite hacer retroalimentaciones mas oportunas.

Finalmente en tabla nimero 1 se muestra que los Gnicos cambios que se dieron en el
proceso de seleccidn no solo estan enfocados en las pruebas y en las entrevistas, también han
cambiado los formatos en los que los jefes de cada area realizan la evaluacion de desempefio de
sus trabajadores (Anexos del 9 al 12), lo que en los ultimos afios se ha modificado por un
proceso de evaluacion de periodo de prueba (Anexo 13) que tiene el mismo fin pero su formato
es diferente.
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Tabla 2
Matriz de ascensos

Nombre Ingreso  Cargo  Ano grado Proceso de seleccion  Ascenso  Cargo  Afo grado Proceso de seleccion Capacitaciones
Bonnardel - PC - BFQ -
Entrevista con . Wartegg - 360 - PC - Dt ot
Participante nimero 4 2001 .Aux’ .. 2000 psicélogo y jefe - 2012 Enff':rr.ncrd 2012 Entrevista psicélogo y BLS Paczcr_ltc on;ologlco
enfermeria L jefe . Cadigo rojo
Evaluacién de jefe
desempefio - SL
Wartegg - Naipes - Eros , . BLS - Paciente oncolégico -
. . Aux. - Anies - Evaluacién por Enfermera Entrevista con jefey are y ciencia del ciudado de
Participante niimero 5 2008 enfermeria 2001 c;ﬁpetgl:;las - 2013 jefe 2013 psicélogo —PEGPF - 360 enfermeria - Uso seguro de
fhrevista con i medicamentos
psicologo - SL
A Wartegg - Naipes - Eros Enf Entrevista con jefe y  Paciente oncolégico - BLS -
Participante niimero 6 2008 of :n): " 2003 - Antes - Evaluacién por 2012 n gr;nero 2012 psicélogo - Wartegg - Cuidado enfermedad crénica
enlermerta competencias - SL Jete 60 - PC y estado critico - Cédigo rojo
A TEMPORAL: Antes - Enf. Entrevista psicé] BLS - Paciente oncoldgico -
Participante niimero 7 2007 f Ux- .. 2004 Eros - Naipes - Wartegg 2014 n f:r;nera 2014 nire fls aB%gCOP%go Y Uso seguro de medicamentos
enfermeria _SL Jete Jete - 20U - - Toma de muestras
A WV;ts;ta dol:lm_c 1l|ar12é— Enf. Entrevista con jefe y Periodo de prueba - Paciente
Participante nimero 8 2007 UX- 2004 artegg - NAIpes - BI0S - pp4  BMCINCI 5014 psicélogo - 360 - PC - oncolégico - Cédigo rojo -
enfermeria - Antes - PC - Entrevista jefe =
. SL Toma de muestras
psicologo
Paciente oncolégico adulto -
. PC - Wartegg - Eros - —_ c
Participante nimero 9 2003 AUWX- g9y Wartegg-Entrevista - 5y5q  Enfermera 5008 Aneq Entrevista  Ciencia del ciudado de
enfermeria psicologo - SL jefe iofe enfermeria - Buenas
J précticas clinicas
- . Aux. TEMPORAL: Antes - Enfermera E,m,re Visya con . .
Participante niimero 10 2007 enfermeria 2004 Eros - Naipes - Wartegg 2012 ‘ofe 2012 psicélogo y jefe - Paciente oncolégico
-SL !y Wartegg - 360 - PC
A . S:‘ - E“‘F‘*f" 151211)(: Enf. Enfermera jefe y ~ Paciente oncolégico adulto -
Participante nimero 11 2001 X 2001 PSICO080 y Jere = F% = 2013 niermera 2013 psicologo - 16PF - Entrenamiento en cuidado
enfermeria IC - Domino - Wartegg - jefe

16PF

360 - PC intensivo
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En la matriz de ascensos se logra observar la informacion de los diferentes participantes
gue se tomaron en cuenta para llevar a cabo el desarrollo de la investigacion, permitiendo
observar el afio de ingreso, afio de ascenso y afio de graduacion, junto a esto el cargo en cada afio
y el proceso de seleccion que se aplico al ingresar y al ascender. De igual manera se observan las
capacitaciones a las que los participantes tuvieron acceso durante su tiempo laborado en el
Hospital.

En estos resultados se puede evidenciar que a pesar de que los procesos no fueron iguales
para cada participante, el resultado final fue el mismo, las 8 personas lograron tener éxito en el
proceso de ascenso y se encuentran laborando actualmente como jefes en el Hospital. Se muestra
que el proceso es irregular y cambié en ambos momentos, teniendo en cuenta que en los afios de
ingreso se aplicaban méas pruebas psicotécnicas en comparacion con el afio de ascenso, pero esto
no significa que el proceso haya cambiado estructuralmente ya que se siguen aplicando las
entrevistas, algunas pruebas psicotécnicas y prueba de conocimiento.

En cuanto a las capacitaciones brindadas por el Hospital, se puede observar que, si bien
los participantes tomaron diferente cantidad de capacitaciones, el éxito obtenido en el proceso de
ascenso fue el mismo, ya que se puede observar que aunque todos tomaron algunas
capacitaciones en comun, no todos asistieron rigurosamente a los demas entrenamientos
ofrecidos por el Hospital.

Adicional a lo anterior, se plantearon unas categorias utilizadas para analizar las
entrevistas aplicadas a los participantes, esto con el fin de organizar la informacion de una
manera en que el lector se pueda ubicar en el contexto y se logre tener en cuenta toda la
informacidn ofrecida por los entrevistados y relacionarla entre si. De igual manera estas
categorias facilitaron la obtencion de determinados factores que fueron la base para la posterior
discusion, y de esta forma nos permiten llegar a conclusiones que dejan el estudio abierto a
futuras investigaciones.

Las categorias fueron obtenidas a medida que el proyecto fue avanzando y logré generar
diferentes puntos de vista a través de los cuales se podria ir leyendo la organizacién, lo que nos
permitio establecer focos centrales donde ubicar la investigacion y las respuestas dadas por los
participantes, se articulan con el proyecto dando cuenta que fueron obtenidas con base en los

objetivos, lo que nos permite darle una respuesta a las preguntas de investigacion.
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Las categorias de andlisis planteadas son: Proceso de seleccion, donde se ubican
principalmente las respuestas otorgadas por los participantes alusivas al proceso de seleccion
aplicado en el momento del ingreso y del ascenso, desde el reclutamiento hasta la contratacion,
asi como las percepciones de los participantes frente al mismo y la parte de este que les facilitd
quedarse en la institucion. El segundo lugar se encuentra la categoria Trayectoria laboral, donde
se obtiene informacion principalmente del proceso de ascenso de cargo. La tercera categoria
planteada es Capacitacion, donde se incluyen dos subcategorias que muestran los procesos de
capacitacion externa (estudios técnicos y universitarios) y los procesos de capacitacion interna
(aportes que el Hospital ha brindado a la trayectoria y al crecimiento laboral del trabajador).
Finalmente se encuentra la categoria Construccion de subjetividades, donde se ubican las
preguntas alusivas a los factores que darian cuenta de lo que es un trabajador ideal para el
Hospital.
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Tabla 3

Resultados participante nimero 4

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Como se enterd de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccion - [...] lo que hace uno después de que se gradia, uno empieza a repartir hojas de vida, y pues llegué

acd, entregué la hoja de vida, en ese tiempo era recursos humanos, y la deje all& y practicamente
como a los 4 meses después me llamaron al proceso de seleccion. [...] aca en el hospital a través de
la pagina, del correo, enviaban convocatorias, entonces enviaron y practicamente antes de que me
seleccionaran hubo tres convocatorias, envié la hoja de vida a las tres y ya en la tercera fue en la que

me Ilamaron para el proceso.

b. ¢Como se dio su reclutamiento? ;Como se comunicaron con usted?

Pues me llamaron a la casa, y me dijeron, [...] que tenia que venir dos dias después para presentar un
examen de conocimiento, entonces ya después de que presentamos el examen, nos presentamos 50
personas, y de esas 50 personas seleccionaron a 35 para pasar a la siguiente tanda. Nos dijeron esa

vez que eran 15 dias, pero fue a los 20 dias mas 0 menos que nos Ilamaron, o que me Ilamaron.

c. ¢Qué recuerda del proceso de seleccion en el momento en que usted ingreso al Hospital?

Que digamos el grupo que entramos, que siempre fue grande, fueron 50, para la segunda etapa
pasamos 35, que después tuvimos que presentar el examen psicotécnico, y de ese grupo solamente
pasamos como seis personas no mas. Pues digamos que era enfrentarse, porque practicamente era mi
primer trabajo, era enfrentarse al reto de trabajar en un Hospital tan grande, conocer otras personas,
ya empezar a trabajar en lo que uno habia estudiado, ya conocer servicios nuevos, personas nuevas,
pues era un reto.
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d. ¢Como percibio el proceso de seleccion en el afio que ingreso al HUSI?

- Pues digamos que préacticamente como se ha manejado siempre, 0 sea una parte de conocimiento,
una parte psicotécnica, la entrevista personal y ya digamos que le dicen a uno, el examen médico y
ya. Después de los 20 dias que nos llamaron, el examen psicotécnico fue como a los 8 dias, y
después de eso practicamente 5 dias después cuando me llamaron me dijeron mafana tiene la
entrevista con la jefe Elsy, yo vine y presenté la entrevista y de una vez me mandaron a hacer el
examen, digamos que fue practicamente un lapso de 2 meses mas 0 menos.

e. ¢Ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este
mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted ingreso
al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.

- Pues digamos que si, claro, porque a medida que uno aplica para un cargo son mas exigentes para
mirar las capacidades y los conocimientos de cada persona. [¢El de jefe es mas exigente?] En la parte
de conocimientos y la parte psicotécnica, si, pues digamos que obviamente se nota la diferencia tanto
en los temas como en la parte de razonamiento.

f. ¢Qué del proceso de seleccion le facilitd quedarse?

- Todo, porque eso es una secuencia, si a uno le va mal en alguno de ellos pues digamos que eso va

perdiendo uno las oportunidades.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?
laboral - Pues digamos que cuando hubo la convocatoria que habian las vacantes, fue lo mismo, me llamaron
que subiera a talento humano, hiciera el examen de conocimientos que eso también tiene un puntaje,

de una vez tuve la entrevista con el psicologo y con la Doctora Cafas, que es la coordinadora del
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proceso de seleccion.

Capacitacion  a. Externa (estudios)
i. ¢Qué cree que tiene usted que le facilito tener éxito en el proceso de seleccion en relacion con las
personas que no tuvieron un resultado exitoso?

- Pues digamos que la parte de tener claros los conocimientos, no se, como cumplir todos los
requerimientos que necesitaba el Hospital.

b. Interna (HUSI)
i. ¢Cree que el Hospital aportd algo para que se diera este ascenso?

- Pues el Hospital siempre se ha preocupado por capacitarnos, por capacitarnos tanto a auxiliares
como a jefes, como a todo el personal, y eso favorece muchisimo para mejorar el desempefio en
las labores. Si, porque practicamente los temas que se manejan son a nivel clinico, a nivel
médico, y eso sirve para aclarar dudas y aumentar los conocimientos.

ii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacién han contribuido a construir logros en su trabajo?

- [...] en las capacitaciones influyen muchos temas, entonces digamos ahorita con lo de la
acreditacion, tiene uno que tener claro los conocimientos basicos, conocer bien el Hospital,
conocernos entre compaferos, conocer todos los servicios, los protocolos, todo eso ayuda
muchisimo a nivel profesional y personal.

iii. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades?
- Pues practicamente se han enfocado como a nivel integral. [¢Pero capacitaciones en si para

fortalecer el liderazgo?] Digamos que no, son mas orientadas como a la parte técnica y a la
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parte laboral.

Construccion a. ¢Qué del proceso de seleccion le facilité quedarse en el Hospital?
de - Pues digamos que la parte de tener claros los conocimientos, no se, como cumplir todos los
subjetividades requerimientos que necesitaba el Hospital. Entonces digamos que siempre se han preocupado porque

seamos personas idoneas que sean profesionales, personas. Entonces todo lleva...
b. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Pues digamos que tratando de perfeccionar, de mejorar los conocimientos, perfeccionar las técnicas,
tratar de ser mejor profesional cada dia y tratar de cumplir los protocolos institucionales.

c. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?

- Si, porque digamos que para poder ser jefe, un jefe es un lider, entonces es muy necesario y es
practicamente lo que desde que uno esta en la universidad le influyen a que uno tiene que ser una
persona lider, sin tener que pasar por encima de nadie, siempre siendo persona.

d. ¢Cree que el Hospital aport6 algo para que se diera este ascenso?

- Claro que si porgue nos brinda la oportunidad, no solo a mi sino a mis comparfieros y a todo el

personal que tenga la oportunidad de ascender dependiendo de sus capacidades y de los estudios que

haya complementado.
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Tabla 4

Resultados participante nimero 5

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Como se enterd de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccién - Por la pagina (como jefe)

b.

C.

¢ Como se dio su reclutamiento? ¢ Cémo se comunicaron con usted?

Creo que fue una amiga que me dijo que aca estaban recibiendo, y traje la hoja de vida y me
Ilamaron como a los 2 meses, se demoraron la verdad, y pues comencé el proceso normal, al mes
hice las pruebas, miento a los dos meses me Illamaron e hice las pruebas y al mes otra vez me
Ilamaron a decir que ya podia firmar contrato. (como jefe) yo subi a hablar con la directora del
departamento, y le pregunte si habia la posibilidad de que yo pudiera aspirar al cargo de enfermera,

que yo ya habia terminado.

¢ Qué recuerda del proceso de seleccion en el momento en que usted ingreso al Hospital?

Muy demorado, muy tedioso, toco esperar mucho, dos meses yo pensé que ya no. [...] la verdad
primero fueron pruebas, después de esas pruebas entrevista con psicologo, después de eso visita
domiciliaria y después ya. [...] El proceso de ingreso fue con Acrecer, pero pues el Hospital hizo
todo, yo creo que solo la contratacion estaba a cargo de la temporal [...] Después de la visita, ya
como 15 dias, me llamaron que ya me presentara con la jefe Sonia en ese entonces, de Urgencias, y
me dieron la posibilidad de escoger 4to piso de cirugia o Urgencias, y pues urgencias me parecia
mejor campo de aprender y me fui por Urgencias, aprendi muchisimo y quede fascinada de todo lo

que aprendi que me dio para estudiar lo que estaba buscando que no habia tenido la posibilidad.

d. ¢Que resalta de la entrevista y el entrevistador?
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- Estaba la jefe de Urgencias y a jefe de 4to piso que pues ellos eran los opcionados del servicio que
yo quisiera escoger, entonces estuvieron las dos. ¢Qué resalto? Pues yo creo que de la jefe Sonia el
caracter bastante fuerte, pero me sonri6 entonces me dio confianza y dije Urgencias. No recuerdo la
verdad mas de eso porque eso fue hace 7 afos. [...] me hicieron con psicologo, las pruebas
psicotécnicas, todo, con quién vivia, si yo tenia hijos, si yo tenia dependientes de mi.

e. ¢Ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este
mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted
ingreso al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.

- Tal vez si, lo que pasa es que es muy diferente porque la parte profesional a auxiliar técnico es
muy diferente, pues ya como profesional se le vienen a uno mas responsabilidades, y el cargo ya
tiene como cosas méas afadidas, el de auxiliar me parecié todo mas fécil, las preguntas, la
entrevista con la psicéloga, fue bastante complicado el ascenso porque no era solo yo, éramos

cinco nifias y solo escogieron una.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

laboral - En febrero del afio 2013 pues yo revisé la pagina, yo siempre reviso la pagina, y ahi me di cuenta
que podia tener la posibilidad del ascenso, subi hablar con la jefe del departamento la licenciada
Liliana Cuspoca, le pregunté que si yo podia aspirar al cargo de enfermera, que ya me habia
graduado, me dijeron que si, que no habia ningun problema, que tenia que hacer como todas las
jefes nuevas que llegaban al hospital, tenia que hacer el proceso de seleccion, un poco mas tedioso
en mi caso, porque necesitaba revisar todo mi historial, hablar con mi jefe inmediato, le dejé la
hoja de vida ese mismo dia y después de un mes me llamaron para hacer las pruebas.

b. ¢Jefe y usted buscé puesto en otra parte cuando ya obtuvo su titulo?
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- Claro, yo busque en Colseguros y fui a una induccion en Colseguros, pero pues ya conocia aqui;

ademas yo quiero mucho al Hospital.

Capacitacion a. Externa (estudios)

- [...] siempre le va a dar uno como el chance de saber cosas que uno se dedica a buscar que le
quedaron dudas, a uno siempre le quedan dudas de la universidad, uno no sale completo de la
universidad, todo lo adquiere en la practica, y pues aca manejando pacientes y viendo cosas que se
estan actualizando

b. Interna (HUSI)
i. ¢Cree que el Hospital aporto algo para que se diera este ascenso?

- Yo creo que si porque si no las personas que estan a cargo del ascenso no me hubieran
escogido y no se hubiera podido dar, y estaria en otro lado, si yo creo que las personas que ya
me conocian dieron buenas referencias mias, mi jefe inmediato, entonces como todo eso.

ii. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudaron de alguna manera a su
crecimiento profesional?

- Pues creo que la capacitacion siempre le va a aportar a uno conocimiento, siempre le va a dar
uno como el chance de saber cosas que uno se dedica a buscar que le quedaron dudas, a uno
siempre le quedan dudas de la universidad, uno no sale completo de la universidad, todo lo
adquiere en la practica, y pues acd manejando pacientes y viendo cosas que se estan
actualizando, este Hospital que es de IV nivel siempre van a haber cosas nuevas, y las
capacitaciones nos brindan esa posibilidad de aprender.

iii. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de

estas habilidades?
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- Si, si lo ha ofrecido pero yo no lo he podido tomar

Construccion a. ¢Que cree que tiene usted que le facilito tener éxito en el proceso de seleccion en relacion con las
de personas que no tuvieron un resultado exitoso?
subjetividades - La verdad no sé, mi cardcter, tengo la facilidad de gerenciar, organizar, y no sé si eso se habra

visto reflejado para poder estar en el puesto.
b. ¢Qué del proceso de seleccidn le facilitd quedarse en el Hospital?

- Yo pienso que conocimiento, porque me dio facilidad con todo lo que aprendi en Urgencias, el
trato con mis compafieros, la buena disposicion que siempre tengo y la buena opinién que mi jefe
inmediato aport6 de mi.

c. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Pues digamos que tratando de perfeccionar, de mejorar los conocimientos, perfeccionar las
técnicas, tratar de ser mejor profesional cada dia y tratar de cumplir los protocolos
institucionales.

d. ¢Considera usted gue cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?
- Creo que si porgue si no, no estaria aca..
e. ¢Cree que el Hospital aport6 algo para que se diera este ascenso?

- Yo creo que si porgue si no las personas que estan a cargo del ascenso no me hubieran escogido

y no se hubiera podido dar, y estaria en otro lado, si yo creo que las personas que ya me conocian

dieron buenas referencias mias, mi jefe inmediato, entonces como todo eso.
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Tabla 5

Resultados participante nimero 6

Categorias

Preguntas / Respuestas

Proceso de

seleccién

a.

b.

¢ Como se enterd de las vacantes disponibles en el Hospital?

- Trabajaba en atencion en Colmena ARP en el sistema de referencia contrareferencia, entonces fue

muy chistoso, yo remitia a los pacientes que tenian accidentes de trabajo aqui al hospital y alla
estaba como un poco cansado en realidad entonces dije vamos a ver qué tan bueno es el hospital San
Ignacio, renuncie en Colmena, traje la hoja de vida acd, y por fortuna en una semana ya estaba
vinculado aqui trabajando. [...] el hospital tiene una modalidad de publicacién en la pagina web,
entonces ellos generalmente cuando hay vacantes publican en la pagina, se necesita profesional,
técnico, especialista, el cargo gque sea necesario en ese momento, y un aplica, entonces tengo
entendido que aplicar es de la misma forma pero ya es un poco mas especifico de acuerdo al cargo
que usted se esta presentando, entonces generalmente es por la pagina web pero a veces hacen
convocatorias internas, también se reciben correos electrénicos, entonces por ahi también lo hacen

mas exclusivo para ese personal.

¢ Coémo se dio su reclutamiento? ;Cémo se comunicaron con usted?

- Traje la hoja de vida, me dijeron que si cumplia con los requisitos me llamaban a entrevistas, me

acuerdo tanto que traje un martes y el jueves me Ilamaron a las entrevistas, ya la semana siguiente,
era un jueves, empecé a trabajar. Fueron dos entrevistas, bueno previo a la entrevista fue un examen
de conocimiento de enfermeria general, después entrevista, en ese momento la directora del
departamento de enfermeria la jefe el Elsy Acosta, una entrevista con ella, después una entrevista

con la coordinadora de urgencias, que era la jefe Sonia. Y bueno era un grupo grande, entre
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auxiliares y jefes éramos como 20 personas, pero solo éramos dos hombres, uno era un auxiliar de
enfermeria que todavia trabaja acé en el hospital como auxiliar de enfermeria: yo iba para la unidad
de cuidado intensivo y el iba para urgencias y cuando nos presentaron en los servicios cambiaron, a

mi me enviaron para urgencias y a €l lo mandaron al servicio de cuidado intensivo.

c. ¢Como percibio el proceso de seleccion en el afio que ingreso al HUSI?

Pues es un proceso diferente en comparacion al que hice cuando ingresé como auxiliar de
enfermeria, es un proceso diferente empezando por el examen de conocimiento, €s un examen mas
profundo, mas especializado, de mayores conocimientos cientificos mas que la destreza mecéanica
que tiene uno para hacer las cosas, por decirlo asi. Las mismas entrevistas, las entrevistas son un
poco méas profundas, mas de procesos, mas de cuales son sus aspiraciones, cuanto tiempo se ve
desempefiando el cargo, a futuro qué desea. Que en comparacion a la entrevista de auxiliar de
enfermeria es un poco mas especifica, porque decidi estudiar, sabe los salarios, tiene disponibilidad
total. Entonces es diferente, al momento de asumir el rol profesional ya es mas como un proyecto,
tienen en cuenta mas como un proyecto de vida, qué quiere hacer, como se ven tantos afios, en tanto

tiempo. Es diferente.

d. ¢Qué del proceso de seleccion le facilitdé quedarse?

Yo creo que el examen de conocimientos y las entrevistas, el examen de conocimientos es un
examen facil, en comparacion a todos los profesionales en enfermeria que vienen a presentarse en el
cargo si es el mismo, para mi es un examen facil, no se para la gente; en la entrevista con la
directora de gestion humana me parece que es clave, pues porque de ahi se derivan el resto
entrevistas, ella es quien le dice a uno ahora preséntese en tal sitio con tal persona entonces me

parece gue esa es la entrevista clave.
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e. ¢Qué recuerda de la entrevista y del entrevistador?

De las entrevistas, preguntas por ejemplo como usted qué le puede dar al hospital y el hospital
que le puede dar a usted, preguntas por ejemplo cuanto es su aspiracion salarial, por qué este
hospital y no otro, y obviamente de todos los procesos de seleccion las pruebas psicotécnicas que
son las mismas aqui que hacen en todos lados. [...] me parece que los entrevistadores si tienen la
potestad de querer hacer una entrevista diferente cada uno a los entrevistados, pues porque ellos
son los que estan haciendo la seleccion y me parece sano que no a todo el mundo se le pregunte
lo mismo, porque entonces estariamos buscando el mismo perfil en todos y creeria que no es asi,
entonces ellos facilmente tienen la potestad de cambiar preguntas o uno puede dirigir la misma
pregunta pero formularla de otra forma, con otro tipo de estilo, y asi se puede percibir otro tipo

de respuesta, entonces si lo hacen, no es lo mismo para todos.

Trayectoria

laboral

a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

Llevaba dos afios trabajando en el hospital y decidi hacer el ciclo de profesionalizacion en
enfermeria, cuando me gradué pues en el hospital siempre han habido vacantes permanentes en
enfermeria, pero algunas son muy especificas, entonces con especialidad, con posgrado en la
administracién, pero en el momento en el que yo me presenté habian unas pocas vacantes. Me
presenté directamente con la que es ahora la directora del servicio enfermeria la jefe Liliana, ella
me recepciond la hoja de vida, me dio las indicaciones para iniciar el proceso de ascenso y fue
muy similar, nuevamente entregar la hoja de vida actualizada con los soportes de profesional,
entrevista con psicologa, fueron dos entrevistas con Yuri Cafias, entrevista con la doctora Maria
Fernanda que es la directora de gestion humana, y una entrevista final con la jefe Liliana, y de ahi

pues me dijeron la vacante que habia, si yo queria aceptarla o no, entonces me la dejaron a
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decision propia obviamente yo la acepté y desde entonces estoy vinculado. Inicié y estoy
actualmente en ginecologia y obstetricia, estoy en sala de partos. Como auxiliar siempre estuve

en el servicio de urgencias.

Capacitacion a- Externa (estudios)
i. ¢Que cree que tiene usted que le facilitd tener éxito en el proceso de seleccion en relacion con las
personas gque no tuvieron un resultado exitoso?

- [...] y pues no me lo estdn preguntando pero cuando yo estaba en el colegio yo iba a ser
sacerdote, yo dure tres afios en el seminario, entonces all& a uno le ensefian la técnica vocal, la
oralidad, como leer, cbmo expresarse, y €so lo enriquece a uno.

b. Interna (HUSI)
ii. ¢Cree que el Hospital aportd algo para que se diera este ascenso?

- Claro que si, primero porque por fortuna me asignaron un Gnico turno, bueno yo siempre
desde que he estado aca en el hospital he trabajado de noche, ha sido muy poco el tiempo que
he trabajado de dia, entonces como tenia un tueno fijo facilmente podia cuadrar el horario en
la universidad para poder estudiar, entonces pues obviamente un le adjudica esa facilidad de
poder estudiar al trabajo, porque si yo estuviera en un turno rotativo pues obviamente seria
muy dificil poder estudiar, pero como tenia un turno fijo, en ese momento era la noche pues
facilmente puede desarrollar la carrera sin problema.

iii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Siempre se ha buscado el espacio, se ha buscado el momento para cumplir con esas

capacitaciones, y de echo en la parte de enfermeria todo lo que son protocolos y todo eso

sirvi6 mucho cuando estaba haciendo la carrera, porque ya llegaba uno con algo mas de
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conocimiento.
iv. ¢El Hospital le ha ofrecido algln tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades (liderazgo)?

- Que yo recuerde propiamente el hospital no, pero si ellos envian informacion al correo, por
ejemplo uno no necesita que el titulo sea liderazgo para saber qué se puede adquirir en una
charla, en un encuentro, pero si, el hospital frecuentemente envia foros, envia seminarios,
tiene convenios con otras instituciones, cuando implementan un nuevo sistema 0 una nueva
oficina convocan y hacen que uno asista, entonces todo eso permite que uno se forme y de
cierta forma vaya captando cosas y enriquezca su conocimiento. No propiamente curso de

liderazgo pero si las capacitaciones frecuentemente sirven para que se de.

Construccion a. ¢Qué del proceso de seleccion le facilitd quedarse en el Hospital?
de - Yo siempre lo he dicho, mi gran fortaleza es mi capacidad del expresién, yo me expreso muy bien,
subjetividades me expreso muy bien en publico, y eso me lo ha dado todo el transcurso que he llevado a lo largo

de mi vida. Entonces creo que esa es la gran facilidad, expresarme, relacionarme con la gente, y
eso es también un don, no muchas personas lo tienen y creo que eso ha sido por destacar en mi
sobre las demas personas, generalmente en las entrevistas las personas se intimidan, las personas
sudan, las personas se indisponen, las personas se bloquean, pues porque el simple hecho de ver un
escritorio y ver a una persona muy bien puesta genera una barrera, y creo que yo he sabido
manejar ese tipo de situaciones y uno siempre debe pensar que uno es un par, sin irrespetar las
capacidades del otro ni los esfuerzos del otro, pero creo que eso es lo que me ha dado facilidad de
que ya haya podido tener ciertos ascensos en el hospital.

b. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?
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Aqui las capacitaciones pues, desde que estoy en el hospital, por lo menos en los procesos de
calidad del hospital, la habilitacion, ahora la acreditacion, cuando implementan nuevos servicios,
nuevas oficinas, el hospital siempre ha sido muy proactivo en formar, informar y capacitar a la
gente, entonces igual pues a los trabajadores siempre nos llega un formato de debe asistir, y eso lo
asume uno como trabajador de que debe ser obligatorio, y mas un formato que dice con copia a

hoja de vida, pues eso hace que de cierta forma uno deba cumplir con esa solicitud.

c. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?

Si claro, de hecho esa fue una de las fortalezas para poder obtener el cargo, puesto que ya como
enfermero profesional, como jefe de servicio, ya tengo personal a cargo. En este momento yo
tengo seis auxiliares de enfermeria cargo y manejo el grupo médico dentro de las salas quirdrgicas,
entonces tengo que manejar la disponibilidad de los anestesidlogos, en los ginec6logos, tengo que
manejar también la disponibilidad de las instrumentadoras quirdrgicas, entonces eso hace que uno
tenga liderazgo y manejo del grupo, sino fuera asi creeria que de pronto hubiera sido un poco
conflictivo y sino hubiera sido conflictivo hubiese desertado del cargo porque no es facil, el dificil
y mas cuando hay una referencia de que tal persona viene de este lado, tal persona viene de tal
servicio y antes era auxiliar, entonces se empieza a generar un ambiente de rivalidad y de
competencia al mismo tiempo, pero a mi me ha facilitado mucho lo que anteriormente les he
dicho, manejar un muy buen grupo, dar unas buenas directrices, poner las reglas del juego y de

trabajo, y hasta el momento ha funcionado, no he tenido ningun tipo de problema.

d. ¢Cree que el Hospital aporto algo para que se diera este ascenso?

Si, claro, de hecho el proximo mes me graduo de especialista, el hospital fue uno de los que me

patrocind mi formacién en posgrado, aqui en la universidad Javeriana, entonces pues no sé, de
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pronto es el perfil mio, o soy de pronto el perfil que el hospital pretende ver dentro de sus
trabajadores, pues se han facilitado mucho las relaciones interpersonales, la relaciones con los
profesionales de enfermeria, de medicina, con todos los grupos interdisciplinarios, pues han dado
buenas referencias mias y creo que es lo que me ha mantenido aca, y ya echo que paso a paso logre
profesionalizarme. Me logre profesionalizar y despues logro especializarme, y ahora estoy en

camino a hacer una maestria.

e. ¢Por qué razén en el momento que asciende a jefe no se queda en el mismo servicio que estaba como

auxiliar de enfermeria?

Aqui existe una condicidén que me parece que es una condicion sana, y es que los que logramos
profesionalizarnos en enfermeria el hospital trata de no tenerlos en el mismo sitio de trabajo con
los mismos compafieros con los que se compartid el rol de auxiliar de enfermeria, pues porque en
algin momento puede haber dificultades de relaciones interpersonales, de relaciones laborales, de
ambiente y clima laboral, entonces el hospital y previene ese tipo de cosas. Pero ha sucedido en
algin momento, la gente que se ha profesionalizado ya empieza a tener a cargo los mismos

auxiliares con los que trabaj6 en su momento y no ha habido mayor problema.

Tabla 6

Resultados participante numero 7

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Cbémo se entero de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccion - Nada, yo traje la hoja de vida, no sabia si habia vacantes o no, yo me acuerdo que esa vez traje la
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hoja de vida y ese mismo dia me quede presentando las pruebas. [...] Yo tenia una conocida que
trabajara acd, y ella me dijo como ay no mira cuando salga preséntese ahi, que el Hospital es

bueno, esa fue como la referencia.

b. ¢Como se dio su reclutamiento? ; Como se comunicaron con usted?

Por teléfono, me llamaron que habia pasado las pruebas de conocimiento entonces me citaron
para las entrevistas. [...] fue relativamente rapido. (como jefe) Por mis compafieros que estaban
estudiando y que se graduaron antes, y algunos se quedaron trabajando aca. Entonces ya sabia
que tenia esa oportunidad entonces tan pronto me gradué y tenia los papeles que se requieren, lo

de la secretaria, la resolucion, todo eso, pasé la hoja de vida aca y ese proceso si fue largo.

c. ¢Qué recuerda del proceso de seleccion en el momento en que usted ingreso al Hospital?

(como auxiliar) No pues en ese entonces las preguntas para el conocimiento, la complejidad, algo
complicadas. Igual fue casi lo mismo, cuando yo terminé de estudiar el técnico a la primera parte
gue yo me presenté fue acd, entonces como que no tenia la experiencia de otras pruebas o
entrevistas o algo, entonces yo dije, no el examen es dificil. [...] Las pruebas en ese entonces era
el razonamiento abstracto. (como jefe) Pues fue muy demorado, comenzando porque primero uno
tiene que ir a hablar con la jefe Liliana que le asigne una cita para decirle, yo queria como
contarle que ya habia terminado y que yo queria pasar la hoja de vida y que yo me queria quedar
trabajando aca. Entonces ahi fueron unas semanitas, y simultineamente traje la hoja de vida aca,

después como al mes tal vez me llamaron para citarme a las pruebas.

d. ¢Qué resalta de la entrevista y el entrevistador?

(Como jefe) Pues es que fueron muchas cosas, porque fueron tres entrevistas, una fue con la

psicologa, la segunda fue con la jefe Liliana y la otra fue con la doctora Maria Fernanda, pues no,
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que resalto, que por el hecho de ya tener la formacion profesional, por el hecho de tener la
experiencia de haber trabajado, tal vez yo sentia como mas seguridad en las cosas, en lo que me
pudieran preguntar. Aunque habian cosas que si me ponian a pensar, a analizar, y de pronto después
decia sera que si, porque en el momento que a uno le arrojan la pregunta a veces uno queda como en
ceros. [...] Las entrevistas pues como algo, es que no Se ni como decirte, como algo tensas por
decirlo asi, a pesar de que los entrevistadores son como amables, pero de todas maneras por el hecho
de estar aplicando para un trabajo y estar sobre todo queriendo el ascenso eso como que genera una
cierta tension adicional.

e. ¢Ha percibido que los cambios gque se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este
mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted ingreso
al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.

- Si, pues lo que conlleva el cargo como tal, pues la responsabilidad, las funciones que son diferentes,

la responsabilidad es mayor, eso.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?
laboral - Pues comence a estudiar en el 2010, terminé en el 2014, me gradué en enero, y ya en ese entonces,
0 ya sabia yo que nos daban la oportunidad de hacer un ascenso, porque pues anteriormente no era
asi
b.¢la pasé a otro Hospital? ;Solamente aca?

- Solamente aca.

Capacitacién a. Externa (estudios)

- Entonces todos los dias uno aprende cosas nuevas, hay que repasar, hay que estudiar, pero yo
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Creo que ese tiempo no es en vano
b. Interna (HUSI)
I. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudaron de alguna manera a su
crecimiento profesional?

- Si, porque esas capacitaciones le aportan mucho en la parte profesional y también en la
parte humana, y como en adherirse a los protocolos y como al objetivo del Hospital, y de
cierta manera le da a uno mucha experiencia en el manejo de pacientes, y como te digo, no
solamente en la parte clinica sino también en la interpersonal, entonces yo pienso que si,
claro, son como una ventaja y un beneficio

ii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su
trabajo?

- Naday ya en cuanto a la parte asistencial en cuanto a las funciones y las responsabilidades,
pues eso también le da a uno muchas pautas para apoyarse y para decir eso se hace asi, el
protocolo es asi, esto se debe hacer asi, y tener la certeza de que en la capacitacion que me
dieron nos dijeron entonces esto en este momento se arregla de esta manera. Creo que eso
me da mas seguridad.

iii. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacién para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades?

- Pues ahorita como jefe no, todavia no, pero pues en el tiempo que estuve como auxiliar, pues si,

es que como te digo, fueron muchas capacitaciones. Eso una cosa, y aparte que, pues como los

ejemplos que yo tuve de mis compafieros y de mis jefes también pienso que le ayudan a uno a

formarse y a saber como ser un lider.
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Construccion
de
subjetividades

a. ¢Queé cree que tiene usted que le facilitd tener éxito en el proceso de seleccidn en relacion con las

personas que no tuvieron un resultado exitoso?

(Como auxiliar) Pues yo pienso que los conocimientos, no queriendo decir que las otras personas
no valen, que alguna persona que no pasa al trabajo que aplica no quiere decir que no sepa, pero
pues de todas maneras el conocimiento si marca la diferencia. (Como jefe) Y en el segundo igual,
porque aparte del conocimiento también como la actitud y el comportamiento, como las
referencias que uno tenga en ese tiempo, sobre todo las personas que trabajamos aqui antes en el
mismo lugar, pues yo creo que eso tiene mucho que ver porque conoci personas Yy tuve

comparieros que no pasaron.

b. ¢Qué del proceso de seleccion le facilitd quedarse en el Hospital?

Pues yo creo que la prueba de conocimiento, en eso si estaba super confiada, como te digo, no
quiero decir que por haber sido auxiliar y ahora ser jefe yo mejor dicho me las sepa todas, pero
pues esas son cosas que uno desde hace mucho tiempo vive en el dia a dia entonces el

conocimiento ya esta afianzado.

c. ¢Cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

Si, porque esas capacitaciones le aportan mucho en la parte profesional y también en la parte
humana, y como en adherirse a los protocolos y como al objetivo del Hospital, y de cierta manera
le da a uno mucha experiencia en el manejo de pacientes, y como te digo, no solamente en la parte
clinica sino también en la interpersonal. [...].Pues en especifico, como han contribuido, pues es
que aca hemos tenido capacitaciones... aunque la mayoria de capacitaciones que yo tuve fue como
auxiliar, pero entonces pues me parece importante resaltar sobre el trato humano, que eso me

parece que es muy importante |...]
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d. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?

- Si.

e.; Y por qué cree que no pasaron?

- Creo yo que porque alguna vez o en algun momento tuvieron problemas, o llamados de atencion,
comunicados, no quiere decir que uno no tenga digamos como algun error, algun tipo de
inconveniente o desacuerdo con algun paciente o algin comparfiero, pero pues esas cosas también
son de arreglarlas entre los implicados y no dejar que llegue a mayores. Pienso yo que esos

comportamientos y esas actitudes pesan.

Tabla 7
Resultados participante nimero 8

Categorias Preguntas / Respuestas

Proceso de a. ¢Como se entero de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccion - Por internet, ya habia tenido conocimiento, envié como tres hojas de vida hasta que me llamaron.
b. ¢Como se dio su reclutamiento? ;Como se comunicaron con usted?

- Una amiga trabajaba aca, entonces ella fue la que me dijo, estan recibiendo, mandate otra vez la
hoja de vida no importa que ya la hayas mandado, entonces la mande nuevamente y si se dio la
oportunidad, me llamaron, yo estaba trabajando en ese entonces en otra clinica y presente pruebas
y pues se dio toda la seleccién para ingresar acA como auxiliar y pues la experiencia que tenia
sirvid para la vacante que estaba en ese entonces.

c. ¢Como percibio el proceso de seleccion en el afio que ingreso al HUSI?

49



PROCESOS DE SELECCION Y CAPACITACION

- Bueno, pues lo mismo entrevista, entrevista con psicélogo, entrevista con la jefe del departamento,
entrevista con recursos humanos y pues examen de conocimiento especificamente. EI proceso duro
como dos semanas. Cuando ingrese como auxiliar no creo que fue muy dentro de lo normal, ya
antes habia trabajado y pues también habia recibido como ese mismo tipo de seleccion, entonces
creo que fue como dentro de lo normal, las mismas pruebas, los mismos pardmetros que hay que
realizar para entrar a trabajar.

d. ¢Qué del proceso de seleccion le facilitdé quedarse?

- Yo creo que la prueba de conocimiento, porque la enfocaron obviamente en conocimientos y
experiencia de salas de cirugia que creo que eso fue lo que predomino y con lo que creo que resalte
entre las otras dos personas.

e. ¢Qué recuerda de la entrevista y del entrevistador?

- En ese entonces la entrevista me la hizo la jefe del departamento, una jefe que ya no esta, como muy
completa se enfocaba tanto en las cosas laborales de uno y como en la experiencia pero también
hacian preguntas de tipo personal, al igual que en la parte de psicologia ella si se enfoc6 mas fue
como en la parte personal y como se proyectaba uno a futuro, creo que era como lo diferente entre
esas dos partes. [En el ascenso] fueron como mas exhaustivas, creo que a pesar de que ellos ya
tenian conocimiento de mi hoja de vida, recalcaban mucho mas en las preguntas tanto personales

como profesionales y como los planes que uno tenia.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?
laboral - Bueno pues, gracias a la oportunidad que me dieron de acceder aqui como auxiliar, pues nada vi la
necesidad personal de seguir estudiando, alterne mi estudio con el desempefio de mi trabajo como

auxiliar y pues aplique después de que finalice ya mis estudios, aplique para poder ascender y pues
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el hospital debido pues a las pruebas y después de todas las entrevistas y tener todos los requisitos
en regla me dieron la oportunidad de hacer el ascenso. Inicialmente como auxiliar me desempefrie en

sala de partos y ahora como jefe estoy en urgencias.

Capacitacion a. Externa (estudios)
i. ¢Que cree que tiene usted que le facilitd tener éxito en el proceso de seleccidn en relacién con las
personas gque no tuvieron un resultado exitoso?

- Bueno la primera vez cuando ingrese aqui como auxiliar yo creo que fue la experiencia, porque
querian a alguien con experiencia en salas de cirugia y de las tres yo era la Unica que tenia la
experiencia en salas de cirugia en ese entonces, ademas pues porgque creo que soy una persona que
a pesar de la poca experiencia digamos que en ese entonces tenia mostré disposicion y ganas de
aprender y hacer las cosas que yo creo que es algo importante y que marca la diferencia.

b. Interna (HUSI)
i. ¢Cree que el Hospital aport6 algo para que se diera este ascenso?

- Si todo, creo que el hospital fue algo importante, porgque yo creo que me dio lo mas importante que
fue la estabilidad laboral, que pues con eso fue que se dio que pudiera tomar la decision de entrar a
estudiar la educacién superior y pues obviamente poder realizar mi carrera.

ii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Si claro, todas las capacitaciones que le hace a uno el hospital siempre aportan al conocimiento

de uno y enriquecen el conocimiento de uno para asi mismo mejorar su desempefio. Pues todas
las capacitaciones como te decia son importantes, siempre le van a aportar a uno por mas que uno
ya esté trabajando y tenga cierta experiencia todas las capacitaciones van a ser importantes,

entonces creo que si es importante
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iii. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades (liderazgo)?

- Si, alguna vez tuvimos como una actividad de eso de liderazgo como muy corta, fue como muy

actividad recreativa por decirlo de alguna forma, pero si lo ha tocado en algin momento. [En

cuanto a las capacitaciones, ¢alguna esta enfocada por ese lado?] No, ademas que todas las

capacitaciones son muy de desempefio laboral.

Construccion a. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacién han contribuido a construir logros en su trabajo?
de - Se van haciendo como tipos de actualizaciones que son el tipo de capacitaciones que realiza el
subjetividades hospital, actualizaciones mas que todo, digamos ahora, hace un rato, estaba en una de un cambio

de bombas, quieren incluir unas bombas que son obviamente mucho mejores que las que estamos
manejando ahora entonces pues eso aporta mucho para el conocimiento de uno y también pues
para la experiencia, uno no saben pues otro trabajo el dia de mafiana o cualquier otra cosa.
b. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?
- Si total, afortunadamente o desafortunadamente el estudiar la superior le exige a uno que esa es
una de las caracteristicas fundamentales de uno como jefe, (Porque?, porque hay que manejar
personal, hay que saber mandar, hay que saber decir las cosas, y hay que saber coordinar y llevar

un grupo de trabajo para que asi mismo se vean los buenos resultados.
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Tabla 8

Resultados participante nimero 9

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Como se enterd de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccion - Realmente yo no entre por una vacante, pues porque haya presentado todo el proceso sino que yo

f.

trabajaba en la Asociacién Colombiana de Diabetes como educadora en diabetes, entonces en ese
momento necesitaban una persona aca y el Doctor Pablo Ashner fue el que me trajo, por supuesto

pasando todas las pruebas ¢no?.

. ¢ Como se dio su reclutamiento? ;Cémo se comunicaron con usted?

- Yo ya trabajaba con el pero él me contacto acd con Recursos Humanos y Gestion Humana, bueno

en ese momento se llamaba Recursos Humanos, e hicimos todo el proceso.

. ¢Qué recuerda del proceso de seleccion en el momento en que usted ingreso al Hospital?

- Laentrevista, el examen de conocimiento, ya.

. ¢Cdémo percibio el proceso de seleccion en el afio que ingresé al HUSI?

- Pues digamos que bien, yo ingrese muy pequefia, pero bien si.

. ¢Ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este

mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted ingreso
al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.
- Si digamos que las pruebas, la entrevista, el examen de las pruebas psicoldgicas, contindan ¢no?,
pero digamos que si ha cambiado en la parte de infraestructura que ya hoy esta mas cémodo, igual
la amabilidad de las personas de Gestion Humana siempre ha sido buena, pues conmigo yo no sé.

¢Que del proceso de seleccion le facilito quedarse?
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- Pues no sé, supongo que me fue bien en el examen, ¢;este es de jefe o de auxiliar? [En las dos] En
el de jefe me fue muy bien en el examen y la pruebas psicoldgicas supongo que también o sino no
estaria pero creo que si, las dos cosas me facilitaron.

0. ¢Que recuerda de la entrevista y del entrevistador?

- Ahsi si fue la entrevista muy amable, de hecho el hospital se ha caracterizado por ser muy amable
con el personal entonces si. Hace tantos afios, pero creo, si no estoy mal la psic6loga en algin
momento me pregunto que si yo queria quedarme como auxiliar, yo le dije que no, que mi
prioridad era estudiar entonces eso creo que me abrié también puertas para pensar que si podia

seguir en el estudio.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?
laboral - Pues el Doctor viendo mi emotividad para estudiar, me permitié estudiar con el permiso de
Gestion Humana entonces cuadrdbamos horarios, yo tenia que venir a disponibilidad, venia, yo

estudiaba en las tardes, entonces...

Capacitacion  a. Externa (estudios)
i. ¢Qué cree que tiene usted que le facilitd tener éxito en el proceso de seleccion en relacion con las
personas que no tuvieron un resultado exitoso?

- Digamos que era un cargo nuevo, entonces tenia el pool de haber trabajado en uno de los
centros mas importantes de diabetes en Bogota, que es la Asociacion Colombiana de Diabetes,
entonces como que tenia el conocimiento, la habilidad también de trabajar con el paciente
diabético que no es facil, entonces creo que eso nos ayudé mucho en el proceso.

b. Interna (HUSI)

i. ¢Cree que el Hospital aportd algo para que se diera este ascenso?
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- Pues las capacitaciones normales ;no?, pero algo asi como oportunidad de una especializacion
0 algo, si las hay con becas pero pues no en este momento, si el Hospital da la oportunidad de
estudiar.

ii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Yo siempre he dicho que una persona educada es una persona menos complicada, de todas
maneras, creo que todo lo que a nosotros nos sirva como capacitacion independientemente que
no sea la especialidad en la que nosotros estamos aporta y aporta muchisimo, entonces me
parece interesante que nos den capacitaciones de todo.

iii. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades?

- No sé, de pronto he sido yo la que no he estado, porque se ha hecho formacién y capacitacion
para lideres, entonces digamos que yo he estado como mas, yo me enfoco mucho en la unidad,
casi no salgo de la unidad, entonces digamos que también a veces es la frase célebre de los
colombianos, por tiempo, yo creo es falta de disciplina para poder asistir alguna de esas

capacitaciones, pero si han tenido algunos programas.

Construccion a. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?
de - A uno esos procesos lo ensefian a madurar mas, a saber manejar el personal. Claro cumpliendo
subjetividades todos los requerimientos de mision, vision, estandares, valores todo lo que nos da el hospital.

b. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?
- Si, lo vengo haciendo hace mucho rato y creo que si.
c. ¢Cree que el Hospital aporto6 algo para que se diera este ascenso?

- El tiempo por su puesto, el tiempo para poder estudiar, no en otras instituciones le permiten a uno.
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Tabla 9
Resultados participante numero 10
Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Como se entero de las vacantes disponibles en el Hospital?
seleccion - Porque pase, para pasar de auxiliar pase varias hojas de vida en diferentes clinicas, y entonces me

recibieron acéa sin experiencia y recién egresada, y me dieron la oportunidad de iniciar mi vida
laboral.
b. ¢Como se dio su reclutamiento? ;Como se comunicaron con usted?

- Me llamaron como a los tres meses de haber presentado la hoja de vida, habia pasado bastante
tiempo, que me necesitaban aca con todo una serie de documentos que me toco pues recopilar, los
presente y me llamaron como para una prueba de conocimientos, como a las 2 semanas me llamaron
para una prueba psicotécnica larguisima, y luego semana a semana era entrevista como con el
psicologo y diferentes personajes de seleccion, hasta que paso como un mes y ya me llamaron y que
firmara contrato, pero entonces inicialmente por temporal.

c. ¢Como percibio el proceso de seleccion en el afio que ingreso al HUSI?

- Ese proceso fue angustiante y demorado porque pues acababa de egresar y pase y pase hojas de vida y
nada, entonces aca como me Ilamaban una semana, a los 145 dias, entonces no sabia si si me iban a
llamar o no y pues ya estaba angustiada de estar en la casa sin hacer nada. [...] Yo no sé si fue mi
percepcion o qué, pero la prueba psicotécnica de auxiliar me demore muchisimo, y pasaba y pasaba
hojas y era diferente en comparacion de la que presente esta vez fue cortica.

d. ¢Qué resalta de la entrevista y el entrevistador?
- (Como jefe) Que todas desde que inicie el proceso de ascenso me apoyaron muchisimo, mas que
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entrevistas era como un dialogo, un dialogo donde ellos resaltaban pues que le veia al hospital, que
habia aprendido, que estaba dispuesta aportar al hospital, pues ya que llevaba tanto tiempo, méas que

todo era una conversacion amena con ellos, como viendo los pro y los contra.

e. ¢Ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este

mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted ingreso

al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.

Si porque Gsea si les digo en menos de 15 dias ya todo mi proceso de seleccion ya esta, en cambio el
de auxiliar si se demor6é muchisimo, entonces no sé si era por lo que yo estaba trabajando aca y salia
pos turno que por ejemplo la prueba de conocimiento, la psicotécnica y una de las entrevistas en un
solo dia, y como a la semana siguiente la entrevista con la Directora de Gestiébn Humana y como a los
dos dias con la Jefe Liliana Cuspoca, fue stper rapido, ahi lo que se demor6 un poquitico, pero ni
mucho también, como unos 10 dias, 15 dias fue la ubicacion del otro auxiliar y entrenamiento para

que yo pudiera salir

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

laboral -

Me gradué y presente a la secretaria de salud esos documentos para la tarjeta profesional, y llegue de
vacaciones como auxiliar, entonces ya habian publicado en la intranet y en las carteleras que hay
vacantes, que preséntese, que no sé qué, entonces lo pensé pero nunca me atrevi, entonces me Ilamo
la coordinadora que es hoy en dia la jefe Mariana, y me dijo “usted no se va a presentar, ;qué pasa?”,
entonces me hizo cémo reaccionar, entonces hice la hoja de vida ese dia, y yo le dije que no tenia ni
siquiera los documentos de la ANEC, nada de eso no tenia absolutamente nada, entonces nada que
presentara la hoja de vida y la presente y como a los dos dias me llamaron, entonces pos turno que me

necesitaban en Gestion Humana y fui y era para presentar los exadmenes, y en un dia me hicieron todo,
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examen de conocimiento y psicotécnico y creo que entrevista con el psicologo y ya que tenia que
esperar a seguir el proceso de seleccidén y poco a poco pues después tuve entrevista con la Directora
de Gestion Humana, después me citaron con la Jefe Liliana Cuspoca pasados los dias y ya la Jefe
confirmo que pues todo estaba en orden y que estaban era esperando mi remplazo en el cuarto piso
para que me pudieran ascender como jefe, eso fue en menos de un mes dsea fue como en 20 dias que
todo se hizo. [...] Los contratos por la temporal se renuevan cada afio, entonces dure asi tres afios.
b.¢En qué afio se graduo jefe?
- Enel 2012

Capacitacion  a. Externa (estudios)

- [...] Hay cosas que no todas se aprenden en la universidad, sino también aca en el hospital tanto en la
practica como en esas capacitaciones. [...], pero en la universidad hay una electiva de liderazgo, quise
hacerla y nunca pude por lo que estudiaba y trabajaba.

b. Interna (HUSI)
i. ¢Cree que el Hospital aportd algo para que se diera este ascenso?
- Claro porque, uno es un hospital universitario, dos da las oportunidades no solo a mi sino a
varios compafieros y para diferentes cargos de ascender, entones el hospital esta en pro de eso y
€s0 es muy bueno.
ii. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudaron de alguna manera a su
crecimiento profesional?
- Bueno las capacitaciones me han servido a mi para un crecimiento profesional, porque hay
cosas gque no todas se aprenden en la universidad, sino también aca en el hospital tanto en la

practica como en esas capacitaciones porque uno tiene muchas falencias entonces lo que hacen
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en las capacitaciones es reforzarle las debilidades que uno tiene ahi, y pues poco a poco va
aportando pues a la vida profesional que tenemos.
iii. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su
trabajo?
- Bueno, pues me ha servido es para cumplir mis metas y reforzar lo que todavia no sé, mis
falencias.
iv. ¢El Hospital le ha ofrecido algun tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades?

- No, de liderazgo no [...]

Construccion  a. ¢Qué cree que tiene usted que le facilitd tener éxito en el proceso de seleccion en relacion con las
de personas que no tuvieron un resultado exitoso?

subjetividades - No sé porque antes me parecié como muy imprudente porque tuve entrevista, en esa época estaba
otra jefe de departamento, eran como dos, y me acuerdo que me preguntaron qué experiencia laboral
tenia y yo dije, no pues es que yo soy recién egresada y pues como quiere gue tenga experiencia si
es que no dan las oportunidades, le respondi asi y yo dije, no eso no me llaman, entonces pues
gracias a Dios me Ilamaron, yo no sé si seria por eso o que.

b. ¢Que del proceso de seleccion le facilitd quedarse en el Hospital?

- [...]Me consideraba, no y me considero en esa época una auxiliar responsable, sabia que era lo que
hacia, tenia pertenencia del servicio, sabia el manejo de los pacientes y yo creo que todo eso influyd
mucho, porque ya decia diagnostico ¢sea yo ya sabia todo, cuél era el manejo todo, todo entonces
yo creo que la pertenencia que uno tiene ante el servicio, pues eso me ayudé muchisimo.

c. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?
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- Bueno, pues me ha servido es para cumplir mis metas y reforzar lo que todavia no sé, mis falencias
d. ¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?

- Si, porque es el saber dirigir, hablar, decir las cosas, no mandar por mandar, sino saber explicar las
cosas porque muchas personas a las cuales uno dirige son mucho mayores que uno entonces uno
tiene que demostrarle a ellas con conocimientos que si sabe, porque uno como le va a exigir a los
demas sin saber.

e.;Cree que el Hospital aport6 algo para que se diera este ascenso?
- [...] da las oportunidades no solo a mi sino a varios compaferos y para diferentes cargos de

ascender, entones el hospital esta en pro de eso y eso es muy bueno.

Tabla 10
Resultados participante nimero 11

Categorias Preguntas / Respuestas

Proceso de a. ¢Como se enter( de las vacantes disponibles en el Hospital?

seleccién - Fue muy curioso porque mi hermana estaba presentando una entrevista en el Colegio Mayor de
Cundinamarca y como ella tenia esa entrevista y esas pruebas entonces me tocaba esperarla dos hora,
entonces durante esas dos horas, pues yo como no tenia nada que hacer y me tocaba esperarla [...] me
vine caminando y esta el Parque Nacional y empecé a ver nifias con uniforme blanco, entonces yo
pregunte a una persona, y me dijeron que ahi quedaba un hospital [...], entonces me dijeron que
entrara, entre y le dije a los sefiores de seguridad que si me dejaban entrar al departamento de

enfermeria y me dijeron que si, en ese momento quedaba en el sexto piso, me recibio la jefe Gladys
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que es la jefe actual mia y ella me dijo que si tenia tiempo para presentar una prueba y una entrevista,
entonces yo le dije que si pero que mi tiempo era muy corto porque estaba esperando a mi hermana,
entonces ella me dijo que el tiempo dependia de mi, entonces me hicieron las pruebas y todo y pues
yo sali corriendo porque tenia que ir a recogerla y en ese momento al otro dia me llamaron. [¢Ese
mismo dia presento entrevista, pruebas y prueba de conocimiento?] Si todo, y prueba de
conocimiento, la entrevista fue con anterior coordinadora del departamento, que era la jefe Elsia, y
luego la jefe Gladys, las dos andaban siempre en los procesos en esa epoca.

b. ¢Como se dio su reclutamiento? ;Como se comunicaron con usted?

Me llamaron al teléfono de mi casa y me dijeron que tenia que venir a tomarme unas muestras de
examen, entonces yo decia que porque motivo, entonces me decian que habia pasado las pruebas y
que habia tenido nada mas dos equivocaciones en ese formulario de preguntas, entonces al otro dia
me madrugue como a las siete de la mafiana y me vine para aca y me atendieron en Gestion

Humana, la Directora del departamento.

c. ¢Qué recuerda del proceso de seleccion en el momento en que usted ingreso al Hospital?

Que fue facil, dsea fue muy facil, rdpido y lo que mas me gusto en esa época, es que era
directamente con el Hospital San Ignacio, nunca tuve como una temporal o eso no, yo entre
directamente con el Hospital obviamente con contrato a término fijo, pero yo sabia que cuando uno
trabaja bien pues le va bien, entonces mis contratos al comienzo eran siempre fijo con el Hospital
San Ignacio a tres meses, luego a seis meses y luego a un afio, después que pase el afio me pasaron

al indefinido, pero yo siempre entre directamente con ellos.

d. ¢Como percibio el proceso de seleccion en el afio que ingreso6 al HUSI?

El proceso de seleccién pues obviamente no era como actualmente que es muy completo,
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anteriormente pues era una prueba psicotécnica y era a mano, segundo no habia como ese empalme
con el hospital de conocerlo, de conocer sus instalaciones, de la capacitacion de todo lo que hay
actualmente con el intranet, con la parte operativa, no, simplemente era llenar la prueba psicotécnica
la entrevista con la jefe y empezar a trabajar, entonces era como muy incompleto a lo que es hoy en
dia, hoy en dia es muchisimo mas completo y ayuda muchisimo a todas las personas que ingresan al

Hospital.

e. ¢Ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de seleccion han ayudado a que este

mejore? Teniendo en cuenta la diferencia existente entre el proceso aplicado en el afio que usted ingreso

al Hospital y el afio en que se dio su ascenso.

Primero nunca nos mostraban las instalaciones del Hospital entonces uno parecia un mufieco pa
arriba y pa abajo porque se perdia y este Hospital es grande, segundo nunca nos explicaban digamos
cuéles eran los protocolos sino que uno tenia que ir aprendiendo con el compafiero mas antiguo,
¢si?, 6sea no es como actualmente que hay unas guias que usted tiene que ir leyendo y todo, no
estaban esas guias actualizadas en esa época, no es que no las hubiera, también por ejemplo, a uno
en esa época recuerdo que habia mas sobre carga laboral, yo empecé trabajando con muchos
pacientes y en UCI ni se diga, entonces creo que era una sobre carga mas laboral, y los horarios eran
diferentes, dsea eran terribles, nosotros rotabamos tarde mafiana noche, noche tarde mafiana,
rotabamos a veces... los horarios eran super dificiles, ademas el proceso era que a uno lo enviaban a
cualquier servicio, mire a ver a usted como le va, como se defiende, yo estuve en muchos servicios,

en muchos.

f. ¢ Qué del proceso de seleccidn le facilité quedarse?

Pues yo no sé realmente yo pienso que las entrevistas y las pruebas psicotécnicas, creo yo y la
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seguridad de las cosas que uno ha aprendido y que hacer.

g. ¢Qué resalta de la entrevista y el entrevistador?

Me acuerdo mucho que la jefe Elsia nos preguntaba qué, que era lo que mas me gustaba digamos y
en gue are me sentia contenta para trabajar y en qué area no me sentia muy contenta para trabajar o
no me sentia en capacidad de trabajar, entonces yo me acuerdo que esa época yo le decia que me
gustaria mucho trabajar siempre con adultos y que le tenia un poquito de temor como a neonatos y a
Gineco, entonces pues como ella, yo le decia que tenia experiencia en adultos cuando ella se dio
cuenta me dejo solo en la Unidad de Cuidado Intensivo, porque venia preparada para estar en una
Cuidado Intensivo, ya después durante todo el proceso nos rotaban obviamente baje a cubrir
urgencias, baje a cubrir en psiquiatria, vaya a cubrir a diferentes pisos, pero eso es lo que mas
recuerdo, y realmente me gustaba mucho porque le preguntaba a uno sobre sus valores, como era su
personalidad, cuales eran sus cualidades y sus defectos, entonces uno habla mucho de cualidades y
los defectos no, pues de pronto uno no se auto critica mucho y me gustaba mucho eso, la confianza
de la jefe Gladys desde comienzo, como no sé, esa forma amiga de recibirlo a uno me gusto
muchisimo, en esa época. [Como jefe] El psicologo pues, a mi me fue muy bien, pues lo que te
decia ya llevaba mucha antigiiedad en el Hospital, entonces ya como que lo conoce a uno muchas
personas, entonces el psicologo siempre me decia era como “esto no significa que usted vaya a
pasar”, 6sea como que ¢l nunca me aseguraba nada, esto no significa que usted va a pasar, esto no
significa que usted va a quedar seleccionada, esto no significa...., entonces uno como que uno dice
bueno yo lo hago pero pues como que me esta diciendo que de pronto no van a recibir porque soy
auxiliar, 6sea como que uno siente como ese temor, pero ya después cuando se va dando el proceso

me dio un voto de confianza diciéndome que me habia ido muy bien en las pruebas psicotécnicas.
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Trayectoria

laboral

a.

¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

Mi ascenso, pues bueno ya después de tantos afios, siempre dure muy poquito en el quinto piso
como dos, tres dias y se dieron cuenta que tenia todos los cursos de la Unidad de Cuidado Intensivo,
entonces de ahi me pasaron a la Unidad de Cuidado Intensivo y desde ahi nunca mas volvi a salir de
la unidad, trabajaba todo el tiempo en la noche y ya después cuando me puse a estudiar, y realmente
termine mis estudios como enfermera jefe, estudiando en el dia y trabajando en la noche, y pues un
dia mire en el sistema y decia que habia vacante para enfermera jefe, entonces le envié un correo a
Jorge y me llamaron, entonces me dijeron que si queria presentar el proceso de seleccion para
enfermera y yo les dije que si, me llamaron como a los dos dias e hice las pruebas abajo
psicotécnicas nuevamente todo el proceso, luego me dijo el psicélogo, que tenia que tener entrevista
con la psicologa y que me tocaba esperar, entonces yo seguia trabajando pues en la UCI como
auxiliar pero ya llevaba aproximadamente como dos meses, cuatro meses sin saber del proceso de la
seleccidn. Después me dijeron que tenia entrevista con la Jefe del Departamento que era con la Jefe
Liliana Cuspoca, pero ese dia no estaba ella entonces me tocaba con la jefe Gladys, que porque
cuando la Jefe Liliana no se encuentra la Jefe Gladys realiza el proceso de seleccion y la jefe Gladys
al verme pues ya me hizo las preguntas, todo el proceso de seleccion y me dijo que tocaba esperar,
que ella le iba a comentar a la jefe Liliana, y estando trabajando en UCI mas 0 menos, ya me iba a
ir, ya iba a renunciar porque ya estaba esperando, pues como empezar a ejercer mi carrera y todo y
me habian Ilamado de la Santa Fe para trabajar como jefe de la Unidad de Cuidado Intensivo,
entonces ya tenia como pensado irme cuando la Jefe Liliana me llamo y me dijo que me acercara al
dia siguiente del pos turno a la oficina de ella, entonces ella me dijo que habia quedado seleccionada

por el Hospital y que habia una vacante en el noveno piso.
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Capacitacion  a. Externa (estudios)
i. ¢Qué cree que tiene usted que le facilitod tener éxito en el proceso de seleccidn en relacién con las
personas que no tuvieron un resultado exitoso?

- Primero me ayudo Dios, porque yo en esa época me acuerdo que estabamos muy mal
econémicamente y pues yo creo que las oraciones de mi mama, porque yo era la Unica que
podia trabajar pues creo que me ayudaron muchisimo y segundo yo creo que mi mama
siempre me inculco que uno debe hacer su trabajo con mucha responsabilidad y de una forma
honesta y desde ahi siempre lo he tenido en mi mente, entonces pienso que eso me ayudo
muchisimo y lo hice con honestidad, lo hice siempre preguntando lo que no sabia, lo que no
conocia, nunca me quede como con la duda de las cosas sino antes de hacerlas preguntaba y
eso creo que me ayudo muchisimo, aparte de eso la forma de ser mia dicen que la
personalidad y la forma de hacer amigos y de llevar un ambiente de trabajo en equipo eso me
ayud6 mucho y creo gque por eso estoy aca.

b. Interna (HUSI)
i. ¢Como cree usted que los procesos de capacitacioén han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Mejorando cada dia mas la parte profesional y con los pacientes, claro, eso es lo que ayuda

actualizarse diariamente a uno. Claro, porque tengo mil capacitaciones, desde todos los afios
desde que he estado en San Ignacio, todos los afios he tenido mil capacitaciones en todo, en
muchas cosas, en toma de muestras, en soporte vital basico, en lo que es actualizacion, lo que es
la parte de digamos de la parte de didlisis, la parte de manejar paciente critico, todas esas
capacitaciones que he hice durante todo el tiempo, pues me han servido, porque yo creo que eso

sirvid para que me hicieran el ascenso.
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ii. ¢El Hospital le ha ofrecido algln tipo de capacitacion para el desarrollo y fortalecimiento de estas
habilidades?

- Si, claro yo creo que todas las capacitaciones que nos dan, todas esas charlas, esas charlas
educativas, todo esos ejemplos de nuestras jefes, de coordinadora, que tengo por ejemplo pues
tengo creo que la mejor, la mas antigua y yo creo que eso es un ejemplo que a uno le sirve
muchisimo para seguir adelante con su proceso, y méas que cualquier persona yo lo digo, 6sea
mi ejemplo a seguir es ella 'y mas lo que ustedes hacen el proceso de las charlas educativas.

Construccion
de

subjetividades

¢Cdémo cree usted que los procesos de capacitacion han contribuido a construir logros en su trabajo?

- Si, es importante porque si usted no capacita a las personas el hospital nunca va a dar una buena
calidad de excelencia que es lo que estan buscando.

¢Considera usted que cuenta con habilidades como el liderazgo, para coordinar un grupo de trabajo?

- Si, todo el tiempo lo he venido manejando y aun siendo auxiliar.

¢ Cree que el Hospital aporté algo para que se diera este ascenso?

- El hospital aporto mucho. Desde que.. Imaginate yo entré teniendo 18 afios, me aportado tanto a
mi familia, tanto a nivel profesional, tanto a nivel econdmico, tanto la confianza que han tenido
conmigo, todo lo que me han ayudado para poder ascender, ¢si?, 6sea yo estoy en mi segunda
casa, porque nunca he salido del Hospital San Ignacio, yo creo el Hospital es importante.

¢Por qué razon en el momento que asciende a jefe no se queda en el mismo servicio que estaba como

auxiliar de enfermeria?

- No, no porque, primero pues ya llevaba muchos afios y segundo no es como muy aconsejable

trabajar con el mismo grupo de trabajo como era la mas antigua de la UCI.
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Con base en las entrevistas realizadas, se puede afirmar que para la categoria Proceso de
seleccidn, algunos participantes refieren que el proceso se demor6 mas de un mes, aungue esto
depende del afio en que se presentaron y del proceso que se realizaba para ese entonces, ya que
algunos informan que se realiz6 en una semana aproximadamente; después de que se presentaron
fueron contactados telefonicamente, a la gran mayoria se le aplicaron las tres fases del proceso,
que incluye prueba de conocimiento, pruebas psicotécnicas y entrevistas.

De igual manera se observo que la gran mayoria se presento al cargo de auxiliar de
enfermeria recién egresados del técnico, muy pocos informan haber tenido un trabajo
anteriormente. El proceso se realiz6 junto a mas candidatos, y sustentan que la parte del proceso
que es facilité quedarse fue la prueba de conocimiento, aunque algunos informan que el proceso
en general requiere de cada uno de los pasos para poder ser exitoso, es decir, que si no hubieran
pasado alguno, no se encontrarian vinculados.

En cuanto a los factores que los candidatos resaltan de las entrevistas que tuvieron en sus
procesos, estos afirman en general que el Hospital se mostré muy amable en este proceso, tanto
los psicologos como los jefes de area; algunos recuerdan tener una entrevista adicional con la
Directora de Gestion Humana como requisito para el ascenso. Los participantes afirman también
gue en cuanto a la entrevista con el psicologo, en el momento del ingreso como auxiliar de
enfermeria esta estaba mas enfocada a la parte personal, en cambio en el ascenso se inclind mas
por la parte profesional y por los aportes que se le brinden al Hospital desde la profesionalizacion
de su carrera.

Se concluye entonces de esta informacion que el lugar de la entrevista realizada por el
profesional en psicologia esta invisible en el sentido en que los participantes no reconocen que
hayan sido escogidos con base en el cuidado por el paciente o el enfoque humano que tengan
frente a la prestacion del servicio, sino Unicamente con base en los aportes que desde su
trayectoria laboral puedan ofrecerle al hospital. Por otro lado, se identifica que para los
participante adquiere mayor valor la prueba de conocimiento y la entrevista con jefe puesto que
ellos piensan que el conocimiento es el factor mas importante para permanecer y ascender dentro
de la organizacion.

En cuanto a los cambios del proceso de seleccién en el tiempo, gran parte de los
participantes no consideran que la estructura del mismo haya cambiado, por el contrario, lo que

cambia es el proceso dependiendo del cargo, informando que la seleccién para el cargo de
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auxiliar de enfermeria era mas simple y menos riguroso en comparacion con el proceso aplicado
para enfermero jefe. De lo anterior se puede afirmar que, tanto las entrevistas como la tabla
namero 1 evidencian que el proceso de seleccion es irregular e intermitente, ya que no cambia su
estructura completamente, sino que a través del tiempo se hacen sucesivos cambios que permiten
el mejoramiento de este por medio de la lectura de la organizacién y de las demandas de los
candidatos.

Con base en estos resultados se puede concluir que el proceso ha sido irregular en cuanto
al cambio representativo que ha habido en los instrumentos y en la rigurosidad del proceso
mismo. También se logra evidenciar que no siempre son los psicélogos los que deciden por el
resultado del proceso, es la persona que esta dentro del area, la que conoce lo que se hace en el
dia a dia, quien tiene la Gltima palabra y quien mide los aspectos de conocimiento que es la base
del proceso, siendo que esta es la primera prueba que se califica y sobre la que se toma la
decision de si la persona es apta 0 no para continuar en el proceso, y esta informacion se
corrobora mas adelante en la entrevista con el jefe de area, quien indaga sobre conocimientos
especificos sobre las tareas que se llevan a cabo en cada cargo. Esto se evidencia claramente en
las respuestas brindadas por los participantes al afirmar que el primer filtro por el que pasan y el
que les permitié quedarse es la prueba de conocimiento.

Adicional a lo anterior, los participantes refieren que en el momento que iniciaron
proceso de seleccidn para el cargo de auxiliares de enfermeria, algunos de ellos presentaron su
hoja de vida en otras instituciones, mientras que para el ascenso a enfermero jefe, la mayoria
optd por enviar su hoja de vida y realizar el proceso respectivo Unicamente en el Hospital. De
esto se puede afirmar que los trabajadores que participaron en esta investigacion evidencian un
sentido de pertenencia con el Hospital al querer continuar con su trayectoria laboral en el mismo,
asi como aportando sus conocimientos para el crecimiento de la organizacion, afirmando que
esta oportunidad de ascenso es una posibilidad que le permite tanto al Hospital como al
trabajador crecer de forma bilateral.

En segundo lugar se encuentra la categoria de Trayectoria laboral, en la que inicialmente
los participantes informan que el Hospital les dio la oportunidad de estudiar para poder crecer
profesionalmente y llegar al ascenso, asi como la estabilidad laboral que se necesita para iniciar
sus estudios, sin embargo fue iniciativa propia de cada uno de ellos haber tomado la decision de

profesionalizar sus estudios por crecimiento personal. Los participantes afirman que el apoyo por
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parte del Hospital, tanto en el momento de estudiar como en el ascenso fue fundamental, siendo
una oportunidad muy importante que les genero un sentimiento de pertenencia al ver como
pudieron crecer en la organizacion y ahora son parte fundamental de la misma.

Aun cuando para el ascenso solo se requiere contar con la profesionalizacién de la
carrera, es importante resaltar lo informado por los participantes cuando sustentan que los jefes
directos tuvieron que dar su aprobacion para que se el ascenso fuera exitoso, de lo que se puede
concluir que el Hospital requiere también que el trabajador haya tenido una trayectoria laboral
exitosa con un buen concepto de desempefio para dar la oportunidad a sus trabajadores.

La tercera categoria a tener en cuenta es Capacitacion, esta es tomada desde dos
subcategorias, la primera se refiere a las capacitaciones externas, mas especificamente los
estudios técnicos y profesionales realizados por los participantes; la segunda se refiere a las
diferentes capacitaciones ofrecidas por el Hospital. En cuanto a estas es importante aclarar que el
Hospital ofrece tres tipos de capacitaciones, la primera va enfocada hacia los lineamientos de la
organizacion, como lo es la acreditacion o distintos tipos de actualizaciones; la segunda esta
compuesta por todo tipo de entrenamiento que requiere el personal asistencial para el desarrollo
de sus labores; y la tercera esta enfocada hacia el desarrollo de habilidades de interaccién social,
como es la humanizacion del servicio.

De esta forma se evidencia, con base en las respuestas obtenidas, que todos los
participantes tuvieron educacion técnica y educacion profesional para lograr el ascenso en el
Hospital, lo que les brinda las capacidades, habilidades y competencias para desarrollar de forma
Optima las respectivas tareas del cargo, sumado a esto la experiencia adquirida en cada afio que
llevan ejerciendo su carrera.

Por otro lado, en cuanto a las capacitaciones ofrecidas por el Hospital los participantes
informan que la institucion se preocupa continuamente por mantener actualizados a nivel
asistencial a sus trabajadores, lo cual les es util para afianzar los conocimientos adquiridos en la
universidad, tal como lo plantean algunos participantes al decir que estas capacitaciones
complementan los estudios y llevan el conocimiento a la practica. Por otro lado, se evidencia que
estas capacitaciones ayudan al crecimiento personal de cada uno de los trabajadores, ya que les
ofrecen la oportunidad de alinearse con la plataforma estratégica y con los protocolos que el

Hospital ha planteado para los trabajadores. Adicional a esto se informo por parte de los
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participantes que el Hospital brinda muchas capacitaciones, pero son los mismos trabajadores los
que no acceden a ellas por cuestiones de disponibilidad de tiempo tanto laboral como personal.

Aun cuando las capacitaciones no son obligatorias, y no todos los participantes asistieron
a gran cantidad de estas, se puede afirmar que el éxito del ascenso no tiene una relacion directa
con la asistencia a las mismas, ya que todos los participantes tuvieron éxito en su ascenso, sin
diferenciar el tipo de capacitacion o la constancia de asistencia a las mismas. Teniendo en cuenta
la respuesta dada por los participantes se puede afirmar que, aunque las capacitaciones brindadas
por el Hospital no tienen una relacion directa con el ascenso, si han contribuido a la construccion
de los logros de cada uno de ellos en su trabajo, ya que, como ellos lo indican, todas las
capacitaciones son importantes pues enriquecen el conocimiento para mejorar el desempefio en
sus labores.

Finalmente, en cuanto a la categoria Construccion de subjetividades, y con base en las
respuestas obtenidas en las entrevistas se puede afirmar que el trabajador exitoso para el Hospital
es construido por medio de las capacitaciones, ya que al ser un Hospital de 1V nivel se requiere
de un personal altamente capacitado que responda a las demandas del mismo, por esta razén se
mencionan las capacitaciones como un factor de excelencia y de calidad del servicio que debe
ser ofrecido por el personal que trabaja alli. Teniendo en cuenta lo dicho por la gran mayoria de
los participantes en cuanto a la oportunidad brindada por el Hospital para ascender, se manifiesta
por parte de estos que el Hospital es “su segunda casa” ya que les brinda la confianza y el apoyo
necesario para crecer profesionalmente.

Para el Hospital es fundamental que los enfermeros auxiliares que ascienden a enfermeros
jefe tengan habilidades como el liderazgo y el manejo de grupo para gerenciar actividades que
tengan que ver con la labor asistencial. Los participantes plantean que cuentan con habilidades
como estas para coordinar los grupos de trabajo respectivos, aspecto que fue estudiado en el
proceso de seleccion, del cual afirman que sin este no hubiera sido posible llegar al cargo que
tienen en este momento. Los participantes afirman que la habilidad de coordinar grupos de
trabajo tiene que verse reflejada en los valores, la mision y la vision del Hospital, lo que genera
cierta identidad en su trabajo y los hace sentir parte de la organizacion, de igual manera una parte
del grupo de participantes afirma también que el ejemplo de sus jefes directos ha sido de vital
importancia para desarrollar estas habilidades de liderazgo, ya que en el momento del ascenso

contaban con un ejemplo de como dirigir un grupo de una manera exitosa. Aungue se observa
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también que para el Hospital es de vital importancia el conocimiento que sus trabajadores tengan

a la hora de desarrollar sus labores, aspecto que va de la mano con lo afirmado anteriormente.
Adicional a lo anterior, se van a tener en cuenta las respuestas brindadas por la Jefe de

Seleccién y Competencias (participante nimero 1), la Jefe del noveno piso (participante nimero

2) y la Coordinadora de enfermeria (participante nimero 3).
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Tabla 11

Resultados participante nimero 1

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. Desde que ingres6 al HUSI, ¢ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de
seleccion seleccion han ayudado a que este mejore?

Yo considero que si, considero que tenemos un proceso mucho mas organizado, con pasos Yy
procesos definidos, mucho mas estandarizado y también ha sido como un referente también para
los jefes porque te cuento que anteriormente si era posible que llegara una persona referida y ya
fuera como si ingresémoslo, y ahora pues aplicamos todo el proceso que ya esta definido para
tomar la decision con certeza si es la persona idonea para ingresar al Hospital, de tal forma que si
esa persona que viene referida pues no pasa el proceso de seleccion finalmente la decisidn pues va
a ser que no ingrese, y creo que eso ha impactado en los efes de area y nos tienen en cuenta dentro
de sus decisiones para vincular al personal. Si ha tenido cambios importantes, en ese momento
cuanto yo estaba se aplicaban unas pruebas diferentes, el proceso pues era... si lo percibo

diferente. Por las pruebas, principalmente por eso.

b. ¢Por qué se tomo la decision de cambiar las pruebas psicotécnicas aplicadas a los candidatos?

El cambio de pruebas corresponde al analisis que hacemos del tipo de perfil que necesita el
Hospital, entonces como el Hospital esta en continuo cambio, tu has visto el tema de acreditacion,
bueno tantos procesos de mejoramiento, las pruebas también tienen que ir cambiando en esa
funcién y estar alineadas. Anteriormente se aplicaban pruebas por ejemplo de servicio, de valores,
y se fue haciendo un cambio para evaluar temas de personalidad con una prueba de ultima version,

y se introdujo, que fue como la de mayor diferencia en el proceso, se introdujo la medicion de
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competencias porque ya estamos alineados a todo el proceso de gestion por competencias.
c. ¢Por qué se retomd la aplicacion del 16PF?

- Se vio la necesidad de nuevamente evaluar aspectos de la personalidad y evaluar aspectos de
competencias, de tal forma que comenzamos a revisar que pruebas eran las mejores y cuales
estaban siendo también utilizadas por otras instituciones y coincidimos con esta prueba, pero ya
con una version mejorada que maneja el proveedor, del tal forma que tomamos la decision de
retomarla con esas actualizaciones que nos brinda el proveedor.

d. ¢Por qué razon cambiaron los formatos de las entrevistas con jefe y con psicélogo?

- Larazdn especialmente se dio por el ajuste que hicimos en el proceso de seleccion incorporando el
modelo de gestidén por competencias. Anteriormente realizdbamos entrevistas tradicionales y ahora
lo hacemos a través de competencias.

e. ¢Por qué se ingresaba personal por la temporal?

- Porgue en ese momento el Hospital tenia definido que quienes ingresaran por temporalidades, por
proyectos, debian ingresar primero por la temporal, pasar un periodo aproximado de 6 meses a 1
afio mas o menos como para generar la evaluaciéon y terminado el afio si se hacia el cambio a
planta. En ese momento era politica del Hospital de tener una temporal que manejara la

contratacion del personal.

Rotacion de a. ¢Tiene conocimiento de lo ocurrido en los afios 2005 y 2006 donde no se registran ingresos de auxiliares

personal de de enfermeria y enfermeras jefes?

enfermeria - Yo recuerdo que cuando llegue al Hospital me comentaban una historia donde el Hospital habia
pasado por una crisis econdmica y habian tenido que, en algunos casos recortar personal, no

vincular, no hacer incremento de salario, fue como un plan de choque que tuvo el Hospital. Creeria
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que es por eso que se dio ese comportamiento de no generar vinculaciones durante ese periodo.

b. ¢Cual cree que es la razon por la cual anualmente han aumentado significativamente el ingreso de nuevo

personal de enfermeria?

Yo creo que corresponde a la politica que tiene el Hospital de atender a todo tipo de pacientes de
manera integral, el Hospital no devuelve ningln paciente, siempre lo atiende de manera integral, lo
que necesite. De tal forma que considero que eso ha sido referente para los usuarios y para los
pacientes que acuden cada vez mas al Hospital, si acuden cada vez mas la Hospital eso implica que
hay un aumento proporcional en todos los procesos, aumento de personal, de contratacion, de

capacitacion, realmente impacta en todos los procesos de la institucion.

Trayectoria a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

laboral -

Llevo ya 7 afios en conocer la institucion, inicié la practica a finales de diciembre del 2007, luego
fui contratada a través de una temporal que manejaba el Hospital que se llama ACRECER, y luego
ya pasé a contrato como psicéloga, eso fue mas o menos lo que te digo los 7 afios de conocer la

institucion.

Capacitacion a. ¢Cdémo se llevaban a cabo antes los procesos de capacitacion?

Recuerdo que antes desde seleccion se coordinaba lo que era induccidn, re-induccion y algunas
capacitaciones como muy basicas, y también se manejaban a final del mes ese tipo de inducciones
y re-inducciones, pero no tenia quizas como todo el engranaje que tiene ahorita el proceso de
formacion porque esta alineado a la plataforma estratégica, a los objetivos, estd alineado a las
competencias, a los valores, y pues eso no ocurria antes, de tal forma que si se procuraba priorizar

los procesos de seleccion por el impacto, de tal forma que a veces se quedaba un poquito relegado
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el proceso de induccion y capacitacion, como ahora si ya esta mucho mas fortalecido.

Construccion a. ¢Que problemas buscaban solucionar con el cambio de las pruebas?

de - Pues justamente que el personal que ingresara estuviese mucho més alineado con las politicas de la
subjetividades institucion, con las competencias que definid el comité directivo para el Hospital.
Tabla 12

Resultados participante nimero 2

Categorias Preguntas / Respuestas

Proceso de a. ¢Qué recuerda del proceso de seleccién en el afio que ingresé al HUSI?
seleccion - Que me entrevisto una psicologa, no mas. [¢Y pruebas?] Yo creo que si, yo diria que si, yo no me
acuerdo mucho, no me acuerdo haber realizado pruebas la verdad, no.
b. Desde que ingresdé al HUSI, ;ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de
seleccién han ayudado a que este mejore?

- Si claro es mucho méas completo, a cuando yo estaba, con decirle que yo entre a trabajar en julio y
firme contrato en noviembre con fecha de octubre, 6sea que yo estuve trabajando sin firmar
contrato. Si claro, eso no era asi, ya no es tan folclorico, antes era mas folcloérico, antes era entre
trabaje, y trabajaba uno, recién salido uno trabajaba trabajaba y trabajaba, y ya ahora algo mucho
mas formal, ahora inclusive el mismo empleado sabe desde que entra a que derechos tiene, que
deberes y que derechos tiene, antes no habia eso, para nada. Falta todavia digo yo.

c. ¢Qué resalta de la entrevista y el entrevistador?
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Fue algo muy cordial, fue algo mas como de conocimiento, queria conocer algo de mi, mas de mi,
porque elegi el hospital. [...] no, ahora es mucho mas exigente, la Secretaria de Salud y todo, el
mismo sistema, realmente exige que todas las empresas cumplan con todas las de la ley, no tenia
rural pero trabaje, me fui hacer el rural y cuando termine el rural pues estaba la vacante en pediatria,

que yo habia estado ahi y volvi, eso fue.

d. ¢Entre el proceso por cooperativas como nos lo mencioné ahorita y el proceso de seleccion que se lleva

ahorita cual cree que es mas efectivo o mejor?

Yo creo que para el hospital y para el personal que entra el hospital es mejor que se haga a través de
hospital, realmente que haya un contrato con la empresa, que haya un contrato pues como lo quieran
llevar, yo sé que hay ciertos términos indefinido, definido, al igual yo siempre que entrevisto a
alguien le digo que la estabilidad se la da uno mismo, lastimosamente mucha gente no aprecia eso,

no es por parte de la empresa el problema sino por parte del personar también.

Rotacion de

personal de

enfermeria

a. ¢Tiene conocimiento de lo ocurrido en los afios 2005 y 2006 donde no se registran ingresos de

auxiliares de enfermeria y enfermeras jefes?

Si, catastrofe total. Hubo una época en que, que yo tenga entendido se hizo ya, yo ya no estaba ahi,
cuando realmente paso esto, y en esa época unos afiitos atras también, pues hubo muchos cambios,
¢si?, mucha contratacion de personal por la parte de cooperativas, muchisima, mejor dicho casi que
fue como la aplicacion tal vez de un estudio, quien sabe que seria, en donde realmente la idea era
manejar al personal de otra forma, de pronto para bajar costos no sé, estaria yo diciendo mentiras, en
todo caso cambio totalmente el sentido de contratacion del personal del hospital, cambio totalmente,
y cambiaron inclusive, cambio el personal que ya estaba acé en el hospital ya con contrato y todo,

cambio también toda la parte de turnos, de horarios, ¢si?, en fin, la gente lo recuerda como el
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tsunami. eso partio, yo diria, que partio de Gestion Humana, de la persona que estaba en gestion
humana y de.. Muy con la parte de direccién y todo ¢no?, me imagino como en un afan de pronto de
no sé, de mejorar la.. No digo yo que la competitividad porque eso nunca, pues seria algo.. Pues
seria contraproducente que eso mirara la competitividad pero si de pronto los gastos, la parte de
gastos, tal vez pensaron que era mas econémico y que se pagaba menos, por lo que los turnos eran
completamente rotados, no se pagaban extras, no se pagaban recargos, creo, no se fue algo asi
terrible, tengo personas que si lo vivieron y que les pueden decir que pudo pasar.

b. ¢Cual cree que es la razon por la cual anualmente han aumentado significativamente el ingreso de nuevo

personal de enfermeria?

Primero porque el hospital se vuelve cada vez més competitivo, mas de alta complejidad, abren méas
servicios y la exigencia es méas alta, si, y como que tratan de tener pues el personal que sea
necesario, en épocas atrds no habia personal ni siquiera para cubrir vacaciones ni novedades
inclusive habian cargos vacantes, entonces realmente pues habia mucho hueco, ya en este momento
estd mucho mas estructurado, tratan de que realmente las vacantes estén, yo sé que si no estan es
porque no ha habido gente y por eso, porque el hospital realmente se ha vuelto mas competitivo y
mas de alta complejidad.

Trayectoria

laboral

a. ¢De que manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

Bueno yo empecé en pediatria, dure 4 afios, el servicio de pediatria lo cerraron, antes de que cerrara
el servicio pedi cambio de turno, cambio de servicio, pase a urgencias un afio, de urgencias pase a
consulta, no a ginecobstetricia, donde dure mas o menos unos 14 afios, 13 o 14 afios, de ahi pase a
consulta externa, afio y.. afio, afio larguito, de consulta externa pase al departamento de enfermeria,

hasta ahi en ese momento habian unos afios donde habian cerrado el departamento como tal y habia
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era una coordinadora de enfermeria, ese afio resolvieron abrirlo y le solicitaron, le pidieron pues a
la jefe Elsy Acosta, una jefe que en ese momento estaba como con atencion al usuario mas o menos
en ese cargo que habia como en ese momento y le informaron que pues que eligiera una persona
para que la acompariara, pues era iniciar otra vez el departamento, un reto bastante grande, ella me
solicitd, yo no la conocia mucho, ni creo que ella.., bueno ella si me conocia, nos conociamos mas
no sabiamos cudl era nuestro trabajo ni nuestra forma de trabajar, de actuar realmente, yo siempre
me pegunte porque me eligid, porque ella no me conocia, no éramos amigas, para decir ahi si, ella
tenia muchisimas mas amigas aca en el hospital, entonces realmente ella dijo que era que habia visto
mi trabajo, de lejos habia visto mi trabajo y sobre todo el Gltimo afio el trabajo que yo habia hecho
en consulta externa y que le habia gustado realmente mi forma de darle solucién a las cosas y de
enfrentar los problemas y que queria que yo la acompafiara, entonces yo ahi la acompafie.Después
del departamento de enfermeria, en el departamento lo que hice fue, yo estaba de asistente del
departamento, ese cargo era solamente lo que era manejo de personal, yo la cubria a ella, en todo lo
que era vacaciones y novedades, pero el cargo en si, en si el realmente fuerte era todo lo que era
manejo de personal, de enfermeria y de camillerias, entonces que en qué consistia?, realizar, hacer
todos los turnos de todo el hospital, llevar el dia a dia, el dia a dia quiere decir, buscar todas las
novedades, que en ese momento también habian bastantes, hacer los cambios necesarios del dia a
dia, pasar y lo ultimo, mejor dicho de ahi hasta el final que realmente concluia en entrar, yo
manejaba cactus, en entrar en cactus y registrar en cactus todo lo que habia hecho el personal. De
todas las areas, del noveno hasta urgencias. Entonces yo entraba a cactus todo, a finales de mes,
realmente ingresaba en el sistema los turnos de todo el personal, fuesen extras, horas extras,

recargos, todo, pues realmente cactus se maneja con unos cédigos, me imagino que ustedes ya saben
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cdémo son, unos codigos y el codigo pues ahi aplica una vez cuantas horas son normales, cuantas
recargos, cuantas festivos, cuantos dominicales, cuantos turnos. [...]de ahi se abrid la parte de
coordinacion del noveno por unos cambios en Gestion Humana y me solicitaron que si queria coger
la coordinacion porque iban, pues ya con coordinacion en varios servicios no iban a necesitar una
persona que manejara todo el personal, sino que eso ya iba a ser por parte de servicios, de

coordinaciones, entonces yo dije que si y llegue aca.

Capacitacion a. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudaron de alguna manera a su

crecimiento profesional?

Han ayudado y siguen ayudando. No todas las capacitaciones que realmente el hospital nos ha
dado, ;si?, a partir de hace unos afiitos, eso no fue hace mucho, yo estoy hablando de hace...
porque los dos primeros afios aca creo que no tuve nada de capacitacion ni nada, yo estoy hablando
como de unos cuatro afios tal vez. desde el ascenso de la jefe Liliana al departamento de enfermeria
y la llegada de la Doctora Maria Fernanda, eso ya ha cogido como un poco mas de, pues no en este
momento esta pues digo yo eso muy estructurado, muy programado, ¢si? y ha sido supremamente
bueno, de ahi en adelante pues no pude en todas las otras capacitaciones ni inducciones, pero si
toda esta parte de..., en este momento estoy precisamente en Couching, ;si?, eso ha servido
cantidades, profesional y personalmente, creo que es... Yo siempre he dicho que fue un regalo que
Dios me dio este afio, porque realmente nunca habia tenido la oportunidad de hacerlo, y que... Y no

buenisimo.

b. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudan de manera efectiva al crecimiento

personal y profesional de las enfermeras?

Totalmente, totalmente si y eso depende de cada uno, el hospital brinda muchas oportunidades, hay
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que aprovecharlas.

Construccion a. Desde que ingres6 al HUSI, ¢ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de
de seleccion han ayudado a que este mejore?
subjetividades - [...] pero pues es que no es facil, realmente mas cuando yo entiendo que realmente en el mercado a

veces no llega gente competente para determinados cargos entonces yo sé que realmente con la
barrera que Gestion Humana se enfrenta; seria maravilloso que llegara cantidad de gente pues
capacitada y con las competencias, no llegan, entonces pues realmente es muy dificil el proceso de
seleccion cuando se encuentra uno con gente con experiencia, con... en la parte de habilidad, como
también en la parte teodrica, cientifica y muchas veces también de actitud, entonces realmente...
pero ha mejorado, claro mucho, eran otros tiempos también.

b. ¢Entre el proceso por cooperativas como nos lo menciond ahorita y el proceso de seleccion que se

lleva ahorita cul cree que es mas efectivo o mejor?

- No importa el contrato la estabilidad se la da uno mismo con su forma de actuar y con lo que hace,

pero al igual si, 100 porciento segura de que es realmente mucho mejor que la empresa contrate.
c. ¢Cree que el Hospital aporta algo para que se de el ascenso de auxiliares de enfermeria a jefes?

- Pues la oportunidad que les dio, yo creo que es una oportunidad para el personal. Yo creo que hay
que meterle un poquito mas por la parte de liderazgo y eso pero a Dios gracias las dos personas que
yo tengo, si han respondido muy bien al cambio, se han adaptado muy bien al papel de jefes, son
personas que realmente se preocupan por aprender, tienen buenos conocimientos, y tienen la
camiseta puesta que es lo que yo digo que es mas importante.

d. ¢Que resalta de la entrevista y del entrevistador?
- Pues yo también soy Javeriana entonces pues aqui estoy en mi casa y porque volvi aca, porque yo
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inclusive antes de graduarme hice unos mesecitos de una practica acd mientras me graduaba;
cuando termine el rural, cuando me gradué segui con esa practica, ya con ese cargo y me retire

para hacer el rural, porque lo dejaban a uno trabajar sin rural antes, ya no.

Tabla 13

Resultados participante nimero 3

Categorias Preguntas / Respuestas
Proceso de a. ¢Que recuerda del proceso de seleccidn en el afio que ingresé al HUSI?
seleccion - Yo ingresé en agosto del 2001, pues si tenia algunos parecidos pero por supuesto lo que tenemos

ahorita es mucho mas estructurado y completo. Cuando ingresé me hicieron una prueba de
conocimientos muy extensa, esa fue una prueba que me demord dos horas y me llevd mucho
trabajo hacerla, y me hicieron unas pruebas psicotécnicas también, una entrevista con la psicéloga
y ya luego me llamaron, o sea no tuve entrevista con enfermeria, la entrevista que tuve fue con la
psicologa y me seleccionaron pero yo si conoci a la jefe del departamento mientras hacia la prueba
de conocimientos, o sea quien me aplico la prueba de conocimientos fue la jefe del departamento
de enfermeria en su momento, ella me hizo unas preguntas, como que me hizo una preseleccion,
realmente creo que fue ella la que hizo la preseleccion, me hizo el examen y me dijo si pasa esta
fase las llaman de Gestion Humana, o sea era como al reveés, y me llamaron de Gestion Humana
me hicieron las otras pruebas me hicieron entrevista con la psicéloga y luego me llamaron para la

contratacion

b. Desde que ingresdé al HUSI, ;ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de
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seleccién han ayudado a que este mejore?

Pues yo vuelvo a ver el proceso, 0 sea yo puedo hacer una comparacion cuando inicié en la
direccion de enfermeria, 0 sea ya ingrese al hospital en el 2001 que la direccion de enfermeria 7
afios después, de tal manera que podria hacer una comparacion desde el 2008 hacia aca. Cuando
Ilegue pues era un proceso enredado, largo, muchos pasos para llegar a poder decir esta es la
persona, en principio habia mucha carga para enfermeria porque entonces me traian 50 hojas de
vida para que yo revisara y dijera de esa 50 o de esa montafia de hojas de vida a quienes avanzaban
en las pruebas, no recuerdo en este momento si nosotros haciamos la aplicacion pero creo que no
porque cuando yo llegué era solo una jefe sin secretaria ni nada, de tal manera que yo lo que hacia
era revisar todas las hojas y definir estas personas avanzan en el proceso; pasaba todo el proceso y
luego yo las entrevistaba todas, lo cual pues era una carga enorme porque digamos incluso sucedia
gue yo las entrevistaba y me decian que no habias aprobado las pruebas de Gestiébn Humana,
entonces pues digamos que era también como una pérdida de tiempo, entonces en la medida del
tiempo fuimos afinando el proceso, entonces ya no revisaba las hojas de vida esa revision la hice
como por un afio pero ya luego entonces con Maria Fernanda empezamos a mirar como era el
proceso y entonces definimos no, a mi me llegan las hojas de vida que ellos ya han
preseleccionado, me seguian llegando para decir siga el proceso pero ya en menor cantidad hasta
gue después ya no me llegan, Y por otra parte hace dos afios entregué también las entrevistas a las
coordinadoras de enfermeria, entonces eso también me quitd una gran carga porque en efecto antes
yo podria entrevistar semanalmente unas 20 personas, un monton, y digamos que las
coordinadoras las conocian cuando ya se contrataban entonces lo que hicimos fue como empoderar

a las coordinaciones en ese sentido, a las coordinadas de enfermeria, ensefiarles como hacer una
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entrevista, ellas incluso tuvieron unos ejercicios conmigo de como lo hacia yo. Y ya luego
entonces con Yuri lo que hicimos fue precisar en los paquetes de hojas de vida cuéles pertenecian
a cada coordinacién, y lo Gltimo que se hizo fue definir unos espacios fijos durante la semana que
las coordinadoras dedican a entrevistas para que gestion humana de manera programada pueda
decir bueno ya les tengo tres procesos o cuatro procesos en su dia y hora destinado a las entrevistas
del personal. Y pues digamos que a mi hoy el proceso ya me llega con las pruebas de gestion
humana aprobadas, la revision de salud laboral aprobada, la entrevista de la coordinadora
aprobada, de tal manera que lo que basicamente hago es confirmar rapidamente como que todos
los pasos se hayan cumplido, si me quedan dudas de alguna informacion que no sea consistente
preguntarla o sacarla porque si es muy inconsistente se saca, y definir a qué cargo van a destinarse

esas personas que ya tienen como una seleccion preliminar.

c. ¢Que resalta de la entrevista y el entrevistador?

Pues siempre lo cuento como una anécdota, pues primero fue una mujer muy querida, pero pues
una entrevista tranquila una entrevista en donde exploraron mi parte personal, de procedencia, con
quien vivia, cual iba a ser mi realizacion de vida viniéndome a vivir a Bogota y pues algunas cosas

de la formacion profesional pero ella se centré mas en el tema personal.

Rotacidn de

personal de

enfermeria

a. ¢Tiene conocimiento de lo ocurrido en los afios 2005 y 2006 donde no se registran ingresos de

auxiliares de enfermeria y enfermeras jefes?

No puedo darte certeza porque yo no estuve en la direccion de enfermeria sino a partir del 2008,
es posible por la historia que conozco del Hospital que esos dos afios fueron afios muy criticos
economicamente en la institucion, la planta del Hospital estaba congelada, e incluso lo que se al

interior del Hospital hubo como ajustes en términos de horarios de las enfermeras que generd
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muchos retiros de personal, sin embargo me llama la atencién que no haya habido procesos
porque siempre habra licencias de maternidad y pues retiros del personal y pues esos 2 afios
fueron muy criticos en término de retiros por lo que yo se en historia que me han contado, porque
hubo unos cambios de horarios importantes y mucha gente se fue, no sé si lo que haya pasado es
que haya contratado una empresa externa para que hiciera los procesos o alguna cosa porgque no

me cabria que en 2 afios no hubiese proceso de enfermeria.

b. ¢Cual cree que es la razon por la cual anualmente han aumentado significativamente el ingreso de nuevo

personal de enfermeria?

Bueno pues no se si anualmente aumentan, pues ese indicador seguramente ustedes lo tienen en
Gestion Humana pero hay varias razones que yo puedo soportar. Dos, si bien este afio no ha sido
muy importante el incremento en los cargos adicionales, si cada vez tenemos mé&s servicios
abiertos abrimos nuevos servicios que implica un ingreso de nuevo personal, o también nuestra
complejidad y niamero de procedimientos en el hospital en los Gltimos afios también ha venido
aumentando de manera importante lo cual hace que requiramos un soporta adicional de personal,
entonces eso seria como los reemplazos de embarazos, los servicios nuevos, el aumento en el
nimero de procedimientos en algunas areas que hace que tengamos mas personal. Hay otra
novedad, no sé qué tan significativa pero si pesa ahi, es que también tenemos personal con
restricciones laborales que hay una decision del Hospital de siempre tenerlos reemplazados en las
areas clinicas o sea que haya otra persona que la esté remplazando en el area clinica y las
personas con restricciones sean reasignadas del servicio y de actividad que promueva la
recuperacion pronta de su lesion. Y ellas se retiran o0 se promueve y hay que reemplazarlas;

hablando auxiliares, y hablando enfermeras profesionales entonces las enfermeras también
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terminan sus estudios de especializacion y las promovemos a cargos administrativos o a cargos
en unidad especializada, 0 se retira porque terminan su especializacion y deciden irse a otra
institucion a ejercer su especializacion, yo creo que pueden ser como los principales motivos del

incremento en el numero de procesos de seleccion.

Trayectoria

laboral

a. ¢De qué manera se dio su ascenso hasta el que cargo que tiene actualmente?

Inicié como enfermera jefe en urgencias, estuve 2 afios, luego estuve 3afios en la Unidad de
Radioterapia también como enfermera, en seguida pase 2 afios a la oficina de calidad como
enfermera jefe y jefe de atencidn al usuario, asi como en esos mismos 2 afos estaba coordinando
la hospitalizacién del 9no piso. Y después ya el encargo directora de enfermeria en el que tengo
seis afos y seis meses. Bueno pues tengo varios, nosotros tenemos un promedio de ascenso de
auxiliares de enfermeria a enfermeras profesionales de unos 5 al afio, desde el 2010 o 2009
empezamos este proceso, con Gestibn Humana se implementd pues unos ajustes al proceso de
seleccion tradicional para este personal interno, como politica el hospital se establecié que si
pasaba este proceso y la persona tenia un concepto de desempefio favorable pues habia que hacer
todo lo posible por hacer esa promocion, les ofrecemos cargos en la planta, cargos buenos que

permitan su desempefio, su desarrollo.

Capacitacion

a. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudaron de alguna manera a su

crecimiento profesional?

Si, pienso que el Hospital pues ha venido fortaleciendo esas orientaciones-capacitaciones que
respondan a las necesidades de los trabajadores, sin embargo pues de pronto el foco es mas

clinico de mi caso, en el caso enfermeria el enfoque es mas clinico que administrativo, de tal
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manera que claro pues la capacitacion clinica siempre va a ser una ganancia y el enfoque
administrativo, que no es de nuestro resorte o sea no es de nuestra competencia, de todas formas
se ha trabajado. Puntualmente con las coordinaciones de enfermeria hemos tenido un proceso de
desarrollo de competencias gerenciales, es un proceso que iniciamos hace unos cuatro afios y
ahorita dimos un paso adicional que tiene que ver con el tema de mentoria, que llevamos ya
trabajando, o sea completamos el desarrollo de las competencias gerenciales y el tema de

mentoria lo empezamos hace dos meses.

b. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudan de manera efectiva al crecimiento

personal y profesional de las enfermeras?

Pues capacitaciones del Hospital tenga establecidas para las auxiliares que estudian,
especificamente relacionadas con su cambio a profesionales no tenemos, o sea ellas se forman en
una universidad y alld pues les entregar toda su formacion académica y sus herramientas
académicas, pero el Hospital no les da nada para pensar que seleccionemos a las que estan

estudiando y les vamos a adicionar a ellas esto, no.

Construccion
de
subjetividades

a. ¢Cree que el Hospital aporta algo para que se de el ascenso de auxiliares de enfermeria a jefes?

Si en términos digamos de experiencia clinica pues me permitid pasar por areas que
fundamentaron mi experiencia y me dieron como herramienta para fortalecer mi conocimiento
asistencial, asi como me permitid estudiar dos formaciones posgraduadas de especializacion,
entonces pude hacer Gerencia Hospitalaria mientras estuve como enfermera en radioterapia,
incluso cuando estuve alla en radioterapia durante seis meses fui la enfermera administradora del
Centro Javeriano de Oncologia y digamos que alli pues ademas de hacer la especializacion en

gerencia pues también tuve mi primera experiencia administrativa dentro del Hospital Y también
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ahora durante mi direccion pues pude ser la maestria en administracion de servicios de salud la
cual pues ya completé y pues han sido los dos logros académicos que pues el Hospital me ha
permitido conseguir.
b. Desde que ingresé al HUSI, ¢ha percibido que los cambios que se han realizado en el proceso de
seleccion han ayudado a que este mejore?

- El proceso ya lo empez6 a conocer gestion humana como con unos lineamientos de como hacer

la seleccion de las hojas de vida.
c. ¢Que resalta de la entrevista y el entrevistador?

- Pues me acuerdo que una pregunta que me hizo fue que si rezaba el rosario, cuando ella me hace
esa pregunta yo pensé que era un Hospital donde yo deberia estar ya luego entendia de pronto por
la afinidad cristiana y toda la relacion con universidad Javeriana.

d. ¢Cudl cree que es la razén por la cual anualmente han aumentado significativamente el ingreso de
nuevo personal de enfermeria?

- Una la mayoria de nuestro personal es femenino en edad reproductiva de tal manera que cada vez
tenemos mas mujeres embarazadas que requieren un reemplazo durante su licencia de
maternidad, esto también tiene que ver con la estabilidad laboral y lo vemos también como
soportado con la escala de necesidades de Maslow que cuando la persona ya siente seguridad
personal y estabilidad personal pues empieza a buscar otros escalones de realizacidon personal,
entonces pues eso si lo hemos venido viendo en los Gltimos afios en cuanto a nuestro personal
cada afio hay mas mujeres embarazadas.

e. ¢Cudl cree que es la razén por la cual anualmente han aumentado significativamente el ingreso de

nuevo personal de enfermeria?
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Otra situacion también que hemos tenido es que el personal auxiliar termina sus estudios
profesionales, que también es otro beneficio que tenemos acd, digamos que favorecemos en la
medida de lo posible que las auxiliares tengan horarios que les posibiliten crecer

profesionalmente entonces se graduan.

f. ¢Porque no pasan el proceso de seleccion?

El proceso de seleccion es el mismo que manejamos con las enfermeras profesionales que se
presentan externas, sin embargo hacemos mas énfasis en los resultados en las competencias de
liderazgo y toma de decisiones, o competencias especificas de profesional porque en efecto uno
de los logros principales que tiene que dar, los pasos principales que tiene que dar una auxiliar
que se forma como jefe es entender que ya no es auxiliar y que ya no esté al nivel del auxiliar de
enfermeria sino que es una profesional que debe coordinar un grupo y tomar decisiones; algunas
no lo tienen y no lo logran, incluso nosotros hemos recibido enfermeras externas que han sido
auxiliares de enfermeria y algunas veces tenemos esas deficiencias en toma de decisiones y
liderazgo sobre los otros auxiliares, entonces como que esas son unas cosas claves que uno

espera gque lo logren pero hay personas que no lo logran.

g. ¢Cree usted que las capacitaciones brindadas por el Hospital ayudan de manera efectiva al crecimiento

personal y profesional de las enfermeras?

Es un proyecto que Maria Fernanda lo ha planteado, de poder seleccionar algunas auxiliares con
desempefios superiores para que podamos enfocarlas e incluso articularlas a alguna universidad o

aca mismo para formarlas como profesionales, pero por ahora no se ha avanzado en eso.
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En cuanto a la primera categoria, Proceso de seleccidn, y con base en las respuestas
obtenidas por estos tres participantes se puede determinar que el proceso de seleccion
efectivamente ha tenido un cambio a través del tiempo que lo ha hecho més organizado y con
pasos mas definidos, como lo menciona el participante nimero 1, es mucho mas formal y
estandarizado ya que todas las personas que aplican a un cargo en el Hospital, asi sean referidas,
deben pasar por un proceso de seleccion. De igual manera, las tres jefes entrevistadas afirman
que el proceso de seleccion ha mejorado teniendo en cuenta el crecimiento del Hospital tanto en
cantidad de personal como en apertura de servicios. Plantean también que el proceso debe estar a
la par con los lineamientos y la plataforma estratégica de la institucion. Adicional a esto, se
refieren al modelo de gestion por competencias como una de las modificaciones mas importantes
que ha habido en el proceso, dando cuenta que este les permite hacer una seleccion mas rigurosa
y encontrar al personal indicado para cada cargo.

Adicional a esto una de las participantes informa que en el afio 2008 el proceso de
seleccidn para el personal asistencial se iniciaba en la coordinacion de enfermeria, afios después
este fue puesto a cargo de la Oficina de Gestion Humana, haciendo de este un proceso mas
definido donde las hojas de vida ya no eran revisadas por la coordinadora sino por un psicélogo.
Lo que se relaciona con lo afirmado por los participantes que hicieron parte del proceso de
ascenso, mostrando que el papel del psicologo se dejaba de lado y el conocimiento adquiria méas
importancia al dejar en manos de una enfermera la preseleccion de las hojas de vida que llegaban
al Hospital.

La categoria de Capacitacion hace evidente que el cambio que ha tenido esta area en los
altimos afios ha hecho que las capacitaciones sean mas constantes y por ende mas estructurado el
proceso, enfocadas hacia las necesidades que tiene el personal del Hospital. Segun las respuestas
referidas por los participantes se puede evidenciar que hace algunos afios las capacitaciones al
personal no tenian la misma importancia que tienen ahora, ya que al ser parte del area de
Seleccion y Competencias y encontrandose de la mano con los procesos de Bienestar, se
priorizaba mucho mas el proceso de seleccion, y la formacion y entrenamiento del personal se
hacia en cuestiones basicas como lo era la induccidn, pero no se contaba con entrenamientos que
les permitiera fortalecer habilidades o conocimientos como se observa en la actualidad en el

Hospital. Adicional a esto, con base en lo propuesto por la participante nimero 3, es necesario
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ahondar en capacitaciones que fortalezcan mas las habilidades como el liderazgo y encontrar un
equilibro junto a las capacitaciones que se ofrecen en cuanto a temas de conocimiento.

Frente a la tercera categoria, Construccion de subjetividades, las entrevistas brindaron
informacion sobre lo que para las jefes es importante encontrar en los trabajadores en el
momento de su ingreso a la institucion, permitiendo ver que es importante que estos se
encuentren alineados a las politicas del Hospital, que sean personas con experiencia tanto teorica
como préctica, que sean personas que se adapten bien a los cambios y se preocupen por aprender
continuamente. De igual manera es importante para ellas aclarar que el Hospital les brinda la
oportunidad de hacer sus estudios profesionales o especializaciones, facilitandoles flexibilidad en
los horarios. También se puede articular con lo planteado por los participantes en las entrevistas
anteriormente mencionadas, donde se afirma que es importante que los trabajadores cuenten con
capacidades para coordinar grupos de trabajo y tomar decisiones asistenciales, lo que les permite
y los diferencia de los auxiliares de enfermeria.

Finalmente, después del analisis de las entrevistas y contrastando la informacién con la
tabla nimero 1 donde se muestran los cambios del proceso de seleccién a través del tiempo,
surgid una nueva categoria de analisis que nos permite dar cuenta de los aspectos respectivos a la
Rotacion de personal de enfermeria. En esta categoria se observo que hubo dos afios (2005 y
2006, que se encuentran vacios en la informacion recopilada en la tabla nimero 1) en los que no
se registran ingresos de personal asistencial (auxiliares de enfermeria y enfermeros jefe), las
respuestas obtenidas informan que esto se dio por una crisis econdmica por la que atraveso el
Hospital, lo que tuvo como consecuencia el cierre de varios servicios, asi como la
implementacidn de los turnos rotativos. Después de esta crisis, el Hospital optd por realizar sus
proceso de seleccion y contratacion por medio de una temporal, las participantes afirman que
entregar este proceso a una empresa externa no es bueno ya que a los trabajadores se les ofrece
mayor estabilidad cuando el contrato se hace directamente con el Hospital, lo que de igual
manera genera pertenencia con la institucion.

Adicional a lo anterior, en la revision del archivo se observé que anualmente la cantidad
de ingresos de personal asistencial ha aumentado significativamente, en cuanto a este fendmeno
las jefes informan que se da por varias razones. La primera de ellas es que la demanda de los
servicios ha aumentado, en la institucién se han abierto mas servicios con mas complejidad y

esto requiere de nuevo personal que cubra todos estos servicios, en segundo lugar la participante
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numero 3 afirma que “la mayoria de nuestro personal es femenino en edad reproductiva, de tal
manera que cada vez tenemos mas mujeres embarazadas que requieren un remplazo durante su
licencia de maternidad”, en tercer lugar se informa que el Hospital ha aumentado su complejidad
y cuenta con la politica de atender a todo tipo de pacientes por lo que se requiere cubrimiento de
cargos vacantes, en cuarto lugar, una de las participantes plantea que muchas enfermeras
terminan sus estudios de especializacion y son promovidas a cargos administrativos o a cargos de
unidad especializada, por lo tanto se deben cubrir las vacantes de estos nuevos cargos con nuevo
personal. Esto puede ser tomado como una recomendacion que se hace por parte de las jefes para
que la Oficina de Gestion Humana tenga ciertos criterios para escoger el personal que se presenta
a las diferentes vacantes, teniendo en cuenta que se hace desde el lugar que cada una tiene en su

respectivo servicio.

Discusion

Para darle respuesta a las preguntas planteadas al inicio de esta investigacion se busca
discutir los principales factores que inicialmente nos hicieron cuestionarnos sobre el tema, siendo
el proceso de seleccion y el proceso de capacitacion. De igual manera se tiene en cuenta el rol de
la enfermera en el desempefio de sus labores y su trayectoria laboral, con el fin de establecer la
conclusion de un sujeto exitoso para el Hospital.

Con base en a teoria que fue investigada y registrada al inicio de este proyecto, cabe
aclarar que el proceso de seleccion cuenta con teécnicas importantes como: el reconocimiento de
las hojas de vida, las referencias personales, las pruebas de aptitudes, los test psicoldgicos o las
entrevistas, entre otros. Esto mismo se evidencia en la recopilacion de la informacion de la tabla
numero 1, donde se encuentra que la estructura del proceso en el Hospital es semejante en gran
medida a lo planteado por la teoria, usando estas mismas técnicas para llevar a cabo el proceso
de seleccion de personal.

La mayoria de los participantes afirmaron que el conocimiento fue el atributo que les
facilitd tener un proceso de seleccion exitoso, lo cual sustenta que el conocimiento es
fundamental e interfiere de una manera positiva en las entrevistas realizadas a los candidatos, ya
que ellos se sienten mas confiados y comodos a la hora de responder porque saben que cuentan
con el conocimiento que se requiere para cada cargo. Esto abre interrogantes para el proceso
psicologico de la seleccion porque se hace evidente que el conocimiento adquiere mas valor que
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este y simplemente resulta como un aspecto complementario a las pruebas de conocimiento, ya
que estas deben tener la capacidad de escoger al participante mas idoneo para desemperiar las
labores necesarias para cada cargo y asi mismo para descartas a los sujetos que no cumplan con
los requisitos necesarios.

En conclusidn, se puede afirmar entonces que una enfermera exitosa es la que se enfoca
tanto en el cuidado del paciente como en el saber hacer en su profesion y su labor diaria. Este
sujeto exitoso para la organizacion se construye a través de los conocimientos que se miden en el
proceso de seleccidn, reforzados por los ejemplos diarios que reciben de sus jefes. Cabe
mencionar que la subjetividad que se construye en el Hospital esta dada no solo por la plataforma
estratégica a la que se alinean los trabajadores, sino también por las relaciones que se establecen
entre el personal. Para sustentar lo planteado anteriormente, es necesario tener en cuenta las
respuestas encontradas en las entrevistas realizadas a los participantes, donde ellos afirman que
al contar con el ejemplo de sus jefes y compafieros en las labores clinicas se ve reforzado el
conocimiento que tienen. Esto deja ver claramente que la relacion establecida entre los
trabajadores del Hospital tiene como factor principal el conocimiento asistencial, ya que a través
de este interactlan y establecen relaciones reciprocas que les permiten transmitir el conocimiento
y construirse a través de este.

Adicional a esto se observa que, en cuanto a los lineamientos y la plataforma estratégica
con la que cuenta el Hospital, los empleados traducen estas politicas y las reproducen como
repertorios que hacen parte de su cotidianidad a la hora de entablar una relacién con sus pares.
Esto es un factor que produce subjetividad colectiva dentro de la institucion. Por otro lado, se
evidencia también a través de los relatos dados por los participantes que otro factor fundamental
que construye la subjetividad de los trabajadores en el Hospital son las pruebas de conocimiento
que se llevan a cabo en el proceso de seleccion y que después se traducen en el conocimiento que
ellos tienen al momento de atender a un paciente, encontrando asi una relacion directa entre los
conocimientos y el éxito del trabajador.

También cabe aclarar que, a la luz de los resultados se encuentra que dentro del proceso
de seleccidn se le esta restando importancia al componente psicoldgico al otorgarle mas valor a
las pruebas de conocimiento, ya que ellos reconocen este componente como el eje fundamental

que les ayudo a ingresar, ascender y permanecer en la institucion.
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Como se vio anteriormente, los cambios en el proceso de seleccion fueron amplios a través del
tiempo, viendo asi el importante avance que hubo en cuanto a las pruebas aplicadas, los formatos
para realizar las entrevistas y la rigurosidad con que estas se realizaban, también se pueden
evidenciar los cambios que hubo en cuanto a los periodos de prueba y la evaluacién de
desempefio, asi como la modificacion a un modelo de gestion por competencias que fue
importante porque permitid medir a los candidatos por medio de un método estandar donde se
identificaron las competencias requeridas para cada cargo segun sus tareas, y se escoge al
personal con base en estas. Se puede discutir que, evidentemente para el Hospital los cambios en
el tiempo han sido positivos en el sentido que estas modificaciones se han hecho buscando
siempre la mejora del proceso de seleccion, en pro de elegir a los candidatos indicados y asi
beneficiar a la institucion.

Lo importante en este &mbito es tener en cuenta que se debe leer adecuadamente la
organizacion para asi tomar las decisiones de una manera adecuada y que el personal que ingresa
sea escogido con el fin de cumplir las demandas del Hospital, sin perder de vista las metas
personales que tenga el trabajador. Adicional a lo anterior también se puede concluir, con base
en los resultados, que independiente del proceso de seleccion por el que hayan pasado los
trabajadores, 0 las capacitaciones a las que hayan asistido, el ascenso de estos participantes fue
exitoso y todos se encuentran actualmente en el cargo de enfermeros jefes; asi se puede afirmar
entonces que el ascenso no guarda relacion directa con estos dos procesos.

Este resultado merece ser discutido ya que, aunque como investigadoras sentimos que
estos dos procesos deberian aportar al ascenso exitoso de los participantes, el resultado de la
investigacion demuestra finalmente que aungue si aportan al desempefio de ellos, el ascenso se
basa principalmente en los conocimientos y las caracteristicas que ellos le puedan aportar a la
organizacion, de esta forma el ascenso dependeria mas de las caracteristicas personales e
intelectuales del mismo participante, que del propio proceso de seleccion o de capacitacion.

De igual forma, en cuanto a las capacitaciones se evidencia que estas, si bien aportan en
gran medida al crecimiento profesional y personal de los trabajadores, no estan enfocadas
especificamente al proceso de ascenso, lo que seria importante tener en cuenta para el
crecimiento de la institucion.

Como recomendacion se podrian tener en cuenta a los trabajadores con un buen reporte

de desempefio en sus labores, para asi capacitarlos de tal manera que puedan llegar a
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profesionalizarse y se genere un ascenso donde el trabajador también adquiera pertenencia con la
organizacion y decida quedarse para ofrecer todos sus conocimientos en pro del crecimiento de
la institucion. De igual manera se considera importante mantener actualizadas las pruebas de
conocimiento con el fin de evaluar a los candidatos de forma coherente con las actualizaciones
respectivas a la labor asistencial. Igualmente, también es importante que la persona que esta a
cargo de la construccion de las pruebas tenga el conocimiento sobre cdmo se deben disefiar para
que sean validas, aspecto en el que se podria tener en cuenta al psicélogo que se encuentra
calificado para llevar a cabo este tipo de tareas, realizando un trabajo conjunto entre el servicio
de enfermeria y el area de seleccion.

Adicional a lo anterior habria que hacer notar que el estudio cuenta con ciertas
limitaciones que no permitieron ahondar mas en la investigacion, tales como una muestra muy
pequefia en proporcion con la cantidad de empleados de la institucion, el tiempo en el que se
llevo a cabo el estudio no permitid que se investigaran otro tipo de factores que hubieran podido
ampliar los resultados. Para proximos estudios es recomendable realizar un trabajo investigativo
mas actualizado de la literatura que permita cuestionar otros factores que amplien el los focos
centrales que permitan adicionarle otro tipo de componentes.

Finalmente, se reconoce la labor realizada por el Hospital, dando cuenta que el personal
entrevistado manifiesta sentir pertenencia con la institucion y su primera opcién en el momento
que tuvieron la oportunidad de ascender fue quedarse trabajando en la misma. Con base en esto
se resaltan las oportunidades que brinda el Hospital, y la estabilidad que este les ofrece para
continuar con su permanente entrenamiento profesional. De igual manera se observa que la
Oficina de Gestion Humana ha generado una serie de cambios en sus procesos en pro del
trabajador, que le ha permitido a este sentirse reconocido por la mismay asi crear un vinculo que
lo haga sentir parte de esta. También se reconoce que, con base en el cambio que se observo a
través de los afos, los procesos cuentan con un plan estratégico en el que se plantean los
objetivos relevantes para la organizacion y se buscan los recursos y el camino adecuado para

lograrlo.
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Anexos

Anexo A
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Anexo B
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Area Intelectual:

Area Personalidad:

Area Relaciones Interpersonales:

Area Profesional:

Examen de conocimiento

Puntaje cualitativo:
Puntaje Cauntitativo: (2

Entrevista:

Puntaje cualitativo:

Puantaje Cuantitativos e, ‘—_
Aceptable R PO
SI NG

Firma Entrevistadores:
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i

HoOJ A DI SELEGUIMIENTDO

NOMBIE "Adﬁho Ao @A ' CARGO E%I}E:zl .E&LCL_M &

Fecha _&k;\} :SCDI?BZL

Observaciones | () candideato. QAedts 6 Yocee oqot

=0 gl 100 S00EIENCG AR 16 ele ASl JaNe
£xpErG o) P A€ Do o hacer  Ton (600 PO
£ (RCONR ICON )oY G WO NA. . £che ekl

LN cteio Pae’ c&ompﬂé agur & e of”g

IFecha

Observacionaos

Fecha

Observacionces

Fecha

Observaciones

Fecha

Observaciones

.Fecha

Observaciones
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| - “

H O J A B SUERY LN RN O

Nomnie [ aNl/\.q Lo Qi carco_[ Uy Buad.
Fecha 2 G o~

Obsccrvaciones 95, {/v%b[@vpcmwwvcz—“jp N PJC'
MFO"‘/\MO 2l L7 neoane del S0 NanCan (O o i,
que (23 Daiai Nt i Fao [Fo <Fpy

Fecha

Observaciongs

Fecha

Observaciones

Fecha

Observaciones

Fecha

Observaciones

Fecha

Observacianes




PROCESOS DE SELECCION Y CAPACITACION

Anexo C

Ao\ HOSPITAL
s UNIVERSITARIC
E’ DE SAN IGhACIC

\.IENLK»‘\ Y TECNOLOGIA CON PROYECCICN SOCIAL
NIT. 860.015.536 - 1

HOSPITAL SAN IGNACIO

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

SELECCION Y DESARROLLO

CONCEPTOS ENTREVISTA

nomBre: shuey Jackehne Sraches

CARGO__hleimerz. Jelo
AREA : Dpf'o qu-@ menc,

FECHA: _ Mcreco 21 /06

1. CONCEPTC JEFE INMEDIATO

Sqeade_on _el 29,

Trpeencncao: Salod Polblice. Maleino Ioteah) - Hoop Misencorclia,
ey Penswnacdss =tocdtes jeon eapec/.c»b dado. en PEDATRIA .
theo Botamaloe en Codedo Roopimbons - Ocil de foliome.
_PREEERENCUIAS . __Teclome . Neomologa - Cuidada Caheo
Dispoabiuclod: WM-T-F5

Recomienda su vincuiacion ?

FIRMA ENTREVISTADOR,
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= FOSPITAL
bewmmbt {NTVERSITARIO
e DE SAN IGNACIO

CIENCIA Y TECNOLOGIA CON PROYECCION SOCIAL
NIT. 860015.536 - | e -

HOSPITAL SAM IGNACIC
DEPARTAMENTO DE RECURSOG HUMANGOS

i SELECCION Y DESARROLLO

CONCEPTOS ENTREVISTA

=
NOMBRE : X\)Lt S RO OBRUER  capgo 5 BLLLRCLN o
AREA: __ uilt _ .. PECHAS. - - = o o e e e

1. CONCEPTO PGSICOLOGA SELECCION Y DESARROLLO

\/2) 1N ’te\«q,a{“i&é; P C_\O - '\.D\\\'_.\(‘F_-'P\:J‘;- = D\.z,‘,\\ e X_ et "YY\\JN_)\'E,_

&L S@\\\*ﬂ\‘\ aece L..\é(,\ <D D :~_\‘u\‘¢’$\ ; OhHe Ny~ aqn 5@_5&5_
DO___CE(BATC o\ ) Ueoned Ao emsiuseesh

Dodo  Tud ‘g ey _atfe. __ T
=0 OMe Mo SO A __con oyl &S oxedanded

s ~ oo TN RN NN R o SIRNNINDIGID

eso . = . . e s S U S

_ Qonddeth ey e S
Recomienda su vincuilacion 7 S1I Xj__ MO e

FIRMA ENTREVIETADOR,

PN AT {
_ o
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Anexo D

m HOSPITAL
bemmmt [NTULRSITARIO
e DE SAN IGNACIO

CIENCIA Y TECNOLOGIA CON PROYECCION SOCIAL
NIT. 860 015.536 - 1 .

HOSPITAL SAMN IGNACIO
DEPARTAMENTO DE RECURSQOSG HUMANOS

‘ SELECCION Y DESARROLLO

CONCEPRPTQOS ENTREVISTA

& S o
NOMBRE : SNCH MO OBRER  pran ?\:k%‘wi&}_‘\_
AREA: __ _ FOCHAz_

1. CONCEPTO PGSICOLOGA SELECCION Y DESARROLLO

Q) e e ode L\o‘(& - concte . g O:Z_L_\\ O ) SR SANIN T S
[ Soromis e idey 2D \DaaveN~ a4 OHe N~ :3\591_\ = e
Se D0 CE(EVTC _ of Seaawglo ! ToANDR Yo omslacodn
Dodo  Tud Qe @ _alo. ; - _

2 oMeow oS4 com __Oh _ worl & Cealadad -
oo . i
YT\ CT T

(=

J
0w
=

FIRMA ENMTREVISTADOR,

ENVANE Q . 60

//
N
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| FORMACION ACADEMICA
|
Tipo Institucion | Duracién Fecha d'e‘
i Terminacion
| Bachillerato Tosi. Melyin Jonce - Seminurio  Munoy 2=3uaag 1996
| Est® lios Téenicos Trchuetay de Komde v Oepenta Cortanal Rettvs | — < =
Estudios Eng Scpe {Unuersided o2l Couca) Soves | 2008
Profesionales F ' |
Estudios de : !
| Postgrado seeet K s |
Otros Estudios | — = — I
Idiomas [ Inglés Avanza’~ (] Inglés Medio [ Inglés Bajo[]  Otro Idioma N/A [
. |
EXPERIENCIA LABORAL 1‘
Ordenafia a Ramr de Compaiiia ' Moti v9 del Dissde Fusta
la mas reciente i Retiro " "
i ! Heseitul Onwenidorio 900 Tonews [lipiar ¥ /06|93 ~/08
| Principales Coidads dcl fhaente Fisica, €mpuonal € Inkeral, Man e)S el
' Responsabilidades. CrePa de Auxr. & Cuigd, Administiivewarr Cagrecta de’ predicurnening
| funciones y Logros  [buenus Relo canes Personcles . lowoy Mujor Copncimients EEratncia v Reipoin sobibido

2 FSE Myel T de batbga (Couce) | 8SO Xtk 05|V
Principales Coovdip, day  ded PAE, Bryyudas de Soiud , Diencrdn de Urgemcse .rd'_ ‘
Responsabilidades. |y Pedo s Orbuldanas - Frusied s de Petes ©€n m?(sr;:'an, L= ) :'“; -
funciones y Logros |dAY €+ {egnoda f de VLture ¢ In Y frencia e Vrr.sqn_q( "TxPeden cie o4 Ao’

3 Hoenidat OUniversidensy Son “Tase (Pop YToicie 558 TXXC- /O6] X} /04

 Principales Qecon dcimienta Y Cxpeiicncin €A Uvyenen t o Pectiutsn/o, Pofor
Responsabilidades, (inepages, acmiicfrve;Sn e Peciieumental, Protocal=S, mane ie
funciones y Logros |zl Ceupa v liderwaaa,

4 Hotp Jotne. loper & ValencialPap) Inicis Sfal X = 06| Xt =06
Principales Gxperenciom Y Efrelencia o A Qe € de Lyyen e £, dc;f;ﬂ“
Responsabilidades. v ca lidad e ‘fram_g:_\f , Meneya ¥ &Plic eciNn det Vintacata,

7 |funcionesy Logros |dde €7 evemeyion. ; - e

5 L rctroetay b Kviote (2p. Petivs [ Sumnas U/-OF
Principales Mon e jo de Grapat (niAass — fdualdas Y Colegy ros'te ned dey
Resppnsabilidades. Ve decyog leas ¥ buvenes S Aimbyer Fore o Salud,
funciones y Logros 5 Ot - —

" el Cm (& fTorde PODZYSTE FRTE NI s T
s e, | O St i hisdey Eo Tolede - .
(Eseins) Personales |&qmer T Periencie . P ovar Ed3m> Rr:a,»,;i(' Corcaliddy : Ungflea
; F7sxtar e lus Palificar dt decoinely foercs( €
MelasaLar%o Plazo | Profesionales Sl uut mccl:g,nﬂﬁé( CArmumserrhe e lu Leg)tleeha 2’{0‘4
(15-20 arios) Personales |Formar Gon hasay , Podey Erfar Mous Coreen X M, |
Expectativas frente al Fouorecey };o?u,'a bup £ Prrviter i2 Ceblial, Con C,.u/"C/Q"‘
cargo y al HUSI Hendrs dil frrvicio Y Ceol ele? YrNng e ¥ EXFreiemcie,
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2 — ]
[Conciders Ive fods Pegama Heny FIrulezes
B v
| ﬂe’ra eniet Llar et SobytSalan e ™)) ecctw
‘ Fie=p sibss dan S 2 o0 e 2 B2 CrrN e A-
| (Por qué debe ser considerado para | </ '7""*&“,,“-" €n e g, el Copmoirmjernia , Lo
| esta posicion? 3 e tP>nsa &/ lidod ¥ o EyPevier cioy /e
e Cx

lmas Lo Rois en el Servwda e HOSP

Espacio Final para otras preguntas u observaciones (revise sus notas)

Finalice la entrevista preguntando ; Tiene Ud. alguna inquietud que pueda resolverle frente al cargo o al Hospital Universitario San

Ignacio?

Agradezca al candidato por su participacion en la misma, e indicandole los siguientes pasos en el proceso.

Espacio Final para el Entrevistador

|

Nombre y firma del
Entrevistador

Fecha

(Entrevista Aprobada? Si No O
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Anexo E
1 1HOSPITAL GO
HOSPITAL ) DIGO: DGH-SEL-ENT-
(2= UNIVERSITARI PROCESO: SELECCION DE PERSONAL co R
f=%=2 UNIVERSITARIO : : ;
SAN IGNAGIO) Guia de Entrevista a Rrofundldad :
, SAN 1GNACIO FECHA EFECTIVA: 29-08-07

INFORMACION GENERAL
D
; Como se describe el Candidato? (En 1 sola frase) 1 YIQC
Nombre y apellidos del Candidato | \ - ,
Cargo al que Aspira IRyl e - Aspiracion Salarial | § X
: e CC.¥% _TLO Otro Fecha y Lugar de Fyao CunM G -
Fa de]dentificacién N&\gﬁ s(fgcxpedida en M@ Nacimiento 37 DA D ( '} [ \Q(XA" d
| PR

La HV llego a ravés de | MULO LD Dove. - Disponibilidad | 1)
¥ A)
ASPECTOS FAMILIARES

Descripcién breve de la mmo S me) U\\)e %\Df CQJOT, Q Q\’QY\@ m ‘(

| Conformacién Familiar "5\‘(\ \“\\03) .

elalea |

|

&)

Nombre, Apellidos, un M‘T‘(edo Humz I;onr;bge\ )//\giltlli;i:;,(‘) y T@(@@{) Mo2 -Pma de

Estudios y Ocupacid: . ) s
delPadre @m _A%ﬂw\-br de la Madre Lo — VoW T
Nombre, Apellidos. .b? YO '\\\) & - Estudios y Ocupacion @|5\/\ \,\ Umz %C'Ie hT Q-

Estudios y Ocupacioén ~ § < . Ldel Hermano(a) 1

sacomees (OISR heRbe Pogoe

compaiero(a) \

ol T T PR

Eswmdios y Ocupacion Estudios y Ocupacion

del Hermano(a) 4 del Hermano(a) 5

Estudios y Ocupacién Estudios y Ocupacion

del Hijo(a) 1 — del Hijo(a) 2

Estudios y Ocupacién Estudios y Ocupacion
/=1 Hijo(a) 3 del Hijo(a) 4

: =
""" FORMACION ACADEMICA
(o H
Tipo Institucién Duracién ol _-ha d‘e .
Terminacion

Bachi-llerato | %\m o (_‘:rp‘ ka’ Q\log g . aJ:’OA 5
Esmdfos Técnicos C‘:YQ\'\U 9 \D d& %U\u %mhn\h ( p A Zw4— :
Bads « lonweradad  Nowonall 5 |09,
Estudios de

Postgrado
Otros Estudios

Idiomas Inglés Avanzado [ ] InglésMedio[ ] InglésBajo[]  Otro Idioma NAa[]
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EXPERIENCIA LABORAL

Ordenada a partir de
la mas reciente

Compaiiia

Motivo del
Retiro

Desde

Hasta

1

SN POa ¥

Principales
Responsabilidades,
funciones y Logros

prac ks .

2

H\’\D\ ol n9a 'ﬂkbu

Principales

Rcsponsabilidades.$ \%( )KD

tunciones y Logros

P
D)

oD mm QU -

Principales
Responsabilidades,
funciones y Logros

honb F’bﬂjreo

Metas a Corto Plazo
(2-5 arios)

Profesionales MQQ/)*Q Q tU‘eM(()\O

%Q\udé AT

Trew Po

fotal.

Personales HOUK i SR "Q\b\m‘d‘ Qmmm ] -
Metas a Largo Plazo | Profesionales
(15-20) atias) Personales
Expectativas frente al
cargo y al HUSI 3
Tiene familiares que SI NO QA
estén laborando en el
HUSI
Por qué debe ser considerado para ( O ¥ i
este cargo? ('b‘ q\ e “a‘e“ v dn@tubﬂ Conn L ml@n{"b %
, PN Y~ W Loy Lo ’)L’\{ Sy D
Espacio Final para el Entrevistador

Nombre y firma del 5
Entrevistado . . 2( :
Nombre y firma del A (Entrevista Aprobada? Si No[J
Entrevistador . o
Fecha T (W@q, IMA B

[ Ll
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Anexo F
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5 CcODIGO: GTH-D-
=~ TIOSPITAL ___ GESTION DEL TALENTO HUMANO ERSIONE DY

'-ﬁ' UNIVERSITARIO Fecha Efectiva:

-~
SAN IGNACIO .
AV G000 EONPREVECSON 00K Informe de Proceso de Selecciéon | 13/10/2011
PAGINA 1 DE 1

I. Proceso de Seleccion

Cargo: Qﬁ@?“'ﬁo\e l Area: G“K‘V"D‘i\‘a l Fecha de entrevista: CG-066 - \2
Il. Datos de Identificacién
Nombres y Apellidos: 7 & T e = \ Sexo:
yAp trancisce  Javter Sabogal  CGamarge 0 H
Edad: z5 Estado Civil: CBSRAO )
FAMILIARES LABORANDO EN ELHUSI: N© CONOCIDOS LABORANDO EN EL HUSI: 8O
ASPIRACION SALARIAL: @ 2'e00-000 OBLIGACIONES MENSUALES \' OCO - 000

Ve Ton ta esposa (Worms do 24 aRes ). oS padtas videp on Rogoty
- Tamcisco tene 3 hermanps (4 vive wern dol pars). Mantens
Familiar eycel@nh:s relaaenes On Su (/am.‘h‘a.

o lores - Lespelo, cesponsahlidad _honest dad
Trempo Libre- Practicar deporte, hacer eferceas ¢ los videojuegos

Social “)(Oq ectos: ES‘U L\\ﬁf 3 momLm Neyoao propior

Bachiler . Liceo joho (ovar Uarca (2005)

Educativa Q“{_Qv—meri&' \-’unt‘\aqcn U»),.ué’Sl“ar.\h del Aeea Andina. (2004 ).
Copecinbizacon en Aoddora  Fusa  [2on)

Hosptal Simen Bolivar . Enpermera. $ 2'176.c00 (entrto x pechiccs
2010 - Actoal. Motive b hvo « Por fa @ndicion de conteato. Tomo Npche.
Laboral | Ciinrca San Nicelas: fngermere Jeg - g 2tcco.008. Centato « peshcen
2oe-2011 . Mot do ‘&hro: \J'o|un“mto. {por ;{\x—'r({m&ﬂ @r el Hosphal
Aee ¥ T, Uy < NeSpAtiZaton  Awas » + Saias o<

= 1l. Resultado o Concepto de Pruebas APROBADO _X NO APROBADO

IV. Concepto General Psicélogo

= Chﬂcl“({?,?{D 3 CCGS'&CUR Ve Perfsond 3eGofa hm’;@sh—-, \espo\)\&‘n«]lc 9
e hoew (ﬁrac{’eu,} Repere gue debe meovar Su \ma|g~em'0 ccande wo (Qmplof)
las actividades pregramadas. las pruebas cvidencian Que Hene alte nvel
de reicoalimentacian, omonicacon abrecfa, planeacicn, Gmpromiso takoral,
nabilrdad Soctal. En entrevsfa se observa cmo ond persons aserta,
organizada, flexble g ortenfado sl Servico.

o Candidats Gomple ©n (& empetencas para €l cargo.

V. Resultado del Proceso de Seleccion

Aprobd: S| X NO,

Psicologo Seleccién
Hospital Universitario San Ignacio
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Anexo G

HOSPITAL

Q)

SAN IGNACIO

=2 UNIVERSITARIO

CIENCIAY TECNOLOGUA CON PROYECCION SOCIAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
BIENESTAR

CODIGO: GTB-D-03
VERSION: 02

FORMATO ENTREVISTA PARA SELECCION
DE PERSONAL

APROBADO:
PAGINA 1 DE 4

Nota: Antes de comenzar con la entrevista, por favor lea y analice la hoja de vida del candidato y
la descripcion del Cargo.

l Fecha: I;’a ©7-13 } Entrevistador: I Jox ge N Cuevvo N{N 4 néz ~]
1. DATOS DE IDENTIFICACION i
Nombre: | Sindy TJuliedte teez Prec | Edad: l 24 anos.
Cargo: Cnfermeria  Gspecialisty | Area: ' Entermeria

Estado Civil: Soltero[X Casado[ ] Unién Libre ] Divorciadol_] Otro:

Familiares Laborando en el HUSI: Si[(] No[X] Conocidos laborando en el HUSI: Si[] NoKX]

i =

Yina = %

"’\U\ @ 5 irene nevio "\A(G" 3 anoSs

enf o |

M’hvg' [

en A K

Ep A @ tsabdla Otros gspecjos: : (
Lc' "O‘ 3 h 24 ene una \Nr'\’(\(‘tor Con el pad
Tt tes > Sepdmron hace 24 anos, dp Sebrma  perc 0o se han doad:
!l(’{»k/~llﬂ91(-( l»ve./\-e" ora budra -Oi‘o\, i % v - o m C\A(

T(\mb\é‘n e  n

¢ Quién? ¢ Quién?
2. INFORMACION FAMILIAR R . SRRy
Nucleo Familiar V ores que resalta de su faml’la
) Spe * Rosponsaby A’\('i
22) Ha [nes » A MoV
%‘-’/‘ Secvelarn o Uno'n

¢, Cémo los manifiesta?

115

b Abola (23 sis)

3 ViIvie jo. ~{0s.

le

3. EXPLORACION AMBITO PERSONAL Y SOCIAL

Metas personales a corto y largo plazo

Metas profes:onales a corto y largo plazo

Q

b}

g * formac un ‘10(‘}’%;‘ NS ¢ SY s pecia izacion
i - Ser docarte o pes @"?&“ cn e POIT
2 lr’r\n eina vhiaaen ~bag! F0C
Cualidades y Fortalezas Aspectos por mejorar
« Ao OJALQ/QM):) © gi:po’\(; * moed f‘\oa‘-‘l YR Gerarss soaalwendes
* [Lespoensab ,,,,“Wg() . } > Nl 20 =S ot
" m;lf:n\vd » 2 gosh o 9 hae ot & anzl Gerson)

t €O W\ ,'7 Ac. sS¥Ss
¢ Como las manifiesta?

S,

¢ Por qué cree que debe mejorarlos?

vndades Reahzag

O v,v\r"‘b q—\( =XN

(cav

sen el tlempokl‘lbre / Gustos

e ‘dphere es:

s = V\L,\Mc/raww’]‘ﬁ

druifa €|

Otros aspectos:
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m HOSPITAL SRk D?};ﬁ:g?{g i CODIGO: GTB-D-03
=z UNIVERSITARIO a VERSION: 02
SANIGNACI0O | FORMATO ENTREVISTA PARA SELECCION | APROBADO:
CIENCIAY TECNOLOGIA CON PROYECCION SOCIAL DE PERSONAL PAGINA 2 DE 4

Ji 3 Cr; ico Tam~ |?m
Planes de estudiar préximamente: Si IZI Nor:] :Qué? | a(»§4 v on  Coideds crdic
Trabaja actualmente: Si[X No[ ]

Tiempo trabajando en el ultimo o actual empleo: | 2 ancs
Nombre de la Entidad \;{:( (v\.ti[.« O(Ndm\ksx.-fa( Cargo Ct\(ﬁ weve
Tenia Personal a cargo: SilX] No[_] ¢, Cuéntas Personas? _& Salario:$_i ‘75¢.0c00
Motivo del retiro o porque quiere retirarse: \H’mso o los Pay o’ , N0 Papn sa(r(
C yPensig
Tiempo trabajando en el empleo anterior: [ § vese¢
Nombre de la Entidad HC:P’ R < n (el Cargo | £ (Erroin
Tenia Personal a cargo: SilX] No[_] ¢ Cuantas Personas? 4 Salario:$ 1'®00-0006

Motivo del retiro: Qorre  de | <vuicio. 9 spides & 05 porSowns dol aen

Tiempo trabajando en el empleo anterior: l 1 meof

Nombre de la Entidad | €se hespib| C?nlﬁ“* Orenle | cargo | Chprmen & SPORO0,

—

Tenia Personal a cargo: Sil_| NoiY] ; Cuantas Personas? Salario:$_1'700.000
Motivo del retiro: (/c{on‘?wrm ., MO [é ,Ju;;% Sp(u('{ ptb[u(‘}\

Logros Obtenidos en sus ultimos | Retos y dificultades presentadas, ¢cuales

empleos: fueron las estrategias y el manejo que le dio?

. (‘pﬂcft’f‘\“ les d{(;&\*@h/lc'g “L\ poc o Cl frso Al (™ ovasc hy pes
de personas o enas expevenad ¢ los rediot
A\O)n,\ Qon ¢ CaNDO A “Lo.. y)’?ﬂ“ JL £ rLL@(’

¢ ~s+0(/y a‘{'o cuos \./ pm \‘“Q"LOS

¢Por qué los considera Iogros’? . ﬁ/ L((\HO Con ('a gboon A uwwﬂqq

Recovs
<OCUVS (v A({u \")@@ exponey o (oxl.o Q \.—&‘Q
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Motiv: jCIOn e mtereses expectativas con el cargo y el HUSI:

— YO v]\ﬁﬂ 2 S, - Tpo G P'BCL(W{O§
- Tecne Lo, « Twne. uC Qad v l\LJC( a&l#@ S )€5\Np
o.

lr*r/r‘e\ . Ae SATVT

Otros aspectos:
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HOSPITAL GESTION DEL TALENTO HUMANO Y [ oo I
b (RiviRsiTi BIERFSTAR VERSTON: 02
“i" SANIGNACIO | FORMATO ENTREVISTA PARA SELECCION | APROBADO:
P T DE PERSONAL PAGINA 3 DE 4

Nota: Informe sobre las caracteristicas y condiciones de la vacante al Candidato, resuelva
inquietudes al respecto.

A (i . EVALUACION COMPETENCIAS ‘ v
Indague sobre la formacnon y los conocimientos especificos requendos para eI cargo (Ver descnpmon)
Observaciones:  {n(cvwrerd - TUCS

Qsmc‘-mhracml N cuid Gde PoT- T somm

Nota: Analice los resultados obtenidos por el candidato en las pruebas psicotécnicas aplicadas.

A continuacién encontrara un banco de. preguntas de las cuales puede realizar algunas o todas, al

igual que incorporar otras, segiin lo consideré pertinente de acuerdo al desarrollo de la entrevista.
Orientacién al servicio

¢Coémo tiene en cuenta las | ¢Describa que es para usted | ;Como responde usted al sentido

necesidades, preferencias o | un usuario dificil? Cuénteme | de urgencia de las demandas de

exigencias de los usuarios en | un caso que haya atendido | los usuarios? Cuénteme una

su trabajo? Digame algunos | ;Cémo lo manejo? ;Qué | situacion que se le haya

ejemplos. resultados obtuvo? preseniado.

Observaciones: . ba

1| Oarnn  sor medico, oo Fes° @ la FUc J duneng a0 esh SQen

¢ Por qué
escogié  usted
esta profesion u
oficio?

o dio ccenk C‘VL es  wre oA 2 3 ne.ﬂ.@* v 3’)\3(1@/‘ N klé"
R ~ecesdg ¢ Srindane (\uuci,Q de suS J.g“cv L
Valoracién: | Alto [ ] [ Bueno [ Medio [ [ insatisfactorio [] |

Trabajo en equipo

¢ Describa i Cuénteme una situacion dificil | ;Cuél es la estrategia que | _ ;
éue - es é&“s?g:;nl?ste d gz: en Ig que haya tenido que SSted utiliza cuandg dgbg (égogerggr?as“ﬁg
trabgjar en es lo positivo y lo trabajar con otras personas para trabajar en equipo? (;Qge resiilta dificil
equipo negativo de trabajar qurar un resultad.o.' ¢Qué | rol desempefa trabajar? ¢ Por
para en equipo? dﬂlculyadgs tyvt_)? ¢Cémo lo u§ualmente? Deme un qué?
usted? manejo? ;Qué hizo? ejemplo.
Observaciones:
B 4'.Te‘?am— Sodcw K< b< ~PCOS\clac4r5 C§ie /L o Y “wnilr o
os ohyelweos
5. Ds_’s:u dewada
Docauc €5 (Cansonay cov of h\*cx.e'\ (YCJ = moy  [igpla,)
Valoracién: | Alto I:] I Bueno B/ ] Medio D f Insatisfactorio D ’

Comunicacién efectiva

¢Le ha pasado que requiera expresar | ;Considera que tiene la
de diferentes maneras lo que usted | habilidad de lograr que
quiere decir para que lo comprendan? | las personas entiendan
¢Con quién le ha pasado? ¢Con que | faciimente lo que usted
frecuencia le sucede? Deme un | quiere decir? Deme un
ejemplo. ejemplo.

¢Cuénteme una situacién
en la que haya tenido que
defender su posicién o
punto de vista ante el
desacuerdo de otros?
¢, Cémo lo hizo?
Observaciones:

: i \ e e s o
VA \I(JWE'@\ -7 e k opodeaihd & wi o regonn SV Dt ¢
€% pEerion U‘ revCep Aon

4, /\JQ;&A wa o \'@ Lo ria OLDLC"AH

Valoracién: | Alto [] | Bueno [] | Medio EH Insatisfactorio [ ] |

¢Coémo  considera
usted que se
comunica mejor,
verbalmente o por
escrito? ;Por qué?
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(o) HOSPITAL SESTIDR D TALENTO HUMBRD'Y | ctitinag; tms-naoz
*SE- UNIVERSITARIO BIENESTAR | VERSION: 02

SAN IGNACIO FORMATO ENTREVISTA PARA SELECCION | APROBADO:
CIENCIA Y TECNOLOGIA CON PROYECCION SOCIAL DE PERSONAL PAGINA 4 DE 4

Aprendizaje continuo

Cuénteme alguna
¢Cudl considera | situacion en su trabajo en
que es la mejor | la que haya tenido que
forma de aprender | cambiar algo que ya
algo nuevo? tenia aprendido. ;Qué
hizo? ;,Cémo lo manej6?

¢Qué método o | Cuénteme una | ;Siente interés por
estrategias utiliza | situacion en la que se aprender sobre otro
para mantenerse | haya visto obligado a | campo a area diferente
actualizado hacer un cambio. | ala suya? ;Cual? ¢ Por
profesionaimente? | ;Cémo lo manejo? qué?

Observaciones: -
1| lber sebiclos ;cmp’br‘ir (mcc-w-eﬂicg en @legpas © cumpanere
do Lrebepa 7 o vemshs e dieag era  conecepn

2 [;\(\j\é’vf\d’/‘r 2 docav veln (\OQ*\' S0 e [@(‘L’)

Valoracién: | Alto [][ Bueno BT | Medio O | Insatisfactorio [] |

Una vez terminada esta seccion, dele la oportunidada_l ‘candidato de formular preguntas,
explique cual es el siguiente paso del procesc y posteriormente finalice la entrevista.

Nota: Realice la valoracién de las competencias y diligencie de aqui en adelante inmediatamente
después de terminar la entrevista con el candidato.

7

.5 6.CONCEPTO DEL PROFESIONAL EN PSICOLOGIA
Presentacion Personal | Apropiada [EI/Aceptable [] Inapropiada[ ]

Expresion verbal Excelente [ ] Buenal-t Regular[ ]
Actitud y disposicion Excelente [ ] BuenaB/ RegularD Mala []
Concepto General

OH Clibm:?

Lopa LL?J!.”,.?’ﬂ'{“

OK (Zisor)

P/- J{Spcn. ‘ ‘ s
Ly ccfud@d @ las mamanas beone cl'13~pcl“|7y3-"'.d°‘(4 pae Torn0s Jrard&
¢ noche.

Aprobo eﬁ procéso de seleccion: SiET No[J

Firma: %@UAA Fecha Entrega: 07-C8- /3

Revisado y aprobado | Jefe de Seleccion y Competencias. Firma: \ / Q
=
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Anexo H

|

SE FO 009
{ INFORME DE VISITA DOMICILIARIA
Version: 1
Dia MES ARO
RECHA 26 1 2007
NOMBRE Y APELLIDOS [JOHANNA CATALINA BLANCO MUROZ ’EDAD |25 ANOS

ESTADO CIVIL SOLTERA

EMPRESA USUARIA ]HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN IGNACIO ICARGO [ENFERMERA JEFE

COMPOSICION DEL NUCLEO FAMILIAR

—

La candidata vive en apartamento familiar en el barrio Ciudad Salitre. Su familia es monoparental conformada por su madre de 69 afos de
edad quien es pensionada y se encuentra dedicada al hogar. Su padre fallecio hace 16 afios. Es la menor de cuatro hijos, la mayor tiene 44|
anos de edad, sigue un hermano de 43 afos de edad y un hermano de 41 afos de edad. Cada uno de ellos estan organizados con sus
respectivas familias. Los dos hermanos viven en el mismo barrio pero en diferente conjunto. por lo que se evidencian relaciones muy cercanas|
y estrechas entre todos los miembros

‘ - 2. TIPO DE VIVIENDA RESIDENCIAL ESTRATO el | B 4
0 POPULAR = 2 0 s
r 0 COMERCIAL O 3 O 6

3. EQUILIBRIO INGRESOS VS EGRESOS

Su madre recieb una pension mensual de $3,500,000 de la cual realiza un aporte de $2,500.000 para el sostenimiento del nucleo familiar y| »
Johanna recibe un ingreso mensual de $1,600,000 de los cuales aporta para la familia $500,000. Johanna posee un apartamento propio el cual
se encuentra arrendado, este ingreso esta incluido en la pension de su mama. Se evidencia un adecuado equilibrio econoémico entre los)
ingresos y los egresos del sistema familiar.

$5,100,000 $1,210,000

'S
INGRESOS EGRESOS

PERCEPCION FAMILIAR DEL CANDIDATO

La madre considera que su hija Johanna es una persona noble, servicial y alegre, dentro de sus debilidades y defectos se encuentra el
sentimentalismo. Les gusta realizar diferentes actividades en familia como reunirse con toda la familia cada mes y almorzar fuera de Bogota,
almorzar con todos los hijos y celebrar las fechas espciales de los diferentes miembros de la familia. Dentro de los proyectos familiares que
existen, desean viajar a San Andrés o a Santa Marta. Las decisiones del grupo familiar son compartidas por la mama y la candidata. Se|
observan valores morales inculcados desde el interior del hhogar y arraigados como el respeto, el dialogo, la lealtad y la responsabilidad.

ASPECTOS GENERALES DEL CANDIDATO

Johanna es una persona amable, responsable, servicial, colaboradora, comparierista y hogareia. Le gusta realizar diferentes actividades en suj
tiempo libre como bailar, escuchar musica, tocar diferentes instrumentos como la guitarra, los bongo, la bateria y todo lo relacionado con|
percusion. Es colaboradora de la parroquia de su barrio y asiste a todos los eventos y celebraciones que programan. Posee un amplio grupo de
amig@s el cual esta conformado por tres amigas del colegio, por cuatro amigas de la universidad y por siete amig@s de la parroquia. Dentro
de su proyecto a nivel personal desea realizar un Postgrado en Gerencia Hospitalaria, comprar un automévil, viajar y continuar trabajando,
Utiliza el didlogo como herramienta para solucionar situaciones de conflicto. Considera que la comprension, el respeto, la comunicacion, el
amor, el compromiso y tener por prioridad a la familia. son aspectos fundamentales que debe poseer un hogar para mantener la union familiar

CONCEPTO GENERAL DEL EVALUADOR

La candidata es apta para el cargo porque se observa como una persona responsable, cumplidora, amable, colaboradora, con capacidad de
entrega, comprometida con su vida laboral y con disposicion para ejercer su rol adecuadamente. Sus relaciones interpersonales son adecuadas
y se basan en el comparierismo, el respeto, la colaboracion y la union. Sus relaciones familiares son cercanas, con vinculaciones estrechas y|
fuertes lazos afectivos. Su proyecto de vida es claro y definido y esta encaminado a su crecimiento intelectual y profesional y a su estabilidad
laboral y personal. Dentro de sus motivaciones para desempefarse laboralmente se encuentran el deseo de salir adelante, la satisfaccion de
poder ayudar a los demas y la superacion personal. Utiliza adecuadas estrategias de afrontamiento para solucionar problemas o situaciones de|
dificil manejo. Se observan valores morales y éticos arraigados e inculcados desde su hogar y aplicados en su vida diaria.

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR FIRMA APTO

SANDRA GOMEZ TORRENTE . O

NERFNHNS RFSFRVANNS -ACRFCFR TFMPNRAL | TDA.
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LXs

Iv,

VI.

HOSPITAL DE SAN IGNACIO
DEPARTAMENTO DE RECURSOS 1IUMANOS

EVALUACION DE DESEMPERNO

NOMBRE ANA MERCEDES LOPEZ
CARGO Auxiliar Enfemeria
DEPARTAMENTO _ Enfermerfa

PERIODO DE

D Tewar
(e-04 8¢

5

Periodo de Prueb:

JEFE INMEDIATO Lic. Mercedes de Abril EyaLUACION : 16 de Abril

2

DESTREZAS : MANUAL
AUDITIVA
VERBAL
CONOCIMIENTO TEORICOS
TECNICOS (PRACTICS)
CIENTIFICOS
RESPONSARILIDAD MANEJO DE MATERIALES

Y EQUIPOS

CONSERVACTONM
PUNTUALIDAD
CUMPLIMIENTO DE REGLAS
CALIDAD DE TRABAJO  EJECUCION
PLANEACION
ORGANIZACION

RELACIONES
INTERPERSONALES SUPERIORES

COMPANEROS

e & S
‘81 8 &8 "
' I
- ¥ s :
=
y L W :
. ot
- £
s
. . .
-
— o
T + &
S
, )
| i
It . " " " §
| —y
A i
r—— b ——f——+
. s
+ $—

£
~

-

o o g
PERSONAL MEDICO | s <
OTROS '
—x
TNICIATIVA RESOLUCION DE PROBILEMAS, ~
ACTITUD EN SITUACIOMNES
DIFICILES - N X T
MOTIVACION E INIERES f a3
p Za

PRESENTACION PERSONAL :

ORSERVACTIONES _Y RECOMENDACIONES :

Contratarlo en forma permanente:

a

Retirarlo en Periodo de Prueba:

ju

Tepe _un _exelenle

‘roto PArQ__con

catn

dispvesto @_colabacar  en

U0 CIPMG‘

le solicite Tene

L ) Qe e

wioy buenos relaowne

LCON 308 compaf 208y

u %Lm@v 'O“ S

C.Q cuudao R
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Anexo K
- p.p.- MOBGBC,
HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN IGNACIO

Direccidon Ad ministrativa y Finonciera 2.

Bogotd, D.E. | ‘zd

1. NOMBRE :  SARA INES LEON
CARGO:  Auxiliar de Enfermeria
DEPARTAMENTO:

JEFE INMEDIATO : Lic. Maria Eulalia Buenohora
FECHA: Septiembre 23 d= 1986

1. ASPECTOS TECNICOS. 1 2 3 4 5
I. Conocimiento Tedrico de su trabejo. t | 4 \f{ ]
2. Aplicoziéa préclica de sus conocimientos. ' t t \{ I
3. Habilided para aprender. } } " Y ;
i N
4, Cclidad en la ejecucidn de su trobojo. : | 1 \j«(\ .:
5. Receptividad y entendimiento de las crdenes que se le '
den. 1 | | ;
N m T — T 7%
6. Expresién verbal, ¥ | i ; \f<

lii. ASPECTOS DISCIPLINARIOS,

1. Cumplimiento de! horario de trabajo. 1 | n | V
T | ] : ‘f\
2. Permanenciaen su sitio de frobajo. ; ) V
1 | - 1 t 7<
3. Cumpliniiento de reglos. L ; ; 1
¥ T 1 g f”\

IV, ASPECTOS PERSONALES,

I, Grudo de adoptebilided o su nuevo grupo de trobajo. 4 , ) \(
t t 1 ~
2. Actitud hacia los reglas institucionales. \
— } f \r-l\ e
3. Disposicién pora dor y recibir colaboracién, . " ' .
U 1 T .

4 J’\(.IHU a tomar frente o wgerenciaos v obse c
. d mar to ar servacioncs.,
.--+--...... .._-+.._......._._|_____L.- ———

5. Metivazidn e interds hocia su nuevo corgo, \ | | | \/
l I 1 + S
e r'\
6. Presentacion personal, | 4 X
S W N | Y
7. Relaciones interpursonales con:

- Superiores .

- Compaieros.

i
|
1
|
!

= Personal Mddico.

L

A

~ personal pacientes o piblico.
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Contratarlo a un afio :

Retirarlo :
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Anexo N
(2 HOSPITAL EVALUACION DE DESEMPENO
.‘*_. UNIVERSITARIO EN PERIODO DE PRUEBA
SAN IGNACIO (CON PERSONAL A CARGO)

APELLIDOS: %67\ %e Y
NOMBRES: Sisdy A edle v
CARGO: Chtelmens €tapPceaolisla |
AREA: Hddod i Ui dodo Thlenwy .

FECHA DE INGRESO: B.12.1%

ESCALA DE CALIFICACION
MUY MALO: 1  MALO:2 MEDIO: 3 BUENO: 4 EXCELENTE : 5

1. CONOCIMIENTO PUNTAJE
Manera como el funcionario aprovecha sus conocimientos y sus experiencias para realizar las _
labores a su cargo. Analice si conoce amplia y suficientemente su trabajo, si demuestra capacidad 4
para aplicar sus conocimientos y experiencia en la ejecucion de las funciones.
2. CALIDAD DEL TRABAJO PUNTAJE
Considera el cuidado de [a realizacion de la labor en cuanto a la precision y presentacion del trabajo.
Incluye volumen de trabajo y presentacion oportuna. Analice si elabora el trabajo en forma 4 5
cuidadosa y exacta, pulcro, completo y bien presentado, si realiza algo més de lo que se espera y si o
excepcionalmente comete errores.
3. ANALISIS Y SOLUCION DE PROBLEMAS PUNTAJE
Uso que hace el funcionario de la logica o razonamiento apropiado para resolver las dificultades que 4 : 5
se presentan en sus actividades. Incluye efectividad en alcanzar objetivos a un costo razonable.
4. CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES PUNTAJE
Grado en que el funcionario cumple con las obligaciones de su trabajo sin necesidad de control por 6
parte de su jefe, entrega sus trabajos oportunamente.
5. INICIATIVA PUNTAJE
Indica si el funcionario demuestra capacidad para presentar ideas y sugerencias précticas y 4
oportunas.
6. ORGANIZACION PUNTAJE
Analice si planea, ordena y distribuye su tiempo, esfuerzo y los recursos disponibles, teniendo en
cuenta las necesidades y prioridades del trabajo, con el fin de realizar sus labores en forma 4
adecuada.

7. COLABORACION Y CONTRIBUCION AL TRABAJO PUNTAJE
Comportamiento que presenta ante su grupo de trabajo y superiores, disposicion al dar y recibir
colaboracion, la integracion del funcionario con el personal a todo nivel. Analice si es atento y cordial 5
en el trato con los deméas compafieros, si es apreciado y se relaciona con facilidad, si presta ayuda
oportuna y espontanea, si esté dispuesto a laborar fuera de su horario habitual cuando es necesario.

8. SUPERACION PUNTAJE
Disposicion que demuestra el evaluado por adquirir conocimientos y su traduccion en realidad con S
acciones de capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento dentro y fuera de la entidad. Analice si b
es progresista y permanentemente busca actualizarse.
9. CAPACIDAD DE DIRECCION PUNTAJE
Habilidad para obtener de sus colaboradores la mayor productividad, buen trato y colaboracion. 4,8
—
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10. CAPACIDAD PARA ADMINISTRAR PUNTAJE
Manejo de su seccion y departamento. Esta al tanto de las situaciones de su trabajo. Asigna,
distribuye, orienta y controla las actividades y recursos a su disposicion. Gestiona y es diligente en la 4—
consecucion de acuerdos y recursos.

11. CAPACIDAD PARA MOTIVAR PUNTAJE
Habilidad para estimular el personal de trabajo a su cargo, generando entusiasmo, colaboracion y 4_
tolerancia.
12. CAPACIDAD EN LA FORMACION DE PERSONAL PUNTAJE

Forma como contribuye a capacitar, instruir y desarrollar capacidades y habilidades en el personal a 5 5
su cargo, incluye orientacion al nuevo empleado, cambio de responsabilidad, etc. !

13. VALORES INSTITUCIONALES PUNTAJE
Conocimiento, socializacion y aplicacion de los valores del hospital
14. NORMAS DISCIPLINARIAS PUNTAJE

Cumplimiento de instrucciones y érdenes dadas por los superiores. Cumplimiento de las normas y 5
reglamento del hospital.

15. MOTIVACION PUNTAJE
Interés por el trabajo y las actividades desarrolladas por el rea. 5

l , SERVACIONES
A& C{ PXQLLJ@ :

-4)1/\/\ ]/)’\.\;’Y\l T PQMD 5(\\,4/) A/Clﬁ u;v;\e,wQLC

Wb\ wrociienlos Jen UL A. 4 donhihairal
H‘QIQDW\””\{O c&‘i PARAWDS dk eﬂ/—em\!)ur\\c Lied .

I ! ]
ESPACIO PARA SER DILIGENCIADO POR GESTION HUMANA

Si NO NA
Induccién virtual W D\llu v/ M
Induccion presencial L O 7%-0)
Curso manejo de paciente oncoldgico % ] E]Q/ Jl’\ 4.50
Curso manejo de paciente cr|t| mente enfermo {1
Curso ioporte vntal basico ' O O
! LA »vvnv C
) 3)[p3]id

Firma Coordinadora de Capacitation y Desarrollo Fecha

Apro?b elpe%e prueba Si ] No il

W, 4 /7
T i

Yebln o e\ S 4{ /U’C/ng

}6 Bo Jefe Innfediato / N Fecha

{ (WA
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CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES
(Licencia de uso)

Bogota, D.C., 9 de febrero de 2016

Senores

Biblioteca Alfonso Borrero Cabal S.J.
Pontificia Universidad Javeriana
Cuidad

Los suscritos:
Deisy Carolina Duarte Sarmiento , con C.C. No 1014236489

Mariana Higuera Curcio , con C.C. No 1020782355

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) de la obra titulada:
Procesos de seleccion y capacitacion en un Hospital Universitario. Analisis critico.

(por favor senale con una “x” las opciones que apliquen)

Tesis doctoral | |  Trabajo de grado Premio o distincion: ~ Si [ | No
cual:

presentado y aprobado en el ano 2014 , por medio del presente escrito autorizo
(autorizamos) a la Pontificia Universidad Javeriana para que, en desarrollo de la presente licencia de
uso parcial, pueda ejercer sobre mi (nuestra) obra las atribuciones que se indican a continuacion,
teniendo en cuenta que en cualquier caso, la finalidad perseguida sera facilitar, difundir y promover el
aprendizaje, la ensefanza y la investigacion.

En consecuencia, las atribuciones de usos temporales y parciales que por virtud de la presente licencia
se autorizan a la Pontificia Universidad Javeriana, a los usuarios de la Biblioteca Alfonso Borrero Cabal
S.J., asi como a los usuarios de las redes, bases de datos y demas sitios web con los que la Universidad
tenga perfeccionado un convenio, son:

AUTORIZO (AUTORIZAMOS) S| NO

1. La conservacion de los ejemplares necesarios en la sala de tesis y trabajos
de grado de la Biblioteca.

2. La consulta fisica (solo en las instalaciones de la Biblioteca)

3. La consulta electronica - on line (a través del catalogo Biblos y el
Repositorio Institucional)

4. La reproduccion por cualquier formato conocido o por conocer

XX X | X]| X

5. La comunicacion publica por cualquier procedimiento o medio fisico o
electronico, asi como su puesta a disposicion en Internet

6. La inclusion en bases de datos y en sitios web sean éstos onerosos o
gratuitos, existiendo con ellos previo convenio perfeccionado con la
Pontificia Universidad Javeriana para efectos de satisfacer los fines
previstos. En este evento, tales sitios y sus usuarios tendran las mismas
facultades que las aqui concedidas con las mismas limitaciones y
condiciones

De acuerdo con la naturaleza del uso concedido, la presente licencia parcial se otorga a titulo gratuito
por el maximo tiempo legal colombiano, con el propodsito de que en dicho lapso mi (nuestra) obra sea
explotada en las condiciones aqui estipuladas y para los fines indicados, respetando siempre la
titularidad de los derechos patrimoniales y morales correspondientes, de acuerdo con los usos
honrados, de manera proporcional y justificada a la finalidad perseguida, sin animo de lucro ni de
comercializacion.
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De manera complementaria, garantizo (garantizamos) en mi (nuestra) calidad de estudiante (s) y por
ende autor (es) exclusivo (s), que la Tesis o Trabajo de Grado en cuestion, es producto de mi (nuestra)
plena autoria, de mi (nuestro) esfuerzo personal intelectual, como consecuencia de mi (nuestra)
creacion original particular y, por tanto, soy (somos) el (los) Unico (s) titular (es) de la misma.
Ademas, aseguro (aseguramos) que no contiene citas, ni transcripciones de otras obras protegidas, por
fuera de los limites autorizados por la ley, segin los usos honrados, y en proporcion a los fines
previstos; ni tampoco contempla declaraciones difamatorias contra terceros; respetando el derecho a
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RESUMEN

Este proyecto de investigacion esta basado en dos preguntas clave: ;Como han cambiado los
procesos de seleccion y capacitacion a través de los afios en el Hospital Universitario San Ignacio? y
;Contribuyen los procesos de seleccion y capacitacion al éxito de los trabajadores? Para su desarrollo
realiz6 una revision bibliografica en la que se encontro informacion sobre el la historia del proceso
de seleccion, la estructura y las criticas del mismo, el proceso de capacitacion y la concepcion de
“enfermera exitosa”.

La metodologia empleada cuenta con tres fases, en la primera se hizo una revision del
archivo del Hospital sobre los cambios del proceso de seleccion desde el afio 1980 hasta 2014. La
segunda hace referencia a la matriz de ascensos construida a partir de la trayectoria laboral de 8
auxiliares de enfermeria que ascendieron a enfermeros jefe. En la tercera se realizaron entrevistas
no estructuradas a la Jefe de Seleccion y Competencias, la Coordinadora de enfermeria, la
Coordinadora del 9no piso y los 8 participantes que ascendieron. Finalmente se plantearon cuatro
categorias de analisis: proceso de seleccion, procesos de capacitacion, trayectoria laboral y
construccion de subjetividad.

Finalmente, concluimos que estos dos procesos no guardan una relacién directa con el

ascenso de los trabajadores, teniendo en cuenta que se aplicaron diferentes procesos de seleccion y
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los trabajadores asistieron a diferentes capacitaciones, y el resultado fue el mismo para los 8
participantes, un trabajador exitoso que logro ascender y se encuentra trabajando actualmente en
la institucion. También se logra evidenciar que ambos procesos ayudan a la construccion de la
subjetividad de los trabajadores.

ABSTRACT

This research project is based on two key questions: How have selection processes and
training changed through the years in the University Hospital San Ignacio? Do these selection
processes and trainings contribute to the success of the workers? For development a literary review
was conducted in which information about the history of the selection process was found, the
structure and it s criticisms, the training process and the concept of the term “"successful nurse.”

The methodology consists of three phases, the first being a review of hospital records on
changes in the selection process from 1980 to 2014. The second refers to the array of promotions
built from the work history of 8 nursing assistants who were promoted to head nurses. In the third,
unplanned interviews were made to the Head of Selection and Skills, Nursing Coordinator, the 9th
floor Coordinator and the 8 participants who were promoted. Finally, the 4 categories of analysis as
follows were established: The selection process, training processes, work history and the
construction of subjectivity.

Finally, we conclude that these two processes are not directly related to the rise of the
workers, given that different selection processes were applied and that workers attended various
trainings, and the result was the same for all 8 participants, a successful worker who managed to
ascend and is now currently working in the institution. It is also clear to see that both processes help

build the subjectivity of workers.
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