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V. RESUMEN
El presente documento detalla una investigacion que esta basado en la temética
del sistema de administracion de recursos humanos y el subsistema de
aprovisionamiento aplicado en las empresas del municipio de Matagalpa, tiene
como objetivo analizar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de
recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores, el cual se realiz6
en el Hospital Escuela Regional Cesar Amador Molina del municipio de

Matagalpa, durante el Il semestre del afio 2015.

El proposito que se persigue, es el analisis metodico de la influencia que tiene los
subsistemas de aprovisionamiento de recursos humanos y como se manifiestan
estos en el desempefio laboral, iniciando con conocer cuales son estos procesos,
identificAndolos y describiendo cada factor influyente para el desempefio
eficiente y eficaz del recurso. Establecer una relacion entre las variables en

estudio.

El Hospital Escuela Cesar Amador Molina cuenta con 31 afios dandole
servicios de salud a la poblacion Matagalpina, con una capacidad de 250
camas y una atencion de 1500 pacientes en promedio por mes, siendo uno de

los centros de salud publicos mas visitados en el norte del pais.

La administracién de recursos humanos, ciertamente influye en la cultura y
estructura organizacional, que apoyada de la tecnologia se logra mayores
alcances, proporcionando conocimientos, desarrollando habilidades para que

este recurso tan importante de lo mejor de si mismo a la organizacion.

Los procesos del subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos del
HECAM contemplan todas las etapas como: planeacion, reclutamiento,
selecciéon, contrataciéon e induccion influyendo de manera positiva en el
desempefio de los trabajadores ya que se cumple con todas ellas. Por medio
de chi cuadrado de Pearson se logro establecer relacion entre las variables

en estudio.



INTRODUCCION

La tematica que se abordara es el sistema de administracion de recursos humanos y
el subsistema de aprovisionamiento aplicado en las empresas del municipio de
Matagalpa, afio 2015, asi mismo, la Influencia del subsistema de aprovisionamiento
de recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital

Escuela Cesar Amador Molina del municipio de Matagalpa, afio 2015.

El area de recursos humanos dentro de las organizaciones, juega un papel muy
importante, ya que en el desarrollo de sus funciones tiene como prioridad brindar las
condiciones y herramientas adecuadas para que este se pueda desempefar,
desarrollar con eficiencia y eficacia en sus tareas asignadas, de esta manera otorgar

todos los beneficios que el trabajador requiere en la institucion.

El andlisis sobre la influencia de subsistemas de recursos humanos en las empresas
consiste en un estudio exhaustivo de multiples aspectos relacionados con la

planeacion, seleccién, contratacion e induccion de los trabajadores.

Para la preparacion de dicha investigacion se plasmaron aquellos aspectos
integrales para la misma como los son: aspectos generales de la empresa (vision,
mision, objetivos, politicas, estructura funcional y organizacional), se identificaron los
subsistemas de administracion de recursos humanos, ademas de los factores que

influyen en su aprovisionamiento y como estos afectan el desempefio laboral.

A través del tiempo se han realizado estudios sobre la misma tematica y, debido a
que, para las organizaciones es un punto fundamental para su eficiente
funcionamiento el conocer cuales son los sistemas de administracion de recursos
humanos para la toma decisiones oportunas y precisas que impacten positivamente

en su entorno interno y externo.



Se encontrdé un trabajo monografico elaborado por Rodrigo A Saavedra Lillo,
universidad de chile con el tema “el sistema de administracion de recursos
humanos”, Santiago de chile 2005. Este estudio presenta una investigacion de
orientacion tedrica, con el objetivo de proponer un modelo de gestién para evaluar el
recurso humano, dado la importancia que este ha adquirido para crear diferencias
competitivas en un mercado tan competitivo. Sirvié para identificar variables y como

fuente de informacion eficaz.

En Bogota D.C en el afio 2012, en la Universidad de Rosario Facultad de
Administracién se realizO un proyecto de Investigacién sobre Gestion empresarial y
desarrollo, este proyecto tomo en cuanta una de las variables de nuestro estudio el
cual es el aprovisionamiento de los recursos humanos, el cual nos aport6 informacién
de gran utilidad para el analisis del subsistema de aprovisionamiento de los recursos

humanos.

En la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, UNAN-FAREM, Matagalpa se
encontraron estudios referentes a la tematica, como lo es: Seminario de graduacion
durante el afio 2009 elaborado por las Br. Ana Belén Romero Arauz y Br. Byron
Enrique Lépez Lépez con la problematica “Analisis de aplicacion de subsistemas de

recursos humanos en las empresas publicas y privadas durante el afio 2007.

De igual manera en la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua UNAN-FAREM,
Matagalpa se localiz6 un seminario de graduacion durante el afio 2013 elaborado por
Br. Eugenio Efrén Bonilla Zeledon. Br. Zayda Carolina Luquez Mairena, con la
problematica “La relacion del plan de compensacion de la Empresa Exportadora
Atlantic Matagalpa, con el nivel de satisfaccién de sus trabajadores durante el afio
20137 el cual nos sirvi6 de ejemplo para estructurar este trabajo investigativo. Dichas
investigaciones mencionadas sirven como guia para la elaboracién de nuestra

investigacion.



Se utilizé el enfoque mixto cuali-cuantitativo, asi como lo presenta (Bernal, 2010,
pag. 59) el método cuantitativo se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fendmenos sociales, ademas tiende a generalizar y
sistematizar resultados, por otra parte el método cualitativo es aquel que se orienta a
profundizar y su preocupacién no es medir, sino cualificar y describir el fendbmeno

social.

Segun el tipo de profundidad de dicha investigacion es correlacional porque segun
manifiesta (Bernal, 2010), es aquella que tiene como propdsito mostrar 0 examinar la

relacion entre variables o resultados de variables.

Por su amplitud en el tiempo es transversal, porque segun Bernal C. A., (2010) son
investigaciones en las cuales se obtiene informacién del objeto de estudio una Unica
vez en un momento dado, es por tal razén que el tiempo dado para dicha

investigacion fue durante el afio 2015.

El método utilizado fue el método tedrico, segun (Bernal, 2010) este método ubica el
problema de investigacion dentro del conjunto de conocimiento relevante en su
campo Yy su relacidon con resultados de investigacion, ya realizadas sobre el tema
objeto de investigacién. Se hizo uso de la deduccién que sefala (Bernal, 2010), es
un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones generales para
explicaciones particulares. Asi mismo de induccion ya que citando a (Bernal, 2010)
este se basa en el razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos
particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea
de caracter general. Por ende el método empirico puesto que se utilizaron los
instrumentos de la encuesta a los trabajadores, entrevista al administrador de

recursos humanos.

De acuerdo con (Bernal, 2010, pag. 160) la poblacion es la totalidad de elementos o
individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea

hacer inferencia, asi mismo define a la muestra como la parte de la poblacién que se

3



selecciona de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre lo cual se efectuara la mediacién y la observacion de las variables

objeto de estudio.

De acuerdo a su disefio es de tipo no experimental ya que segun (Sampier, 2004), es
la investigacion sistematica y empirica en la que las variables independientes no se
manipulan porque ya han sucedido, las influencias sobre las relaciones entre las
variables se realizan sin intervencion o influencias directas y dichas relaciones se

observan tal y como se han dado en su contexto natural.

La poblacién que se tomd en cuenta fue en base a los individuos involucrados en el
analisis del problema como lo son los trabajadores administrativos del Hospital
Escuela Cesar Amador Molina, Matagalpa lo cual representa un total de 183
personas (trabajadores). “De acuerdo al Teorema del Limite Central, la distribucion
de muestras debe de ser de 100 a mas elementos”. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006). El meétodo de muestreo gque se utiizo es Probabilistico
Aleatorio Sistematico, de acuerdo con Vivanco (2005), “el muestreo sistemético es
una variante del muestreo aleatorio simple y llega a ser mas representativo, asegura
saltos sisteméticos, de modo que ningun intervalo amplio de elementos queda sin

representacion”. (pag. 171)

La muestra de los trabajadores a analizar es la siguiente (Zacarias Cortéz, 2000):

Doénde:

n: es la muestra ?

N: es la poblacion 183 Trabajadores del area administrativa
Z: Nivel de Confianza 1. 96 (95%)

E: Maximo error permitido 0.10 (10%)

p=0.5

g= 1-p=0.5



n= N2Z2 p(1-p)
(N-1) E2+ Z%p (1-p)

n= (183) (1.96)2 (0.5) (0.5)
(183-1) (0.10)? + (1.96)? (0.5) (1-0.5)

n= (183) (3.84) (0.25)
(182) (0.01) + (3.84) (0.25)

n=175.68
1.82 +0.96

n=175.68= 63 trabajadores a encuestar
2.78

Las variables de estudio fueron:
1. El sistema de administracion de recursos humanos
2. Subsistemas de aprovisionamiento de recursos humanos
3. El desempefio laboral aplicado al Hospital Escuela Cesar Amador Molina, en

el municipio de Matagalpa, afio 2015. (ver anexo n° 1)

Los instrumentos que se utilizaron fueron: Encuesta realizada a los trabajadores,
entrevista a la administradora de RRHH Lic. Miurel Sol6rzano, y guia de

observacion para constatar lo expuesto por las fuentes anteriores. (ver anexos n° 2, 3
y4)

Se utilizd6 el programa IBM SPSS Statistics 19 y Microsoft Office Excel 2010
(cuantitativo) y gracias a este se obtuvo una recoleccién de datos que a su vez
permitié afinar el proceso de interpretacion de los mismos (cualitativo), expresando

dichos resultados en términos porcentuales.



Il. JUSTIFICACION

La complejidad actual y demas cambios del ambiente le dificultan a las
organizaciones la identificacion de los estimulos de crecimiento. Un andlisis sobre la
influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos humanos en el
desempeiio laboral permite identificar las oportunidades de mejora o de
transformacion y evolucién en la productividad. Es por esta razén que el presente
estudio detalla los procesos y factores que influyen en el desemperio laboral de los
trabajadores del Hospital Escuela Cesar Amador Molina, municipio de Matagalpa. Se
lev6 a cabo con el proposito de conocer los procesos del subsistema de
aprovisionamiento que implementa dicha empresa y demas factores de nivel externo

e interno que influye en el desempefio laboral.

Se considera importante abordar esta teméatica ya que el recurso humano es uno de
los recursos indispensable en la empresa, sin ellos no existiria empresa como tal, y
principalmente esta que es una empresa de salud publica, en donde se le brinda a la
poblacion un servicio fundamental para la vida ademas que estad protegido por la
constitucion politica de nuestro pais, asi que como servidores publicos el recurso
humano debe tener la capacidad de proveer a la ciudadania una atencién de calidad,
para ello se debe realizar una buena planeacion y evaluar eficazmente el

desempefio.

El propdsito fundamental que se persigue, es el analisis metddico de la influencia que
tiene los subsistemas de aprovisionamiento de recursos humanos y como se
manifiestan estos en el desempefio laboral, iniciando con conocer cuales son estos
procesos, identificandolos y describiendo cada factor influyente para el desempefio

eficiente y eficaz del recurso. Establecer una relacion entre las variables en estudio.

Este estudio serd de gran importancia para la institucion ya que le permitira obtener
informacidén relevante como base sobre la determinacién efectiva de ciertas técnicas
que le permitiran en un futuro hacer un mejor uso de del proceso de planeacion,
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puesto que servira como una base para la toma de decisiones que permitiran

cambios positivos en la organizacion.

Del mismo modo dicha tesis serd de gran valor para los investigadores, puesto que
en ella se implementaron y se complementaron todos aquellos conocimientos
adquiridos durante el transcurso de la carrera de estudio. También para aquellos
estudiantes de las diferentes carreras de la Universidad Nacional Autbnoma de
Nicaragua, FAREM-Matagalpa, como material de consulta para posteriores
investigaciones de teméaticas similares o acordes al presente estudio y como
antecedente de investigaciones para los estudiantes del Hospital Escuela Cesar

Amador Molina.

El impacto que tendra el estudio, serd reflejado en las gestiones de la administracion
de recursos humanos de la institucion, en base a las conclusiones correspondientes
a la terminacion de la escrita investigacion. Se espera aumentar el interés de la
organizacion, de desarrollar analisis de aprovisionamiento que fortalezcan la

capacidad de adaptacién a los cambios.



I. OBJETIVOS

3.1. Objetivo general:

Analizar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de recursos
humanos en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Escuela
Cesar Amador Molina del municipio de Matagalpa, afio 2015.

3.2. Objetivos Especificos:

. Conocer los procesos del subsistema de aprovisionamiento de Recursos
Humanos.

Identificar los procesos del subsistema de aprovisionamiento de Recursos
Humanos desarrollados por el Hospital Escuela Cesar Amador Molina.
Describir los factores que influyen en el desempefio de los trabajadores del
Hospital Escuela Cesar Amador Molina.

Determinar la influencia del subsistema de aprovisionamiento de Recursos
Humanos en el desempefio de los trabajadores del Hospital Escuela Cesar

Amador Molina.



V. DESARROLLO
4.1. Aspectos Generales
El Hospital Escuela Cesara Amador Molina fue fundado el 28 de agosto de 1984.
Estad ubicado en la parte nor-oeste de la ciudad de Matagalpa a 1 %2 km de la ciudad.
Esta construido en una extension de 7 manzanas, con una capacidad de 250 camas
censables y una atencion de 1500 pacientes promedio por mes, provenientes de los
diferentes municipios y comarcas. Acuden a este con la fe de obtener un servicio de
calidad, pues se considera que cuenta con el mejor equipamiento para la atencion

del paciente de todo el departamento.

Esta es la institucion de mayor resolucion dentro del marco de sistema integral de
salud, que cuenta con los recursos necesarios para la adecuada atencién preventiva-
curativa y que conjuntamente con la prestacion de servicios y observacion,
tratamiento y rehabilitacion de los pacientes realiza actividades de docencia e

investigacion.

4.1.2. Estructura Organizacional:

Esta conformada por tres subdirectores y tres departamentos (Ver anexo3):

v' Direccion General

e Consejo directivo.

e Secretaria

e Relaciones publicas

e Estadisticas vigilancia epidemiolégica
v Subdireccién de atencion médica

e Jefe Gineco-obstetra

o Jefe de Pediatria

e Jefe de Medicina Interna

e Jefe de Cirugia

e Jefe de Ortopedia

e Jefe de Servicios diferenciados



e Jefe de Emergencias

e Jefe de Consulta externa

e Jefe de Sala de Operacién

e Departamento de Insumos médicos
Subdireccion docente
Subdireccion administrativa
Departamento de insumo médico

Departamento de enfermeria

AN NN NN

Departamento técnico

4.1.3. Mision y Vision

La misidn o propdsito es el conjunto de razones fundamentales de la existencia de la
institucion. Contesta a la pregunta de por qué existe la institucion (Diaz de Castro,
Garcia, Martin, & Periafiez, 2001).

“El Hospital Escuela Cesar Amador Molina, de Matagalpa, le brinda atencién médica
hospitalaria, de alta calidad y calor humano, haciendo uso de los recursos humanos
para recuperar la salud y promover en la poblacion practicas y estilos de vida
saludables, que contribuyan a mejorar la calidad y esperanza de vida. Priorizamos el
area materno infantil, médico quirdrgico, mediante el mejoramiento continuo que se

refleje en la satisfaccion de los usuarios”.

La vision se define como el camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve
de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a
las de competitividad (Fleitman, 2000, pag. 72).

El Hospital Escuela Cesar Amador Molina de Matagalpa, debera estar habilitado y
acreditado para constituirse como hospital de caracteristica Regional, ser el hospital
lider del norte de Nicaragua en servicios de salud, docencia y desarrollo cientifico,

fortaleciendo los principios y valores del MINSA a sus trabajadores, mejorando la

10



calidad y calidez de atenciébn a sus usuarios con la participacion activa de la

poblacion. (Ver anexo 6y 7)

4.1.4. Valores.

Los Valores que se contemplan dentro del Hospital Escuela Cesar Amador Molina
son:

e FE:Honramos a Dios sobre todas las cosas.

e Familia: Nuestra motivacién y deber es la familia.

¢ Integridad: Promovemos honestidad, lealtad, justicia y dignidad.

e Excelencia: Buscamos la excelencia en todo lo que hacemos.

¢ Innovacién: fomentamos nuevas ideas que impulsen nuestro liderazgo.

e Responsabilidad Social: Desarrollamos nuestros colaboradores, comunidades

y medio ambiente.

e Servicio: Nuestra Pasion
4.2. Administracion de Recursos Humanos

4.2.1. Definicion.

La administracion de recursos humanos (RH) es un campo muy sensible para la
mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las contingencias y las
situaciones en razén de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia que utilizan, los procesos

internos, el estilo de administracion utilizado y de infinidad de otras variables
importantes. (Chiavenato I. , Gestion de talento humano, 2009, pag. 7)

Conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar

habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para que

desemperfien mejor su trabajo. (Werther, 2008, pag. 9)
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Ciertamente la administracion de los recursos humanos influye en la cultura y
estructura organizacional, que apoyada de la tecnologia se logra mayores alcances,
proporcionando conocimientos, desarrollando habilidades para que este recurso tan

importante de lo mejor de si mismo a la organizacion, llevando este al éxito.

Para poder realizar de una manera eficiente y eficaz sus funciones el Hospital
Escuela Cesar Amador Molina (HECAM) cuenta con un departamento de recursos
humanos, lo cual estd confirmado mediante las encuestas realizadas a los

trabajadores, asi como también la guia de observacion. (Ver anexo n°8)

4.2.2. Proposito de administracion de recursos humanos.

El propésito de la administracion del capital humano es el mejoramiento de las
contribuciones productivas del personal a la organizacion de forma que sean
responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. Este es el principio
rector del estudio y la practica de la administracién de recursos humanos. (Werther,
2008, péag. 8)

El proposito fundamental de la Administracion de Recursos Humanos es
proporcionar a las organizaciones una fuerza laboral eficiente. La Administracion de
Recursos humanos alcanza sus propositos mediante la satisfaccion de sus objetivos,
para poder alcanzar esta meta, los objetivos de la Administracion de Recursos
humanos deben reconocer los desafios de la sociedad, la organizacién, la funcion de

personal y las personas afectadas. (Maslow, 2000, pag. 4)

El recurso humano es primordial para el éxito o fracaso en una empresa y que es por
medio de la adecuada administracion de este recurso que se alcanzan los objetivos
propuestos, suministrando una fuerza laboral eficiente, mejorando la productividad
del personal que a su vez apoya a la directiva cumpliendo con los planes en

desarrollo, se puede considerar entonces que en el HECAM se toman muy en serio
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el aprovisionamiento del recurso humano puesto que es una institucion de servicio

publico y prefiere la calidad.

Segun la administradora del departamento de RRHH Lic. Miurel Solorzano, el
propésito de la administracién de recursos humanos en el HECAM, es “dotar a la
instucion de personal calificado para cada puesto ya que de ello depende el
cumplimiento y desarrollo de los objetivos propuesto por la direccion y administracion

del hospital’.

4.2.3. Objetivo de la administracién de recursos humanos.

Atendiendo a que objetivos son los logros que se pretenden alcanzar con la
ejecucion de una acciéon. Los objetivos de la administraciéon de Recursos Humanos
se derivan de las metas de la empresa completa, los cuales, en toda organizacion,
son la creacidn o distribucion de alguin producto o servicio.

El principal objetivo es mejorar las contribuciones productivas del personal a la
organizacion, de forma que sean responsables desde el punto de vista estratégico,
ético y social. (Butterriss, 2001, pag. 177)

La administracion de recursos humanos consiste en la planeacién, la organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal. Significa conquistar y mantener personas en la
organizacion., que trabajan y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y
favorable. Los objetivos de la ARH son:

» Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con
habilidades y motivacion suficientes para conseguir los objetivos de
organizacion.

» Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos humanos y el

logro de los objetivos.
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Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. (Chiavenato I. ,
2007, pag. 122)

Para la Lic. Solorzano el objetivo de la administracion de recursos humanos radica
en “introducir, cuidar y desplegar planes bien estructurados para tener el personal
mas calificado en todas las areas del hospital y asi proporcionar a la poblacién la

atencién que merecen”.

Ciertamente los objetivos de la administracion de los recursos humanos van de la
mano con los objetivos y metas que persigue la institucién, sin embargo, estos no
pueden desligarse de la ética en el ambito profesional aunque su objetivo sea el éxito
como prioridad absoluta, se debe reducir tenciones negativas en el personal, lograr

un ambiente laboral estable y apoyar sus aspiraciones para poder lograr eficiencia

4.2.4. Subsistemas de la administracion de recursos humanos

4.2.5. Funcion de higieney seguridad del trabajo

Higiene laboral

Es el conjunto de conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y
controlar aquellos factores del ambiente, psicolégicos o tensionales, que provienen
del trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o deteriorar la salud.
Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir accidentes de

trabajo y enfermedades profesionales. (Werther, 2008, pag. 49)

La higiene laboral es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de los
riesgos de salud inherentes a las tareas a su cargo y al ambiente fisico donde se
ejecutan. (Arbibay, 2005)

Entre sus objetivos se destacan:
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Eliminar las causas de las enfermedades profesionales.
Reducir los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas
enfermas o portadoras de defectos fisicos.

Prevenir el empeoramiento de enfermedades y/o lesiones.

<\

Mantener la salud de los trabajadores.

Aumentar la productividad por medio del control del ambiente de trabajo.

Las medidas de higiene laboral son de suma importancia en la organizacién, puesto
gue todo trabajador debe tener un espacio limpio en el que pueda desempenfarse y
de esta manera no afecte sus labores, ni sirva como excusa para crear problemas

con sus compairieros de trabajo.

Con la finalidad de conocer cuales son las medidas de higiene laboral que se toman
en el Hospital Escuela Cesar Amador Molina se les preguntd a los trabajadores

¢ Cuales son las medidas de higiene que implementa el HECAM?

Gréfico N° 1

Medidas de higiene laboral
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Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.

El 92% de los encuestados afirma que se realizan fumigaciones esporadicas,
mientras el 8% dice que no se realizan tan frecuentemente como se deberia y siendo

una institucion que brinda servicios médicos lo correcto seria que se haga
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frecuentemente, el 85% sefiald que se ejecutan lavado de las areas y el 15% que no
todas las area administrativas mas que todo las de riesgo biolégico, sin embargo
deberian realizarse seguido, el 78% dice que se realiza un tratamiento adecuado de
los desechos, sin embargo el 22% dice que no, el 55% sefiala se hace uso de
rotulaciones informativas en todo el area, lo cual ayuda a mantener las instalaciones
en condiciones calificadas de trabajo para un mejor desempefio de sus

colaboradores y un mejor servicio a los usuarios.

Seguridad laboral:

Entendida como el conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y
psicolégicas empleados para prevenir accidentes que tienden a eliminar las
condiciones inseguras del ambiente laboral y a construir o persuadir a los

trabajadores acerca de la necesidad de implementar practicas preventivas.

Los servicios de las Instituciones de salud, deben establecer normas vy
procedimientos, poniendo en practica los recursos disponibles tendientes a la
prevencion de accidentes de trabajo y controlando los resultados obtenidos. La
seguridad es responsabilidad de linea y una funcion de staff. Procura asi eliminar o
minimizar los riesgos que pueden conducir a la materializacion de accidentes con
ocasion del trabajo (lesiones, incluidos los efectos agudos producidos por agentes o

productos potencialmente peligrosos).
Se persiguen esencialmente dos tipos de objetivos:

v' Evaluacion de los riesgos: incluida su identificacion e investigacion de
accidentes.

v' Correccion y control de los riesgos: incluida su eliminacién en consecuencia.
La seguridad del trabajo contempla tres areas principales de actividad:
1. prevencion de accidentes.

2. prevenciéon de robos.
16



3. prevencion de incendios. (Arbibay, 2005)

Los accidentes siempre estan a la orden del dia pero se pueden evitar los accidentes
laborales, si se cuenta con un plan de prevencién que contribuya a mitigarlos y en el
HECAM estan comprometidos con los trabajadores para reducirlos lo mas que se

pueda y asi evitar problemas para el empleado y la institucion ya que estos pueden
ser fatales.

Es importante conocer también qué medidas se toman para prevenir accidentes
laborales por eso se les pregunto a los trabajadores.
Grafico N° 2

Medidas para prevenir accidentes laborales
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Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.

A partir de los resultados obtenidos el 73% expresa que se realizan charlas sobre
prevencion, el 60% que se realizan simulacros esporadicamente, el 46% que se
utiliza el uniforme adecuado y el 24% bioseguridad, lo que ayuda a evitar accidentes
laborales y mejorar la calidad de vida de los trabajadores. La Lic. Solérzano confirma
estos datos en la entrevista y mediante la guia de observacion pudimos constatar
que se cumple con estas medidas. De igual manera se corrobora que existe una

comision mixta de higiene y seguridad laboral. (Ver anexo n° 12)
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4.2.6. Funcién de servicios sociales

Esta funcion se ocupa de gestionar los servicios y la realizacion de actividades
enfocadas a proporcionar beneficios al empleado mediante el establecimiento de
medidas voluntarias por parte de la empresa para la mejora del clima laboral. Dentro
de estos servicios podemos citar:

o Economatos

« Residencias

o Comedores

» Seguros complementarios de jubilacién, accidentes y enfermedad

o Oftros (Butterriss, 2001, pag. 83)

Los trabajadores encuestados coinciden que existe un plan de beneficios sociales en
un 100%, el cual contempla: alimentacién, seguro social, subsidios, medicamentos y
examenes meédicos. (Ver anexo n° 13), la Lic. Soldérzano confirma lo expuesto por los

encuestados, asi mismo la guia de observacion.

Los beneficios sociales no solo son una forma de motivar a los empleados por parte
del empleador sino también de darle calidad de vida haciendo que el Hospital
Escuela Cesar Amador Molina sea uno de las instituciones con mejores beneficios
sociales y por ende un estable lugar para trabajar ya que estos beneficios ayudan a

mejorar la calidad de vida del trabajador.

4.2.7. Funciéon de retribucién

A menudo, la funcién de retribucion suele integrarse en la de administracién de
personal, con la que se encuentra intimamente ligada, a pesar de tener sustantividad

propia.

La finalidad de la funcidén de retribucidén consiste en establecer las formulas salariales
(estructura de la nébmina, componentes fijos y variables, pagos en especie, etc.), la

politica de incentivos y los niveles salariales para las distintas categorias. En
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definitiva, se trata de disefar el sistema de retribucion y de medir los resultados

obtenidos con el mismo. (Fleitman, 2000, pag. 92)

Compensacion: es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor.
Su administracion esta a cargo del departamento de recursos humanos y su fin es

garantizar la satisfaccion de los empleados. (Wherther & Keinth, 2000)

De acuerdo a los datos proporcionados por la Lic. Solérzano, no existe un plan de
compensaciones financieras, sin embargo se les retribuye con bonos solidarios por
parte del gobierno, ademas de bonos navidefios. Estas son compensaciones
adicionales al salario que motivan al personal para un mejor desempefio y ayudan a

resolver problemas del empleado.

4.3. Subsistema de aprovisionamiento de los recursos humanos.

43.1. Planeacién de recursos humanos.

Definicion.

La planeacion del capital humano es una técnica que tiene como objetivo estimar la
demanda futura de personal de una organizacién. Mediante esta técnica, los
gerentes de linea y los especialistas de personal pueden desarrollar planes que
apoyen la estrategia de la organizacién y que permitan llenar las vacantes que
existan dentro de una filosofia proactiva. Los gerentes y ejecutivos de distintos
niveles deben proceder a elaborar planes que estén en consonancia con los

objetivos estratégicos y operativos de la organizacion. (Werther, 2008, pag. 124)

La planeacion de los recursos humanos es uno de los procesos bdasicos para un
desarrollo eficaz de la gestion de los recursos humanos y del conjunto de la
organizacion. En términos generales podriamos decir que la planificacién de los

recursos humanos supone proveer las necesidades de los recursos de la
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organizacion, para los préximos afios Y fijar los pasos necesarios para cubrir dichas
necesidades. (Simon L. & Dolan, 2007, p4g. 89)

Segun la Lic. Solérzano, si existe la planeaciéon de los recursos humanos y este inicia
llevando a cabo una reunion entre el sindicato, la direccion y la administracion del
hospital, en donde se puntualiza cuales son las areas débiles que necesitan ser
apoyadas y se toma la decision de llenar estas vacantes con personal activo o

realizar reclutamiento externo.

Con respecto a la planeacion de recursos humanos, es un proceso mediante el cual
se utilizan técnicas para pronosticar la necesidad de cubrir futuras demandas y
proveer de talento humanos calificados para cubrirlas, de tal manera que no haya
eventuales inconvenientes debido a una mala planificacion habiendo asi un avance

eficaz en cada puesto de trabajo.

Importancia de la planeacion de recursos humanos.

La importancia de la planeacion radica en que anticipa la fuerza de trabajo y los
talentos humanos necesarios para la realizacion de la actividad organizacional futura.
(Chiavenato 1. , 2007, p. 150)

Es importante para la organizacion porque contribuye a la consecuciéon de muchos
fines. Uno de ellos es determinar la oferta y la demanda futura de los recursos
humanos de la organizacién, teniendo en cuenta los intereses del individuo y de la
organizacion. Mediante la planificacion de los recursos humanos pueden reducirse
los gastos relacionados con la rotacion de personal y absentismo, con el
reclutamiento y seleccion, con el disefio de programas de formacién y en general,

con la baja de productividad. (Simon L. & Dolan, 2007, pag. 85)

Para la Lic. Solérzano la planeacién de recursos humanos es importante porque

“sirve para satisfacer la demanda de los servicios que solicita la poblacién”.
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En definitiva la planeacion de los recursos humanos es importante porque ayuda a la
organizacion a reducir costos que es uno de los principales objetivos que persiguen
las organizaciones, ademas que, haciendo una buena planificacién se evita muchos
problemas futuros con el personal anticipando cual es el candidato eficaz para cubrir

la demanda.

4.3.2. Proceso de la planeacion de los recursos humanos.

Modelo Basado en Segmentos de Cargos.

Este modelo también se centra en el nivel operacional de la organizacién. Es una
técnica de planeacion de recursos humanos utilizados en muchas empresas de gran
tamafio por ejemplo el método de planeacion de la estandar Oil consiste en:

v Seleccionar un factor estratégico (a nivel de ventas, capacidad de produccion,
planes de expansion, etc.) en cada area de la empresa es decir un factor
organizacional cuyas variaciones afecten las necesidades de personal.

v Determina los niveles histéricos (pasados vy futuros) de cada factor
estratégico.

v Establecer los niveles histéricos de fuerza laboral por area funcional.

v Proyectar los niveles de fuerza Ilaboral en cada area funcional,
correlacionandolos con la proyeccién de los niveles (histéricos y futuros) del

factor estratégico correspondientes. (Chiavenato 1. , 2000, pag. 212)

Se estipula una divisién de cargos para mantener el orden dentro de la empresa
puesto que se realizan diversas actividades que no puede realizar una sola persona.

Para ello se rigen por medio de un método de planeacion bien estructurada.

Modelo de Sustitucion de Puestos Claves.

Muchas instituciones utilizan un modelo denominado mapas de sustitucion u
organigramas de carreras, que son una representacion visual de quien a quien en la

organizacion ante eventualidad que exista una vacante en el futuro. La informacion
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que facilite el montaje del sistema debe prevenir del sistema de informacién

gerencial que se estudiara mas adelante. (Chiavenato 1. , 2000, pag. 213)

Es una manera de evaluar a posibles colaboradores, que en el futuro podrian ocupar
puestos mas altos debido a su capacidad, rendimiento y valores que han demostrado
tener en los afos trabajando en la empresa. Este modelo es como una base de datos
donde contiene la informacién de los colaboradores para cargo de confianza

eventualmente.

Modelo Basado en el Flujo de Personal.

Este modelo intenta caracterizar el flujp de las personas hacia adentro de la
organizacion, en esta y hacia fuera de ella.

La verificacion histérica y el seguimiento de ese flujo de entrada, salidas, asensos y
transferencias permiten predecir, a corto plazo, las necesidades de personal por
parte de la organizacion estables y sin planes de expansion. Este modelo puede
predecir consecuencias de contingencia, como politicas de ascenso de la
organizacion, aumento de la rotacion o dificultades de reclutamiento etc. (Chiavenato
., 2000, pag. 214)

Es el modelo que se utiliza cuando se lleva a cabo un reclutamiento interno, que se
quiere satisfacer la demanda de personal con el mismo que ya esta en la empresa,

haciendo uso de planes de compensacion y motivando a los colaboradores.

Modelo de Planeacion Integrada.

Es el modelo mas amplio y totalizante. Desde el punto de insumos la planeacion de
personal debe tener en cuenta cuatro factores:

1. Volumen de produccion planeada

2. Cambios tecnoldgicos que alteran la productividad del personal

3. Condiciones de oferta, demanda y comportamiento de la clientela

4. Planeacion de carreras en la organizacion.
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Desde el punto de vista del flujo interno la planeacion de personal debe considerar la
composicion cambiante de la fuerza laboral de la organizacion, haciendo un
seguimiento o evaluando las entradas y salidas de personal y su movimiento en la

organizacion. (Chiavenato 1. , 2000, pag. 215)

Es el modelo de la transformacién, de esta manera se dan cuenta si los cambios que
se han realizado en la organizacion estan dando buenos resultados, es como una
retroalimentacion de los planes anteriores con los presentes para evitar problemas
posteriores, estabilizando la fuerza laboral cumpliendo los objetivos de control

interno.

Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio.

Las necesidades de personal (en el caso de una organizacion de servicio.) La
relacion entre los variables nimeros de personas y demanda del producto o servicio
esta influida por variaciones, en la productividad, la tecnologia, la disponibilidad de
recursos financieros internos o externos y la disponibilidad de personas en la
organizacion. Cualquier aumento de productividad resultante del cambio de
tecnologia reducira las necesidades de personal por unidad adicional de producto o

servicio. (Chiavenato I. , 2000, pag. 211)

Segun la Lic. Solérzano, el modelo que se aplica en el Hospital Escuela Cesar
Amador Molina (HECAM), es el basado en la demanda estimada del servicio. Y para
concebir la investigacion de mercado de recursos humanos lo realizan a partir de la

oferta debido a que es la disponibilidad de empleo.

La institucion tiene que ir de la mano con la tecnologia, con este concepto de la
globalizacién para que los recursos humanos puedan alcanzar el éxito, de lo
contrario caeria en un estado de ineficiencia e ineptitud, esto incurriria en dafios
catastroficos dentro de la organizacion, empezando por las constantes quejas de los

usuarios.
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Objetivos y politicas de la planeacion de recursos humanos.

La segunda fase del proceso de la planificacion de los recursos humanos consiste en
establecer objetivos y politicas de recursos humanos. Una vez conocida la demanda
y la oferta de recursos humanos, la comparacion de ambas nos permite detectar los
posibles desajustes y disefiar politicas de los recursos humanos que sean
coherentes con los objetivos globales planteados en la organizacion. (Simon L. &
Dolan, 2007)

Segun la entrevista realizada a la Lic. Solérzano, el HECAM cuenta con politicas de
planeacion de recursos humanos y estas se ajustan a los objetivos de la institucion
puesto que estan establecidas para no solo proporcionar un mejor servicio a los
usuarios, sino también para que los trabajadores cumplan con sus funciones

eficientemente.

En la planeacién se debe puntualizar cudles son los objetivos que se pretenden
alcanzar, estos mismos serviran de parametros al momento de disefar las politicas a
las que estara sujeta la planeacion, a su vez serviran de guia al momento de ejecutar

dicho plan.

Factores que influyen en la planificacion de los recursos humanos.

43.2.1.1. Poblaciény fuerzalaboral.

La planificacion de los recursos humanos debe incorporar en su proceso tanto el
ambiente general (microambiente) que moldea la fuerza laboral y sus
preocupaciones, asi como el ambiente particular (microambiente) que influye sobre la
fuerza de trabajo con la que se cuente. La composicion del mercado de trabajo ha
experimentado en la mayoria de los paises profundos cambios alterandose su

estructura. (Simon L. & Dolan, 2007, pag. 97)
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La poblacion es el principal actor de una economia ya que es el protagonista de
actividades de produccién y consumo, por ende nivela la fuerza laboral.
La poblacion y fuerza laboral puede ser:
Dinamico: movimiento natural y movimiento migratorio
Demografica | Estatica: Estructura de la poblacién
s
Absoluta: Total de residentes en un pais, que viven habitualmente
Perspectin en dicho lugar.

Estatica Relativa: Densidad de Poblacién, grado de Urbanizacion. Edad,

\_ Sexo y Estado civil

La planificacion de los recursos humanos debe incorporarse en su proceso tanto el
ambiente general (macro ambiente) que moldea la fuerza de trabajo con lo que se
cuente. La composicion del mercado de trabajo experimentado en la mayoria de los

paises cambios. (Lopez, 2015)

La poblacion que tiene la organizacién influye de manera directa en la planeacion
puesto que se deben de hacer consideraciones al momento de cubrir una vacante,
evaluar si se podria realizar un reclutamiento interno o externo, realizar un plan de
carreras, etc., es por eso que se debe mantener actualizada la base de datos,
posiblemente hayan empleados que estadn estudiando y estos podrian cubrir otras
plazas en el futuro.
4.3.2.1.2. Aplicaciéon de la técnica de incidente critico.

Consiste en la anotacion sistematica y prudente, a cargo del jefe inmediato, sobre las
habilidades y comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto
considerado, lo que tendr& como consecuencia un mejor o peor desempefio del
trabajo. En esta técnica identifica las habilidades deseables (que favorecen el
desempenio) y las indeseables (que lo desfavorecen) de los candidatos. Obviamente
tiene el inconveniente de basarse en el arbitrio del jefe inmediato, ademas es dificil lo
gue este Ultimo considera comportamiento deseable o indeseable. (Chiavenato |. ,
2009, pag. 148)
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La técnica de incidente critico, es la técnica que utiliza un jefe de area para evaluar a
un empleado a partir de sus cualidades, infiriendo igualmente, si esta persona es la
correcta para desempefiar ese puesto, mediante la aplicacion de esta técnica el
entrevistador puede darse una idea de como es el futuro empleado y como se
comportara mientras colabore en la institucién, por lo que es de suma importancia

hacer uso de ella.

4.3.2.1.3. Requisito de personal.

La especificacion de puesto hace hincapié en las demandas que la labor implica para
la persona que lleva a cabo; constituye un inventario de las caracteristicas humanas
gue debe poseer el individuo que va a desempeniar la labor. Entre estos requisitos se
cuentan los importantes factores de educacion formal, la experiencia, capacitacion y
la habilidad de enfrentar determinadas demandas de caracter mental. En los casos
en que una posicion de trabajo incluye mas de un solo pais, la familiaridad con los
aspectos linglisticos, legales y culturales de ambos paises resulta una obvia
necesidad. (Werther, 2008)

Requisitos humanos: se refiere a la informacion acerca de los requisitos humanos
para el puesto, como los conocimientos o habilidades relacionadas con el trabajo
(estudios, capacitacion, experiencia laboral) y los atributos personales necesarios
(aptitudes, caracteristicas fisicas, personalidad, intereses). (Dessler G. , 2009, pag.
125)

Se ftrata, de la informacion personal, académica y experiencia laboral que el
solicitante de un puesto tiene y si esto es lo que se necesita para ocuparlo, para ello
deberia estar disponible la descripcion de puestos porque de esta manera es
posible saber qué es lo que el puesto requiere y si el colaborador cumple con tales

requisitos.
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4.3.2.1.4. Descripcion y anéalisis de puesto

Un programa de analisis y disefio de puesto realmente eficaz requiere informacion
sobre las labores de todos los integrantes de la organizacion, la preparacion
necesaria para implantarlo requiere el trabajo las aportaciones y la cooperacion de
toda la organizacién. La informacién sobre los puestos y los requisitos para llenarlos
se obtienen a través de un proceso denominado analisis de puesto, en el cual los
analista de puestos recaban la informacion sobre diferentes trabajos de manera

sistematica, la evalian y la organizan. (Werther, 2008, pag. 89)

En opinidon de numerosos profesionales que trabajan en el area de administracion de
recursos humanos, el analisis y la descripcion de puesto son los métodos basicos
con los que debe iniciarse cualquier intento de tecnificacion de area. A partir de ahi
se podra continuar con otro tipo de estudio tendiente a consolidar una buena
administracion de recursos humanos; entre ellos se mencionan los siguientes:
valuacion de puesto, reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, relaciones

laborales, seguridad e higiene, organizacion y método, etc. (Varela, 2006, pag. 74)

Se le pregunt6 a la Lic. Soloérzano que factores influyen en la planeacion de recursos
humanos del HECAM vy puntualizé que, la poblacion y fuerza laboral, asi mismo, la
descripcidon y andlisis de puesto, ya que se toman siempre en cuenta al momento de

realizar la planeacion.

Se entiende por descripcion y andlisis de puesto a todos los aspectos que contiene el
puesto de trabajo, no solo las tareas organizacionales a cumplir sino también cuales
son los requisitos que el colaborador debe cumplir para estar en ese puesto,
partiendo de si tiene la capacidad técnica, estado fisico, etc. Se debe realizar una
evaluacion por cada puesto para que la planificacion sea eficiente. Es importante que
el personal se adapte al cambio tecnolégico, econdmico y social para general

personal de alta calidad y con un elevado grado de compromiso.
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4.3.2.1.5. Cuestiones claves que deben considerarse en el disefio
y analisis de puesto.
Disefiar un puesto significa establecer cuatro condiciones fundamentales:

v' El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante deberd desempefar
(contenido del puesto)

v' Como desempefiar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos de
procedimientos y trabajos).

v' A quien le debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidades), es decir
relacion con su jefatura.

v' A quien debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es decir

relacion con sus subordinados.

El disefio del puesto es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demés puestos, de los métodos de trabajo y de las
relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los requisitos
tecnolégicos, organizacionales y sociales asi como los requisitos personales de sus

ocupantes. (Chiavenato I. , 2007, pag. 204)

Los andlisis de puestos tienen una aplicacion adicional: permiten la formulacion de
niveles de desempefio en el puesto, que se establecen con dos objetivos: 1) se
constituyen en objetivos de desempefio, a los cuales aspiran los trabajadores y de
cuyo logro puede derivar una legitima satisfaccién. De hecho, la existencia de niveles
de desempefio claro y razonable constituye uno de los principales elementos en la
promocion de un adecuado entorno laboral. Cuando no existen niveles adecuados, la
moral y la motivacion de los trabajadores puede descender. 2) En segundo lugar, los
niveles de desempefio constituyen un parametro que permite medir el grado en que
se estan logrando las metas para las cuales se establecio la labor. Son
indispensables para los gerentes y los especialistas de administracion de capital
humano, porque permiten evaluar y medir el desempefio general y controlarlo
(Werther, 2008)
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Mediante la entrevista a la Lic. Miurel Solorzano y la guia de observacion efectuada
en las instalaciones de la institucion, se pudo constatar que si existen fichas
ocupacionales de los cargos, asi como, manuales de procedimientos y un
organigrama. Lo cual permite que el trabajador conozca cuales son sus tareas
diarias, la manera en la que deben ser efectuadas, a quien le debe reportar segun la

jerarquia establecida. (Ver anexo n°7)

El disefio de un puesto es de suma importancia ya que abarca desde el contenido
del puesto hasta a quien se le debe reportar siendo subordinado, el ocupante debe
conocer cada detalle del puesto de trabajo para poderse desempefar correctamente
y cumplir con las expectativas, ademas que es un parametro de evaluacion cuya

finalidad es saber si se estd cumpliendo con lo que se requiere.

4.3.2.1.6. Tipo de informacién para el analisis del puesto

El analista de puesto contempla los elementos tangibles e intangibles relacionados
con el trabajo, como los conocimientos necesarios, los materiales procesados y los
bienes fabricados o servicios prestados.
Resumen de los tipos de datos que se recopilan a través de un analisis de puesto.

1. Actividades laborales
Actividades orientadas hacia el trabajador
Maquinas, herramientas, equipos y materiales usados.
Elementos tangibles e intangibles relacionados con el puesto.

Desempefio del puesto

R

Requisitos personales para el puesto. (Dessler G. , 2009, pag. 125)

La administradora de recursos humanos del HECAM, sefiald que el tipo de
informacion que se recopila para el analisis del puesto es: “Desempefio del puesto,
ya que por medio de este se dan cuenta realmente si esta persona es apta para

ocupar ese cargo”.
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Se considera importante que un disefio y andlisis de puesto de trabajo esté
disponible, para ello se debe recopilar toda la informacion necesaria, sin esta no
podria concebirse, por lo que se utilizan técnicas para obtener la informacion que es
esencial para el mejoramiento de la productividad, se debe contar con la
disponibilidad y cooperacion de todos los involucrados para que no existan

problemas al momento de ejecutar las actividades.

43.2.1.7. Métodos y procedimientos para recoleccion de
informacion para el analisis del puesto.

Pueden existir tantos procedimientos para recopilar informaciéon como aspectos del
puesto de trabajo se desee describir. Algunos de los mas utilizados son: 1) la
observacién y el registro mediante dispositivos mecanicos, como crondmetros,
contadores o peliculas; 2) la entrevista con el titular; 3) conferencia con el analista del
puesto de trabajo o con expertos; 4) analisis de los diarios que mantienen los
titulares; y 5) cuestionarios estructurados y no estructurados a los que responden los
titulares u observadores como el supervisor o analista del puesto de trabajo. Como
ya sea sefialado, hay que tener en cuenta tres aspectos a la hora de elegir el
procedimiento adecuado: la validez, la fiabilidad y el coste son los métodos

principales. (Simon L. & Dolan, 2007, pag. 63)

Existen diversas maneras de obtener informacién que debera contener el formulario
de andlisis de puesto. El analista debe examinar las ventajas y desventajas de cada
una de ellas y sus distintos grados de precision, para seleccionar lo que mas
convenga a su situacion especial. (Werther, 2008, pag. 96)

Gréfico N° 3

0%_ Métodos pararecopilaciéonde informacion

0%

0% 0% H entrevista
cuestionarios
50% Observacion

Diario o Bitacora del participante
H registro mediante dispositivos mecanicos
B Conferencias con analistas de puestos

Fuente: Autoria propia partir de entrevista realizada a administradora de recursos humanos.
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Segun la informacion proporcionada por la Lic. Solérzano, los métodos que se
utilizan en el HECAM, es la entrevista y cuestionarios, ya que considera son los
métodos eficaces para la recopilacion de la informacion que proporcionan los datos

de interés.

Si bien es cierto son muchos los métodos que existen para la recopilacion de datos,
sin embargo, es mejor escoger las mas practicas y favorables que ahorren tiempo y
recursos a la empresa, porque esto expresa el compromiso que se tiene con la
organizacion y la preocupacion por el constante desarrollo de las habilidades que

induce una actitud positiva.

4.3.3. Reclutamiento.

43.2.1. Definicién.

El reclutamiento un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potenciales calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. En esencial es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que

pretende llenar. (Chiavenato I. , 2009, pag. 128)

El reclutamiento es el proceso por el que se genera un grupo de candidatos
cualificados para un determinado puesto. La empresa debe anunciar la disponibilidad
de puestos en el mercado (dentro y fuera de la organizacion) y atraer a candidatos
cualificados que soliciten el puesto. (Gomez & Mejia & Balkin, 2005, pag. 190)

La Lic. Solérzano entiende que el reclutamiento es: “un proceso mediante el cual la

empresa se apropia de elementos humanos para suplir una vacante que debe ser

ocupado inmediatamente de acuerdo a las necesidades del cargo”.
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Es el proceso mediante el cual las empresas utilizan técnicas para atraer recursos
humanos que posteriormente seran evaluados para ver si son los mas aptos para un
puesto de trabajo en especifico, sirve para que la empresa tenga una gama de

posibles prospectos en donde se seleccionara uno o varios.

4.3.2.2. Importancia del reclutamiento.

El reclutamiento es importante porque envia una sefial de oportunidades de empleo
a determinados candidatos que forman parte del mercado de RH. (Chiavenato |. ,
2009, pag. 131)

La importancia del reclutamiento radica en obtener un numero suficiente de
candidatos potencialmente cualificados para los puestos a cubrir y entre los cuales
puede elegir. (Simon L. & Dolan, 2007, pag. 109)

Para la Lic. Solérzano, el reclutamiento es importante porque: “si no se hace
reclutamiento entonces, no habria de donde escoger el candidato idoneo para el

puesto que se esta necesitando, se bebe hacer con calidad y capacidad”.

Es importante porque informa que se esta necesitando contratar personal calificado y
de esta manera los solicitantes pueden acudir, dandole a la empresa opciones de

aspirantes en los cuales elegir al mas idéneo para ese puesto en particular.

4.3.2.3. Politicas de reclutamiento.

Las Politicas en Reclutamiento y Seleccion de Personal son importantes para la
optimizacion en el desempefio del recurso humano en la empresa. El objetivo
primordial de estas politicas es la estandarizacion en los procesos de Reclutamiento,
Seleccion y Contratacién para conseguir una mejora en los controles administrativos.
Por lo tanto, las politicas de Reclutamiento y Seleccion de Personal ayudan a
decrementar la rotaciéon de personal de manera continua, asi como los problemas

que repercuten: costos de contratacion y capacitacién de personal, indemnizaciones,
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demandas laborales, escasa consolidacion en el equipo de trabajo Yy lento

crecimiento del personal y la empresa.

Las politicas permiten detectar prospectos internos y externos que muestren el perfil
adecuado para que mejoren y contribuyan en la misiony objetivos de la empresa.
Para poder generar politicas en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal que permitan contratar de manera transparente y efectiva al personal
idéneo para cada puesto, se recomiendan las siguientes acciones:

1. Garantizar el respeto en la igualdad de oportunidades como la promocion de
no discriminacion en cualquier indole.

2. Valorar la remuneracion monetaria al personal dependiendo de su puesto y
efectividad.

3. Asegurar que en la seleccién de personal, cada candidato reciba el mismo
trato durante el proceso.

4. Documentar y mantener actualizado las responsabilidades y actividades de
cada puesto.

5. Analizar y planificar la demanda de personal que requiere cada area de
trabajo para alcanzar obijetivos.

6. Identificar y Evaluar a los candidatos ideales en funciébn en actitudes,
conocimientos, competencias y habilidades.

7. ldentificar y dar preferencia al personal con mayor experiencia dentro de la
empresa para cubrir puesto de gerencia y direccion.

8. Incentivar al personal por medio de objetivos para generacién motivacion en
sus actividades.

9. Actuar transparentemente en la ndmina del personal en base a la legislacion
laboral vigente en cada pais para no afectar en las prestaciones de los
trabajadores.

10.Apoyar y fortalecer en las habilidades y conocimiento del personal por medio

de capacitaciones y certificaciones.
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Teniendo una politica en el Reclutamiento y Seleccion de Personal se garantizara la
capacidad en incorporar, motivar y mantener el mejor talento mediante principios
éticos y legales, logrando asi confianza, congruencia y disciplina en la empresa.
(Werther, 2008, pag. 230)

Segun entrevista realizada a la Lic. Solérzano, sefiala que efectivamente estan
definidas las politicas de reclutamiento de personal puesto que es normativa por
parte del SILAIS, no se pudo constatar mediante guia de observacion, ya que se
explic6 que es parte del reglamento interno y solo se tiene acceso a él con
autorizacion del director. Se considera que las politicas de reclutamiento son para
gue la institucion tenga un mejor orden y disciplina a la hora de contratar personal

por tanto deben ser aplicadas de manera correcta.

43.2.4. Fuentes de reclutamiento.

Se ha comprobado ya, que las fuentes de reclutamiento son las areas de mercado de
recurso humanos exploradas por los mecanismos del reclutamiento. También
verificamos que el mercado de recursos humanos, esta conformado por un conjunto
de candidatos que pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa); o
disponibles (desempleados). Los candidatos empleados o disponibles pueden ser
reales (los que estan buscando empleo o pretenden cambiar el que tiene) o
potenciales (los que no estan interesados en buscar empleo). Los empleados, sean
reales o potenciales, estan trabajando en alguna empresa incluso en la nuestra.
(Chiavenato I. , 2000, pags. 218-219)

Segun (Gomez & Mejia & Balkin, 2005, pags. 193-196) existen numerosas fuentes
de reclutamiento a disposicion de las organizaciones. Las mas importantes son:

v' Empleados actuales
Muchas empresas tienen una politica consistente en informar a los actuales
empleados sobre la disponibilidad de puestos antes de intentar reclutar de otras

fuentes. La contratacion interna da a los empleados actuales la oportunidad de pasar
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a los puestos mas deseables de la empresa. Sin embargo, la promocién interna crea
de forma automatica otro puesto libre que hay que ocupar.

v' Referencias de los empleados actuales.
Los estudios han demostrado que los empleados contratados a través de referencias
dadas por los empleados actuales tienden a quedarse mas tiempo en la organizaciéon
y muestran una mayor lealtad y satisfaccién con el puesto que los empleados
contratados por otros medios.

v Antiguos empleados.
Una empresa podria decidir reclutar a empleados que han trabajado con anterioridad
para la organizacion. Normalmente, estas personas fueron despedidas, aunque
también podrian ser trabajadores estacionales (que trabajan durante las vacaciones
de verano o la temporada de impuestos, por ejemplo).

v' Anuncios en prensa Yy radio.
Los anuncios se pueden utilizar cuando se hace un reclutamiento local (periédicos) o
para busquedas regionales, nacionales o internacionales (revistas profesionales).

v' Anuncios en Internet y en paginas web especializadas.
Cada vez mas, los empresarios estan acudiendo a la red como herramienta de
contratacion porque los anuncios son relativamente baratos, mas dinamicos y, a
menudo, pueden dar resultado mas rapido que los anuncios de periodicos.

v' Agencias de contratacion.
Muchas organizaciones utilizan a agentes externos para reclutar y seleccionar a los
candidatos a un puesto. Normalmente, las agencias de contratacion reciben unos
honorarios en funcién del salario que se ofrece al nuevo empleado. Las agencias
pueden ser muy Utiles cuando la empresa estd buscando a un empleado con unas
cualidades especificas.

v' Empleados temporales
Los trabajadores temporales proporcionan a los empresarios flexibilidad para cubrir
rapidamente fluctuaciones en la demanda. Contratar empleados temporales permite
a los empresarios evitar el coste de tiempo de un proceso de contratacion con

entrevistas y pruebas de conocimiento.
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La Lic. Solérzano manifiesta que sus principales fuentes de reclutamiento de
personal son: antiguos empleados, que trabajaron anteriormente en la institucion
pero que por “X’ motivo tuvieron que prescindir de sus servicios y candidatos

espontaneos que llegan a dejar sus hojas de vida a la institucion.

A la hora de cubrir una vacante en la organizacion la administracion se encarga de
realizar una busqueda de candidatos que bien pueden ser de la misma empresa,
personas que estan desempleadas o bien personas que trabajaron anteriormente en
la empresa, entonces se hace uso de algunas fuentes para encontrar aspirantes

para ese puesto de trabajo.

4.3.2.5. Tipos de reclutamiento.

Reclutamiento interno: el reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de
llenar una determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con
ascensos (motivaciéon vertical), o transferencias (movimiento horizontal), o
transferencias con ascensos (movimiento diagonal). A si el reclutamiento implica:

v Transferencia

v' Ascenso

v Transferencia con ascenso

v" Programas de desarrollo de personal

v" Planes de carrera para el personal.
Reclutamiento externo: el reclutamiento externo funciona con candidatos que
provienen de afuera, cuando hay una vacante la organizacion trata de cubrirla con
personas ajenas, es decir con candidatos externos atraidos mediantes las técnicas
de reclutamiento.
Reclutamiento mixto: en la practica las empresas no hacen solo reclutamiento interno
o reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un reclutamiento interno
es necesario cubrir la posicion actual del individuo que se desplaza a la posicion
vacante, si se sustituye por otro empleado, esto produce a su vez una vacante.
(Chiavenato I. , 2009, pags. 133,139)
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Si es sustituido por otro empleado, este otro desplazamiento produce, a su vez, una
vacante que necesita ser ocupada. Cuando se hace reclutamiento interno, en algun
punto de la organizacidon surge siempre una plaza que debera ser llenada mediante
reclutamiento externo, a menos que se cancele. (Chiavenato I. , 2007, pags.
163,164)

Afirma la Lic. Solérzano que la técnica de reclutamiento que se utiliza es el mixto, ya
que, cuando se asciende a un colaborador de un puesto a otro, queda una vacante

gue debe ser llenada, por lo que se hace uso de las técnicas externas.

Dentro del reclutamiento existen tres tipos, el interno que es cuando se cubre una
vacante con una persona que ya trabaja en la empresa, el reclutamiento externo
cuando se busca fuera de la empresa y el mixto que se hace uso de los dos
anteriores. Es una buena forma de motivar a los empleados existentes con
reclutamiento mixto, puesto que, se les da la oportunidad de ascender en el ambito
profesional lo que contribuye a la calidad de vida del trabajador y favorece a la

institucion teniendo empleados con experiencia.

4.3.2.6. Procesos dereclutamiento.

El reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo con la organizacion. En
muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento depende de una
decision de linea. En otras palabras, el departamento de reclutamiento no tiene
autoridad para efectuar ninguna actividad al respecto sin que el departamento en el
gue se encuentre la vacante a ser ocupada haya tomado la decisién correspondiente.
Como el reclutamiento es una funcion de staff sus medidas dependen de una
decision de linea, que se oficializa a través de una especie de orden de servicio,
generalmente denominada requisicion de empleo o requisicion de personal.”
(Chiavenato I. , 2007, pag. 155)
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El reclutador inicia su labor identificando las vacantes que existen en la compairiia
mediante la planeacién de recursos humanos a peticion especifica de los gerente de
linea debe considerar tanto las necesidades del puesto como el perfil de la persona,
conocer los canales mediante los cuales se identifica el talento y la naturaleza de las
solicitudes de empleo. (Werther Wlliam,Davis Kaith, 2008)

Explica la Lic. Miurel Sol6rzano que el primer paso que ellos realizan en el proceso
de reclutamiento, el cual se ajusta a las politicas de la institucion; es el de revisar los
curricuum que tiene guardados en el banco de datos de recursos humanos,
posteriormente llaman a los candidatos, se les entrevista y una vez seleccionado
pasa por un periodo de prueba. También se le preguntd si los candidatos responden

£

a la descripcidon y andlisis de puesto; su respuesta fue: “si, principalmente en el
hospital, que es un centro de atencion a la salud, tenemos que garantizar el personal

idéneo para dicha atencién con calidad y calidez”.

Se les pregunto tanto a la licenciada por medio de la entrevista como a los
trabajadores por medio de encuesta, ¢Quién es el encargado de recepcionar los
documentos? y se coincidié en un 100% que es el responsable de recursos humanos
ya que estd dentro de sus funciones ser quien los reciba puesto que, es una
responsabilidad que no debe tomarse a la ligera, ya que, si se perdiera un

documento la empresa podria perder a un buen talento humano. (Ver anexo n° 10).

El proceso de reclutamiento inicia cuando existe una vacante en un puesto de
trabajo, que a dependencia del giro de la empresa debe ser cubierto a lo inmediato,
para ello el encargado de este puesto debe solicitarlo al departamento de recursos
humanos para que este 6rgano se encargue de hacer ya sea reclutamiento interno o

externo, llenar la vacante con el colaborador indicado y satisfacer la demanda.

Todos los documentos que se solicitan responden a los requisitos del cargo a llenar
puesto que, se debera hacer posteriormente una comparacion entre el perfil del
solicitante y las actitudes, habilidades, conocimientos que se necesitan para el cargo.
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Grafico N°4

Documentos que adjuntael candidato asu solicitud de empleo

10% 20% M curriculum

m Titulos
15%
\ B certificado de salud

I Cartas de trabajo anteriores
100% @ cedula de identidad

@ Constancia de referncias
O partida de nacimiento
I Fotocopia carnet del INSS
Licencia de conducir
80% B Licencia de portacién de armas

H Record de Policia
Fuente: elaboracion propia a partir de encuestas realizada a los trabajadores.

Segun la Lic. Solérzano los documentos que el candidato adjunta a su solicitud de

empleo son: curriculum, titulos, carta de trabajos anteriores, constancia de
referencias, record de policia certificado de salud, cedula de identidad, fotocopia
carnet del INSS, licencia de conducir (si es para conductor), licencia de portacion de
armas (si es para seguridad). Siendo confirmada esta informacién con la guia de
observaciéon y la encuesta realizada a los trabajadores, en donde, el curriculum,
cedula de identidad tienen un 100%, cartas de trabajos anteriores 95%, fotocopia
carnet del INNS 92% vy titulos 90%, ademas de 70% record de policia, 60%
certificado de salud, 20% licencia de portacion de armas, 15% partida de nacimiento

y en un 10% licencia de conducir.

Es decir que los documentos adjuntos mas empleados son: el curriculum, cedula de
identidad, cartas de trabajo anteriores, fotocopia carnet del INSS vy titulos al momento
de solicitar un empleo. Como criterio técnico se considera que estos documentos son
los basicos que se adjunta, sin embargo se deberia pedir adjuntar un certificado se
salud, ya que es una institucion de salud publica y se tiene que minimizar todo riesgo
bilégico. Es importante que los candidatos tengan estos y otros documentos
necesarios para de esta manera tener su expediente completo y este obedece a los

requisitos del puesto vacante.
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4.3.4. Seleccién

Definicioén.

Una vez identificada las necesidades de personal de la organizacion, se procede a
seleccionar al nuevo personal. Varias organizaciones han creado sistema de
seleccién interna mediante los cuales pueden identificar el capital humano que tiene
potencial de promocién, por una parte, y las vacantes disponibles por otra. (Werther,
2008, pag. 201)

El concepto global de seleccidén consta de una serie de pasos; en ocasiones pueden
ser globales ser muy simples, sobre todo cuando se selecciona empleado de la

organizacion para llenar vacantes internas (B. & Daris, 2000, pag. 185).

Se coincide en que la seleccion es el proceso mediante el cual se provee de talento
humano para cubrir un puesto vacante, identificAndose cualidades y atributos que
aumenten la eficacia en la jornada laboral, estos pueden ser empleados de la misma
empresa que como motivacion son ascendidos o bien personas reclutadas fuera de

la empresa.

Importancia

Para una organizacién es vital la seleccion de personal, que a las ves incorporar un
miembro nuevo a la empresa es decisivo, debido a que todo el esfuerzo de la
empresa estara reflejado en el desempefio del mismo. Por tal razén es que a la hora
de pensar en incorporar a alguien, se debe meditar en términos de inversion, en
como los resultados de esta persona puede aportar valor a la empresa, que de haber
sido bien seleccionados, en vez de beneficiar podria perjudicar el cumplimiento de

los objetivos de la organizacion en que trabaja (Amaros, Eduardo, 2008, pag. .3).
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El propésito de proceso de seleccidon es identificar y emplear a las personas mejor
calificadas la mayoria de gerentes reconoce que la seleccion de personal es una de

sus decisiones mas dificiles e importante (Robert Noé, 2005, pag. 162).

Para la Lic. Solérzano la seleccion de recursos humanos es importante porque “para
que el recurso sea seleccionado, brinde un buen servicio en el area asignada, que
sea un recurso que se comprometa con humanismo y responsabilidad a atender a la

poblacién y el buen desempefio de sus labores”.

La seleccion de personal es un tema que no se puede tomar a la ligera puesto que
implica una decision muy importante desde el punto de vista financiero y de
desemperio, porque si el colaborador que fue seleccionado no da la talla, significa
gue la empresa debe incurrir en gastos para nuevamente hacer el proceso de
seleccidon y hasta de reclutamiento de ser necesario, es por eso que se debe tener

extremo cuidado.

La seleccién como proceso de comparacion.

La seleccién es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los
criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la comparacion) y, por el otro, el perfil de
los candidatos que se presentan. La primera variable la proporciona la descripcion y
analisis de puesto o de las habilidades requeridas, y la segunda se obtiene por la
aplicacion de las técnicas de seleccion. La primer variable se denomina X, la

segunda variable se denomina Y. (Chiavenato I. , 2009, pag. 145)

La seleccion es proceso de comparacion: se compara un perfil o requerido con un

perfil real, correspondiente al candidato y para ello hay que evaluarlo. (LLanos, 2008,

pag. 6)
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Segun la entrevista realizada a la administradora de recursos humanos del HECAM,
si se selecciona a la persona segun las caracteristicas del cargo, ademas de que, se
hace una comparacion entre el perfil de la persona y los requisitos del cargo a

desempeniar.

La seleccién es un proceso de comparacion porque se contrasta los criterios que
tiene la organizacion con respecto al puesto a desempeniar y el perfil del candidato, si
es este el colaborador que cumple con todos los requisitos que se pide y si sera
capaz de ejercer eficientemente las actividades laborales a partir de una serie de

pruebas.

La seleccion como un proceso de decisidon

Es importante que los criterios que se elijan para determinar el éxito de un candidato
sean relevantes para el puesto de trabajo que desee cubrir la organizacion, es decir,
que estén relacionados con el puesto de trabajo. Por ejemplo si alguien requiere
contratar a una secretaria el punto de referencia podra ser, lo que hace una

secretaria excelente. (Simon L. & Dolan, 2007, pag. 132)

La seleccion de personal es la toma de decision para ocupar un puesto de trabajo.
Esta toma decisiones puede ser un proceso propiamente racional de elegir en varias
alternativas u opciones (candidatos) que llenen mejor las expectativas de éxitos del
puesto de trabajo. Sin embargo la vida cotidiana no nos ensefia a tomar decisiones
racionales nos dejamos llevar por impulsos, gustos, estados de animo etc. (Siliezar
Mario, 2005, pag. 6)

En el HECAM quienes toman la decision de seleccionar al candidato idoneo son: el
director general, responsable de recursos humanos, el jefe de area y un
representante del sindicato de trabajadores, segun la informacion proprcionada por la

Lic. Sol6rzano.
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No se puede elegir a una persona para un puesto de trabajo solo por que tiene una
cara bonita o un cuerpo bonito, no, se debe elegir a un colabordor que tenga las
capacidades que el puesto exige, porque de otra manera se generaria defiencia en el
trabajo que no contribuye en nada a la productividad de la empresa, es por eso que
el encargado de seleccion debe ser una persona con altos valores éticos y un

profesional.

Modelos de comportamiento

43.4.1.1. Modelo de seleccién

Cuando hay varios candidatos y una sola vacante. Se compara cada candidato con
los requisitos del puesto; las alternativas son aprobacién o rechazo si se rechaza,
queda eliminado el proceso, pues hay varios candidatos para una sola vacante.
(Chiavenato I. , 2009, pag. 146)

Como lo dice en su libro (Gomez, L. 2008) Hay varios candidatos y sélo una vacante
a ocupar. Cada candidato es comparado con los requisitos que exige el puesto y solo
se presentan dos alternativas: la aprobacion o el rechazo. Si el candidato es
aprobado se le debe admitir. Si es reprobado, se le elimina del proceso de seleccién
porque existen otros candidatos para el puesto vacante y solo uno de ellos podra
ocuparlo.

Ambos autores coinciden en que pueden acudir muchos prospectos para un puesto
vacante pero entre todos ellos solo uno puede ocuparlo y los demas deberan ser

rechazados.

Diagrama N° 1: Modelos de comportamiento.

Modelo de
colocacion

Modelo de
clasificacion
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De los diferentes modelos de comportamiento, en el HECAM se aplica el de
seleccién, segun la respuesta obtenida por la Lic. Solérzano. Es decir que pueden
acudir muchos prospectos para un puesto vacante pero entre todos ellos solo uno

puede ocuparlo y los demas deberan ser rechazados.

Pasos de la seleccion del personal.

Este proceso funciona como si compusiera de varias etapas o fases consecutivas por
las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean las técnicas mas
sencillas y econémicas, por lo que se dejan las técnicas mas caras y sofisticadas
para el final. Generalmente se aplican mas de una técnica de seleccidn, las opciones
son muchas y varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto vacante.
Entre las principales alternativas para el proceso de seleccion estan.

a) Seleccion con Unico acto para decidir

b) Seleccién secuencial de dos actos de decisién

c) Seleccion secuencial de tres actos de decision

d) Seleccion secuencial en cuatro o mas actos de decisién (chiavenato, 2007, p.

189)

La seleccion de personal es el proceso de eleccion, adecuacion e integracion del
candidato mas calificado para cubrir una posicién dentro de la organizacion. (Pefia,
1997, pag. 112)

Para poder hacer la seleccion de personal, el encargado de esta tarea debera tener a
mano una base de datos que contenga informacion sobre cada puesto de la empresa
para asi implementar las variadas etapas que conforman la seleccion y aplicar las
técnicas conocidas por este de conformidad con el reglamento y estatutos de la

organizacion y por consiguiente elegir al colaborador idoneo para el puesto.

En el Hospital Escuela Cesar Amador Molina, los pasos que realizan para la

seleccion del personal segun la Lic. Miurel Sol6érzano son las siguientes:
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Recepcién preliminar de solicitudes, el cual consiste en que los empleados
potenciales acuden a la oficina de personal de la empresa, dejan ahi sus
documentos donde seran evaluados, posteriormente se hace una clasificacion
de los candidatos que cumplen con el perfil requerido por el puesto a cubrir
para ser llamados a entrevista y se descartan los que no.

Entrevista preliminar, es decir, realizarle al candidato una serie de preguntan
que corresponden a los requisitos del cargo, asi como determinar actitudes y
aptitudes.

Administracion de examenes, la cual es una técnica que se utiliza para evaluar
a los candidatos que optan por el puesto vacante, se les realiza diferentes
tipos de prueba, esto va en dependencia al puesto de trabajo, los examenes
pueden ser de conocimiento, habilidades, psicolégicos, etc., es una manera
muy eficaz de conocer las aptitudes de los participante.

Se verifican las referencias, se realiza una llamada para confirmar si las
personas de referencia conocen y tienen un buen concepto de la persona a
contratar.

Descripcion realista del puesto.

Sitodo esta en orden, se procede a contratar.

43.4.2. Tipos deprueba

Pruebas de acuerdo al método.

Pruebas orales: utilizan preguntas y repuestas verbales.

Pruebas escritas: son pruebas de preguntas y repuestas que suelen aplicarse
en las organizaciones y escuelas para evaluar los conocimientos adquiridos.
Prueba de realizacién: se aplican por medio de la ejecucion de un trabajo o
tarea de manera uniforme y en determinado tiempo, como prueba de
mecanografia, de calculo o disefio, o de conduccién de vehiculo.

Pruebas de acuerdo al area de conocimiento.

Pruebas generales: son las que evalian cultura general y conocimientos

generales.
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v' Pruebas especificas: son las que evallan conocimientos técnicos Yy
especificos relacionados directamente con el puesto.

v" Pruebas de acuerdo a su forma.

v' Pruebas tradicionales: son tipo de expositivo o de disertacion. Pueden
improvisarse pues no exige planeacion.

v' Pruebas objetivas: se estructuran en forma de examenes obijetivos, de

aplicacion y correccion rapidas y faciles. (Chiavenato 1. , 2009, pags. 154,155)

Grafico N°5
Tipos de pruebas realizadas en el momento de seleccion
B De
5% conocimiento
B De
Desempefio

B Psicolégicas
B Respuestas
Gréficas

0,
0% B Habilidades

0%

B Médicas

Fuente: Autoria propia a partir de encuesta realizadas a trabajadores.

Las pruebas se realizan con el fin de asegurarse que el candidato posee las
destrezas requeridas por el cargo. De acuerdo a las encuestas realizadas a los
trabajadores, estos manifiestan en un 93% que les realizaron pruebas de
desempeiio, en 80% pruebas de conocimiento, en 87% pruebas de habilidades, sin
embargo segun la entrevista realizada a la Lic. Solérzano, ostenta que, se les realiza

pruebas de conocimiento, desempefio, psicolégicas, de habilidades y médicas.

A partir de estos resultados se puede determinar que, si se les realiz6 pruebas a los
trabajadores del HECAM en el proceso de seleccion como una medida que asegure
el mejor desempefio en las actividades diarias del hospital de tal manera sus

conocimientos previamente adquiridos sean de gran utilidad para la institucion.
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43.4.3. Entrevista de seleccion.

Es la técnica de seleccibn mas comdn en las empresas grandes, medianas y
pequefias. A pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica mas
imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decision final respecto
del candidato. (Chiavenato I. , 2009, pag. 149)

Consiste en una conversacion formal, conducida para evaluar la idoneidad del
solicitante para el puesto. El entrevistador se fija como objetivo responder a las dos
preguntas generales: ¢Puede este candidato desempefiar el puesto?;,CoOmo se
compara respecto a las otras personas que lo han solicitado. (Werther, 2008, péag.
205)

A partir de los resultados obtenidos por la encuesta realizada a los trabajadores si, se
les realizo una entrevista de seleccién. (Ver anexo n°14) De igual manera se le
pregunto a la administradora de recursos humanos y se confirmé que les realizan
entrevista de seleccidn, asi mismo, existe un cuestionario estdndar para todos los
puestos de trabajo. Quien les realiza la entrevista es el responsable de recursos
humanos, se verificO mediante encuesta a los trabajadores y entrevista. (Ver anexo
ne15)

La entrevista de seleccion es una de las técnicas mas utilizadas por las empresas
porque permite conocer de una manera personal a los candidatos para el puesto,
porque el entrevistador tiene la oportunidad de conocerlo, ver su expresion corporal,
su expresion oral, conocer sus ambiciones y expectativas que tiene de la empresa, le

da ese extra que necesita para tomar la decision.
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4.3.4.4. Descripcion realista del cargo

Consiste en una declaracion por escrito en la que se explican las responsabilidades,
las condiciones de trabajo y otros aspectos de un puesto determinado. En entorno de
una organizacién, todas las descripciones de puesto deben seguir el mismo formato,
pero la forma y el contenido de las descripciones de puesto varian de una compafiia
a otra. (Werther, 2008, pag. 217)

El disefio del puesto es la especificacién del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los
requisitos tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos
personales de su ocupante. En el fondo, el disefio de puestos es la forma en que los
administradores protegen los puestos individuales y los combinan para formar

unidades, departamentos y organizaciones. (Chiavenato I. , 2007)

La descripcidn realista del puesto es el conjunto de tareas u obligaciones a
desempefiar, asi mismo una guia de como desempenfarlas, de tal manera que le
permita conocer al colaborador sus funciones especificas, para evitar problemas por
falta de documentacién y comunicacion, siendo estos conocedores de la labor a

realizar se descartaran falsas expectativas protegiendo su puesto de trabajo.

Para constatar si a los trabajadores se les presento la ficha de cargo, se les pregunté

si cuando fue seleccionado les presentaron la ficha de cargo y su respuesta fue:
Gréafico N°6

Ficha de cargo a ocupar

20%

LN

NO

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas realizada a trabajadores.
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A parir de los datos obtenidos en la encuesta realizada a los trabajadores,
manifiestan que el 80% si se les presento la ficha del cargo a ocupar, y el 20% que
no le fue presentado la ficha de cargo, sin embargo, en la entrevista realizada a la
Lic. Miurel Sol6rzano, expresa que si se le presenta la ficha a cada trabajador. De tal
manera que la gestiébn de contratacion es realizada por el director general, el

responsable de recursos humanos y un representante del sindicato.

43.45. Decisién de contratar.

La decision de contratar al solicitante sefiala el final del proceso de seleccion. Esta
responsabilidad puede corresponder al futuro supervisor del candidato o

departamento de recursos humanos. (Werther, 2008, pag. 217)

Esta etapa formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la empresa.
Las formas de contratacion estan regidas por la ley federal del trabajo y, de acuerdo

a las necesidades especfficas de la empresa. (Grados J. 2008, pag. 217)

Con respecto a lo sefialado anteriormente la decisiéon de contratar es el final del
proceso de seleccion, en donde se acepta al candidato como nuevo integrante de la
organizacion, formalizando de acuerdo con lo que estipula la ley sus condiciones de
trabajo, satisfaciendo asi la demanda del recurso y cumpliendo con el departamento

solicitante.

Como parte de la decision de contratar esta el tiempo en que se concluye hacerlo, se

puede cerciorar que:
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Grafico N°7

Tiempo despues que fue contratado
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Fuente: autoria propia a partir de encuestas realizadas a los trabajadores.

De un 100% de los trabajadores encuestados el 62% fue contratado inmediatamente,
el 59% que fue contratado al mes de habérsele realizado la entrevista, el 30% a los
15 dias, el 14% a los 2 meses y el 12% a los 3 meses, sin embargo la Lic. Solérzano
expresa que generalmente se contrata al mes de haber sido realizada la entrevista.
Se aprecia que no todos los trabajadores fueron contratados en un mismo periodo
después de haberse realizado la entrevista, lo cual indica que hay un valioso nivel de

indecision.

4.3.5. Contratacion.

Definicion.

Articulo 19. Relacion laboral o de trabajo, cualquiera sea la causa que le de origen,
es la prestacion de trabajo de una persona natural subordinada a un empleador

mediante el pago de remuneracion. (Sanchez, 2010)

Esta etapa formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la empresa.

Las formas de contratacidén estan regidas por la ley federal del trabajo y de acuerdo a
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las necesidades especificas de la empresa, pueden existir relaciones laborales de los
siguientes tipos:

a) Obra determinada

b) Tiempo determinado

c) Portemporada

d) Por capacitacién inicial

e) Por periodo de prueba.

f) Portiempo indeterminado (Grados, 2013)

La contratacion es el ultimo paso en el proceso de reclutamiento y seleccion, en
donde se integra al nuevo colaborador de la empresa mediante un documento
formal, donde se acuerdan los deberes y derechos que tiene tanto el empleador
como el empleado haciendo uso de clausulas especificas, que al no ser cumplidas
debidamente el empleador puede prescindir de los servicios tomando en cuenta el

reglamento interno y las leyes del ministerio del trabajo.

En el HECAM existen diferentes tipos de contratos, ello va a depender del trabajo a
ejecutarse, en su mayoria son indefinidos puesto que es aquel que se concierta sin
establecer limites en la prestacion de los servicios, como por ejemplo el contrato de
las enfermeras y los determinados cuando se va a realizar una construccién en las

instalaciones, es ahi donde se hace uso de este.

Elementos del contrato

Segun ley 185 (Cdodigo del trabajo) Articulo 20. El contrato escrito de trabajo debe
contener:

a) el lugar y la fecha de su celebracion;

b) la identificacion y domicilio de las partes y en su caso, el nombre y apellido del
representante legal de la entidad empleadora,;

c) descripcion del trabajo y lugar o lugares donde deba realizarse;

d) la duracion diaria y semanal de la jornada y si ésta es diurna, mixta 0 nocturna;
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e) indicacion de si el contrato es por tiempo determinado o de duracion indefinida,

f) la cuantia de la remuneracién, su forma, periodos y lugar de pago, y si se conviene
por unidad de tiempo, por unidad de obra, por tarea o0 a destajo, por comision o por
participacion en los cobros de ventas o en las utlidades y cualquier otro
complemento salarial, asi como la forma de calculo en la remuneracion;

g) las firmas de los otorgantes o su representante legal, o impresion digital o firma a
ruego de los que no sepan o no puedan firmar, en presencia de dos testigos.

La falta de alguno de los elementos indicados no exime a las partes de cumplir con
esta disposicién. En todo caso se entenderd completado en lo pertinente por lo

dispuesto en la legislacion laboral o convencién colectiva.

De acuerdo con lo expuesto por la administradora de recursos humanos, los
contratos de trabajo si estan elaborados en base a la ley 185 del c6digo de trabajo,
dentro de los tipos de contratos establecidos en la institucion esta el de tipo
indefinido y el de tipo determinado. Se les pregunto a los trabajadores si la institucion
esta cumpliendo con lo contratado y el 100% de los encuestados afirma que si. (Ver
anexo 16) Se pudo constatar mediante guia de observacion que el contrato se

encuentra en cada expediente del trabajador.

El contrato de trabajo es un documento legal en el que el administrador y el
empleado de mutuo consentimiento adquieren una responsabilidad, se comprometen
ambas partes a que se hagan cumplir cada elemento descrito en este documento y
de no ser asi se aplicaran sanciones y/o multas. Sus elementos varian por el tipo de

empresa Y los requisitos que pide el puesto de trabajo.

4.3.6. Inducciodn.

Programas de induccion.

Es importante saber que una vez que se ha reclutado y seleccionado al colaborador

deseado, es necesario orientarlo y capacitarlo, proporcionandole la informacion y los
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conocimientos necesarios para que tengan éxito en su nueva posicion, aun cuando

ya cuente con experiencia en el puesto. (Ulrich, 2012, pag. 28)

Los programas de induccién ofrecen una excelente herramienta para lograr la
ubicacion correcta del personal, y en el proceso generar la indispensable mistica de
equipo. Las personas que siguen el programa de induccion aprenden sus funciones
de manera mas rapida, ya que el nivel de ansiedad desciende mucho entre los
asistentes al programa de induccién, factor que contribuye en forma definitiva a
permitir que los recién llegados se concentren en la labor de aprender las nuevas
tareas. (Werther, 2008, pag. 230)

Con el objetivo de indagar sobre los programas de induccién, se les realizd a los

trabajadores la pregunta ¢ existe un programa de induccion?

Grafico N° 8

Programade induccién

m sl

ENO

Fuente: Autoria propia a partir de aplicacion de encuesta a trabajadores.

El 73% asegurd que si existe un programa de induccion, sin embargo, el 27% afirma
que no existe ningun programa de induccién, se infiere que este 27% o bien no
recuerda si existe un programa de induccion o no fue parte de él una vez que fue
seleccionado para ocupar su puesto de trabajo, por tanto se sugiere a la
administradora de recursos humanos se realice un analisis detallado del porque

estos colaboradores no conocen sobre el programa de induccion. Se le realizo la
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misma pregunta a la Lic. Solérzano y ella certific6 que si existe un programa de

induccidn, ya que esta dentro de las normativas del HECAM.

Los programas facilitan la induccion del personal nuevo y a los que fueron
promovidos, para que este se acople de una manera tal que cumpla con sus
funciones requeridas por el cargo, una de las formas de lograrlo es capacitando y
orientando al colaborador para aumentar la productividad y eficiencia en el trabajo,

se concentren en aprender sus nuevas actividades laborales.

Fines de la induccion.

El nuevo empleado no solo debe ser calificado y brillante. Al empezar a integrarlo a
la organizacion es necesario llevar a cabo un proceso completo de orientacion sobre
las normas, politicas y caracteristicas de la compafia. Este proceso es
especialmente necesario si el empleado es de ingreso reciente a la corporacion.
Tanto los que acaban de ser contratados como los empleados mas antiguos, que
llegan a nuevo puesto mediante una promocion, requieren de un proceso completo
de orientacibn sobre nuevas responsabilidades. El proceso de ajuste a las
necesidades organizativas recibe el nombre de induccion.

La induccion profesional hace hincapié en las politicas y procedimientos que se
espera que el empleado observe, en el conocimiento de las personas con quienes va
a alternar y en subrayar los objetivos y metas que se espera que logre alcanzar.
(Davis, 2008)

Explica la Lic. Miurel Solérzano, los fines que persigue el proceso de induccion son
los de:

v" Reducir costos: Se sabe que al momento de insertar nuevo personal, la
empresa debe inferir en gastos, independientemente de la técnica de
reclutamiento que utilice, de igual manera, se tiene que garantizar que el
nuevo elemento sea el idoneo porque de otra manera se tendra que realizar

nuevamente el reclutamiento y seleccion provocando pérdidas a la empresa.
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v" Reducir el estrés: El estrés es la enfermedad que causa la carga de trabajo y
presion que sufren los colaboradores en sus puestos de trabajo, para reducirlo
se recomienda el cumplimiento de las tareas establecidas y una vez que se
estd dentro de la organizacion enfocarse en sus funciones dejando aparte
problemas familiares y no mezclarlo con su trabajo y de esta manera reducir
un poco el estrés y se establece juridicamente que cada colaborador tiene
derecho a vacaciones.

v' Ahorrarle tiempo a supervisores y comparieros: Parte de la organizacién es
promover el compafierismo y el trabajo en equipo, para que un miembro
nuevo se sienta parte integral de la empresa, los supervisores y demas
compaferos deberan aportarle informacion necesaria de la organizacion y de
sus tareas diarias para que pueda integrarse debidamente y no atrasar los

procesos, de tal modo que haya armonia y un clima agradable.

4.4. Desempeiio laboral.

4.4.1. Definicion.

Es la capacidad productiva de un individuo que se define y se mide en términos del
desempefio en un determinado contexto laboral y no solamente de conocimientos,
habilidades, destreza y actitudes; estas son necesaria, pero no suficientes por si

misma, para un desempefio efectivo. (S., 2006)

Podriamos definir el desempefio como el proceso de mejora continua de los
empleados que facilitan la ejecucion de la estrategia del negocio. (Amards, 2008,
pag. 216)

Es el rendimiento que tiene cada colaborador al momento de ejecutar sus funciones

si este cumple 0 no con las tareas asignadas y sobrepasa las metas propuestas en el

ambito laboral utilizando conocimientos previos, habilidades, mejorandose a si
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mismo y demostrando ser un buen elemento con actitud positiva ,siendo proactivo y

dindmico siempre quedando demostrada cada destreza adquirida .

4.4.2. Importancia.

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya que uno
de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de los
objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales. Por estas razones, es
necesario que cada organizacion cuente con un sistema formal de evaluacion del
desemperio, donde cada supervisor y directivo revise el avance, logros y dificultades

que cada colaborador tiene en sus areas de trabajo. (Werther, 2008, pag. 306)

La evaluacion del desemperfio es el proceso por el cual se estimula el rendimiento
global del empleado. La mayor parte de los empleados desean obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumplen sus actividades. A si mismo los
mandos conocer el nivel de eficiencia y eficacia de sus empleados, por lo que se
hace necesario evaluar su desempeiio individual para decidir las acciones que deben

tomarse a mediano y largo plazo. (Gomez & Mejia & Balkin, 2005)

Se le pregunto a la Lic. Miurel Solérzano que valor agregado aporta su capital
humano a la organizacion y su respuesta fue: “participacidén voluntaria en brigadas
médicas, participacion voluntaria en brigadas de limpieza, participacion masiva en

jornadas de vacunacién, etc.

En el HECAM, se realiza la evaluacion al desempefio laboral del trabajador cada
afio, asegura la Lic. Sol6rzano y lo confirman los trabajadores encuestados. Se
considera deberia realizarse en un periodo mas corto, ya que, siendo una institucion
de servicio, los empleados deberan estar capacitados para brindar una atencion de
calidad, por tanto su evaluacién deberia ser consecutiva para tener un mejor control

interno. (Ver anexo n°17)
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Es importante la evaluacion al desempefio porque es uno de los pardmetros
establecidos para evaluar el personal de la empresa analizando sus logros y
dificultades para asi seleccionar el mejor elemento humano y explotarlo al maximo
aplicando metodologia practica, medir su rendimiento laboral para identificar en que
se esta fallando y precisamente llevar un mejor control del recurso humano

ampliando la base de datos para obtener mejores resultados.

4.4.3. Factores.

Segun la Lic. Sol6rzano todos los factores a continuacion influyen directamente en el
desempefio laboral del trabajador.

v' Competencias laborales:
Es la eficiencia que posee el personal para realizar cada funcion establecida por la
que fue contratado y la eficacia con que se elabore. También se entiende como la
rivalidad de un trabajador y otro por superar las metas propuestas por la empresa
con la motivacion de ganar un liderazgo dentro de la empresa. lgualmente existe la
competencia laboral externamente de empresa a empresa por abarcar un mercado
especifico.

v Conocimiento.
El conocimiento es todo aquello que se aprende desde la infancia tomando en cuenta
las experiencias, a las personas que integran la familia y la sociedad, es parte
inherente del ser humano pues cumple una funcion fisica locomotora ya que permite
realizar trabajos técnicos, manuales e intelectuales por que se adquiere mediante la
practica y estudios tanto primarios como especializados dotando al individuo de
habilidades excepcionales.

v Habilidades.

Estas son requerimientos que tiene cada persona para realizar sus labores las cuales
dependera del tipo de trabajo que tenga y la forma en que lo realiza por ejemplo: una
secretaria tiene diferentes habilidades a las que tendria un medico puesto que se

requieren habilidades fisicas y mentales diferentes es por eso, que en las empresas
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existen diferentes puestos de trabajo realizados por personas especializadas, para
ello han recibido su entrenamiento adecuado.

v' Experiencias.
La experiencia es la que se adquiere en el transcurso del tiempo mediante la
observacion, la vivencia de un evento, es de manera empirica cuya finalidad es la de
servir como ejemplo y poner en practica lo aprendido, permitiendo oportunidades de
mejores empleos que lleva a la persona a otros niveles socioecondmicos
promoviendo la practica y autovaloracién para convertirse en un ser con la
capacidad de adaptarse a cualquier ambiente.

v Actitudes.
Es la base emocional que determina al empleado su predisposicion al trabajo cuya
base tiene que ir de la mano con la motivacion, es a nivel personal, sin embargo su
desempefio laboral depende de este porque entonces el trabajador que iria a
realizar seria desfavorable para la empresa que repercutiria en el tiempo y dinero
invertido en este recurso humano quien no estaria comprometido a realizar sus

funciones a cabalidad. (Dawkins, 2005)

4.4.4. Comportamiento organizacional.

4441. Climalaboral.

Es el sentimiento transmitido por el ambiente del trabajo; como interactian los
participantes, como se tratan las personas unas a otras, cOmo se atienden a los

clientes, cdmo es la relaciéon con los proveedores etc. (Chiavenato I. , 2007, pag. 86)

Denominamos clima laboral al medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. El clima laboral esta relacionado con el saber de la
direccion de la empresa, con los comportamientos de las personas, con la manera de
trabajar y relacionarse, con la utilizacion de la tecnologia adecuada y con la propia

actividad de cada uno. (Molinares, 2006, pag. 31)
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El clima laboral tiene que ver con el ambiente interno de la empresa, en el cual se
interactta a diario, no solo entre compafieros de trabajo sino también con los
usuarios y proveedores, en el cual se debe desarrollar un entorno agradable para
que asi el comportamiento de cada individuo no afecte la armonia de la organizacion

puesto que ellos son la imagen de esta.

Segun la Lic. Miurel Solérzano en el comportamiento organizacional influyen el
ambiente de trabajo, relaciones de trabajo, relaciones interpersonales, relacion con
los usuarios, relacion con los proveedores, liderazgo y la tecnologia adecuada, ya
gque sin ninguno de estos elementos la institucion no seria una unidad social en el
gue se interactia.

Para conocer la opinién de los trabajadores se les hizo la siguiente pregunta:

Grafico N°9
) Ambiente
Apectos queinfluyen en el desempeiio laboral de trabajo
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Fuente: Autoria propia a partir de aplicacién de encuestas a trabajadores.

A partir de encuestas realizadas a los trabajadores el 100% consideran que en
comportamiento organizacional influye ambiente de trabajo y la relacién con los
usuarios, el 91% relaciones de trabajo, 67% tecnologia adecuada, el 64% relaciones
interpersonales lo cual beneficia en gran medida el desempefio laboral de los
trabajadores de la institucion. EI ambiente de trabajo influye en el desempefio laboral,
ya que los trabajadores sienten que no pueden desenvolverse adecuadamente si hay
desavenencias e inconformidades entre ellos, es por esta razdn que se sugiere
realizar evaluacién de desemperfio frecuentemente y detectar las deficiencias y las

razones de ellas.
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44.4.2. Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se define frecuentemente como: 1) un fuerte deseo de
seguir siendo miembro de una organizacion en particular, 2) una disposicién a
realizar un gran esfuerzo en beneficio de la organizacién y 3) una creencia firme en
los valores y las metas de la organizacion, asi como la aceptacion de estos. En otras
palabras esta es una actitud que refleja la lealtad de los empleados a su organizaciéon
y €S un proceso continuo a través del cual los participantes organizacionales
expresan su preocupacion por la organizacion, el éxito y bienestar continuos de esta.
(Fred, 2012, pag. 147).

Es una forma de relacion entre los empleados con las organizaciones, promovida por
medio de contratos psicologicos o la identificacion y la involucracion del individuo en
una organizacion especifica. Compromiso con el trabajo, relacionado directamente

al sentimiento de apego que tiene el individuo con su trabajo. (Pefia, 2007, pag. 25)

Los trabajadores, afirma la Lic. Miurel Solérzano se identifican con la Disposicion
para el trabajo, ya que sin la motivacion necesaria por parte de la institucién no irian
a ejecutar las tareas diarias en la entidad, la confianza en la institucion puesto que
les proveera de todos los materiales como la tecnologia para cumplir a cabalidad con
sus obligaciones para con la organizacion, como con la sociedad. Es por tal razén

que se considerd saber la opinién de los trabajadores:
Grafico N° 10
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Fuente: Autoria propia a partir de aplicacion de encuestas a trabajadores.
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Los trabajadores se identifican en un 100% con la disposicion al trabajo, 88% tienen
confianza en la institucion y el 79% se sienten parte de la institucion, lo que confirma

lo antes expuesto por la administradora de recursos humanos del HECAM.

Se entiende como la manera en que el empleado ve a la organizacion, su deseo de
cumplir con los objetivos y metas establecidos, su disposicién al trabajo en equipo, la
creencia de que puede hacer un mejor trabajo mediante su actitud, buena
disposicion, la relacion que se tiene con sus comparfieros de trabajo, asi como el
compromiso y responsabilidades que adquiere al firmar un contrato identificandose

como segmento importante de la empresa.

4443. Ausentismo

El ausentismo se define como la inasistencia frecuente al trabajo, y constituye un
costo e interrupciones enormes para los empleadores. (Dolan, Valle Cabrera,
Jackson, & Schuler, 2007, pag. 28)

El absentismo (también llamado ausentismo) es una expresion empleada para
designar las faltas o ausencias de los empleados en el trabajo. En un sentido mas
amplio, es la suma de los periodos en que los empleados se encuentran ausentes en

el trabajo ya sea falta, retardo o algun otro motivo. (Chiavenato 1. , 2007, pag. 144)

Para la Lic. Sol6rzano, las causas de ausentismo del trabajador radica, en
enfermedad comdun, accidente de trabajo, accidente comun, problemas familiares,
todas estas causas muy serias que impiden la llegada de los trabajadores a sus
puestos de trabajo, por lo que se debe aplicar las normativas establecidas por la

institucion.

Se consulté la opinidn sobre este tema a los trabajadores y sus respuestas fueron:

61



Gréfico N°11

Causas de ausentismo laboral
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Fuente: Autoria propia a partir de aplicacion de encuestas a trabajadores.

El 100% dijo que el ausentismo se debe a problemas familiares, 94% por accidentes
de trabajo y el 83% por enfermedad comun, no se tiene problemas de transporte, ni
es provocado por la falta de supervision, 0% de beneficios de convenio, lo cual es un
buen indicio de que los trabajadores se sienten bien con sus beneficios sociales. El
94% de los trabajadores indican que el ausentismo se da por accidentes laborales, lo
cual indica que las medidas de prevencion para seguridad laboral no son suficientes
y deben implementarse otras medidas o darle seguimiento a las ya establecidas para

mitigar los accidentes en el trabajo y asi evitar el ausentismo.

El ausentismo es la ausencia de los empleados en sus debidos puestos de trabajo,
gue este puede estar delimitado por diferentes motivos, tanto personales como por
accidentes ya sea en la ruta del trabajo a su casa y viceversa, por enfermedad o por
la actitud del empleado ante los objetivos de la empresa, dentro de ello incluye la
impuntualidad y la falta de motivacién a su puesto de trabajo, causandole perdidas a

la institucion.
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4.4.4.4. Rotacion de personal.

El concepto de rotacion de personal se emplea para nombrar al cambio de
empleados en una empresa. Se dice que el personal es rotado cuando los
trabajadores se van de la compafia (ya sea porque son despedido o porque
renuncian) y son remplazados por otros que cubren sus puestos y asumen sus

funciones. (personal, 2015)

Muchas organizaciones tratan de combatir la rotacion de personal y el absentismo al
atacar sus efectos (y no sus causas): con la sustitucion de los empleados que se
separaron o descontando los dias perdidos o de ausencia o inclusos sancionados a

los que faltan. (Chiavenato I. , 2007, pag. 146)

Para la Lic. Solérzano, la rotacion del personal ocurre porque los trabajadores son
atraidos por otras empresas, Yy por el crecimiento profesional, asi mismo, se examin0

la opinién de los trabajadores y su respuesta fue la siguiente:
Gréafico N°12

Rotaciéon de personal W Atraidos por M Politica

[s)
5% otras empresas Salarial

14% 5% |

9%

B Crecimiento

M Prestaciones

de mercado de la Org.
M Tipo de B Crecimiento
14% supervision profesional

e

B Relaciones

B Condiciones

humanas de trabajo
® Moral de Cultura Org.
laempresa

B politicas de

B Criterios de

rec.Y sel. evaluaciény
Personal desempefio
Politicas

inflexibles

Fuente: Autoria propia a partir de aplicacion de encuesta a trabajadores.
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El 73% de los trabajadores dice que se da la rotacion de personal porque son
atraidos por otras empresas, el 50% por politicas salariales, el 25% porque quieren
crecer profesionalmente, el 27% por el crecimiento del mercado. Asi mismo lo
manifiesta la administradora de recursos humanos. Se infiere que se debe realizar el
aprovisionamiento de los recursos humanos cumpliendo con cada una de sus etapas
para de esta manera evitar la rotacion de personal, ya que le ocasiona pérdidas a la

institucion tanto de caracter econdémico como funcionales.

La rotacion de personal se da, cuando un puesto de trabajo ha sido desocupado, ya
sea porque el colaborador renuncio sin previo aviso o por enfermedad, debe ser
sustituido por otra persona dentro de la empresa que no solo cumple con sus
funciones ya establecidas, sino también con las del puesto vacio. En vista de esto la

institucion realiza rotacion de personal.

4.4.2. Relacion entre aprovisionamiento y desempefio laboral.

4421. Definicién de Correlacion.

Segun Sampieri (2004) la correlacion como: “Tipo de investigacion social que tiene
como objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos 0
variables, en un contexto en particular. En ocasiones sélo se realiza la relacion entre
dos variables, pero frecuentemente se ubican en el estudio relaciones entre tres
variables”.

Este tipo de investigacion es utilizado para determinar la relacién entre variables
cuantitativas, en el caso de analizar variables de naturaleza cualitativa, segun Vara
(2012): “Hay estudios correlaciones que no son cuantitativos sino cualitativos; no
utilizan coeficientes de correlacion sino, otras técnicas de analisis como las tablas
cruzadas y el analisis de contenido por conglomerados”. Ademas, Vara (2012)
explica las técnicas aplicables para este tipo de investigacion: “Técnicas de analisis:

Correlacion de Pearson, Spearman, Chi-cuadrado, Andlisis de Regresion”.
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Segun el criterio de la funciéon chi cuadrado de Pearson, establece que existira
correspondencia entre las variables, siempre y cuando el resultado de los cruces sea

menor o igual a 0.05.

Mediante entrevista realizada a la especialista en estadistica, MSc. Martha Garcia
Reyes, de la UNAN FAREM Matagalpa, aseguré que debido a la naturaleza de las
variables estudiadas, el método apropiado para analizar la relacién entre ellas, es a
partir de la funcion chi cuadrado de Pearson, mediante la herramienta para el

procesamiento de datos, programa IBM SPSS.

Se elaboraron tres tablas de contingencias, relacionando indicadores de
aprovisionamiento y desempefio laboral para analizar si existe o no relacién entre

ellas, obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°1

Tabla de resultado de combinaciones

Resultados
Combinaciones (Criterio chi cuadrado de ¢Existe Referencias

Pearson) relacion?

Tiempo de
contrataciéon* 0.095 Si Anexo N°18, tabla 2
Rotacion de
personal

Pruebas de
conocimiento* 0.697 Si Anexo N°19, tabla 3
Aspecto del

clima laboral

Ficha de cargo*
compromiso

organizacional 0.407 Si Anexo N°20, tabla 4

Fuente: Elaboracién propia, a partir de resultados obtenidos a través de la prueba de Chi

Cuadrado de Pearson.
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Se le asigné un valor del 25% a cada una de las combinaciones y en base a los
resultados obtenidos en la tablas de contingencia y especialmente los resultados de
la prueba de chi cuadrado de Pearson, se determind que existe relacién entre las
variables aprovisionamiento de los recursos humanos y desempefio laboral, el 70%
de las combinaciones asi lo demuestran, factores como: el tiempo al que se le
contratd al trabajador luego de realizada la entrevista con uno de los factores de
rotacion de personal puesto que si un trabajador abandona su puesto de trabajo esa
vacante deberd ser llenada a lo inmediato; los tipos de prueba que se le realizan a
los trabajadores y los aspectos del clima laboral ya que si existe un buen clima
laboral significa que se emplearon muy bien las pruebas al momento de la seleccion;
las fichas de cargo y el compromiso organizacional tienen relacion porque por medio

de ellas el colaborador reafirma su compromiso para con la institucién.
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V. CONCLUSION

1. Contemplandose en toda sus etapas los procesos del subsistema de
aprovisionamiento de recursos humanos del Hospital Escuela Cesa Amador Molina
son: la planeacién de los recursos humanos, el reclutamiento, la seleccion,

contratacion e induccion.

2. Se logré identificar los procesos del subsistema de aprovisionamiento de
recursos humanos desarrollados por el Hospital Escuela Cesar Amador Molina,
dentro de los cuales figuran: los procesos de planeacion de recursos humanos, el
cual contempla cubrir futura demanda y proveer el talento humano calificado para
cubrirlas ; procesos para el reclutamiento, en donde se encuentra debilidades como
el dificil acceso a las politicas de reclutamiento; procedimiento para la seleccién del
personal, se considera una fortaleza, ya que los involucrados son: el director general,
responsable de recursos humanos, jefe de area y un representante del sindicato de
trabajadores lo cual corrobora el compromiso de la institucion con sus colaboradores;
asi como de contratacion e induccion en donde se observaron debilidades puesto

gue consta de colaboradores que no conocen los programas de induccion..

3. El aprovisionamiento de los recursos humanos influye directamente en el
desempefio de los trabajadores, desde el momento que se realiza la planeacion se
establece un orden especifico, el cual determina los procesos a seguir al momento
de insertar personal capacitado a la institucién, asi como, el cuidado y la ética que se
debe tener al momento de realizar las funciones de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion del personal nuevo. EI desempefio estara determinado por
la capacidad que tenga estos individuos de realizar sus actividades y lo acertado que
estuvo el equipo que decidié contratarlo. Los factores que influyen en el desempefio
de los trabajadores del Hospital Escuela Cesar Amador Molina son las competencias
laborales porque se crea una sana competencia en donde los trabajadores se
proponen metas para cumplir a corto y largo plazo evitando ausentismo y rotacién del

personal, dentro de este reside: los conocimientos que seran aplicados en sus
67



puestos de trabajo, habilidades y experiencias que servirdn para cumplir con la
vision establecida por la institucion, las actitudes positivas que se tengan ante el
compromiso organizacional, las motivaciones y caracteristicas personales de cada

individuo se refleja en la atencion a los usuarios

4. En base a los resultados obtenidos mediante la aplicacién de la funcién chi
cuadrado de Pearson en las distintas combinaciones, se infiere que existe una
relacion directa y positiva entre las variables aprovisionamiento de los recursos

humanos y desempefio laboral.
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VII. ANEXOS



Anexo N°1

Operacionalizacion de variables

Variable Subvariable Indicadores Preguntas Técnicas Dirigido a
Administracion de Definicion 1. ¢tienen elaborada la mision y vision Entrevista Gerente o administrador de rh
recursos humanos de la empresa? Encuesta

2. Cuenta laempresacon un dpto. De Guia de
RRHH? observacion
Funciones de la Funcion de 3. Qué medidas de higiene laboral se Entrevista Gerente o administrador de
ARH higiene y toman en la empresa?. Encuesta rh.
seguridad del 4. Qué medidas setoman paraprevenir Guia de Sindicato.
trabajo los accidentes laborales? observacion
5. Existe una comisién mixta de hst?
Funcion de 6. Existe un plan de beneficios Entrevista Gerente o administrador de
servicios sociales sociales? Encuesta rh.
__si, guia de Sindicato.
__no. observacion
7. Siexiste,comprende los siguientes
aspectos? Entrevista
__alimentacién Encuesta
__seguro social Guia de
__subsidios. observacion
__medicamentos.
__examenes médicos.
Funcion de 8. Existe un plan de compensaciones Entrevista Gerente o administrador de
retribucion financieras? Encuesta rh.
__si Guia de Sindicato.
__no observacion
9. Si existees igual o superior al
salario minimo?
__si
__no
Subsistema de Planeacion Definicion 10. Existe la planeacion de los recursos Entrevista Gerente o administrador de




aprovisionamiento de humanos? rh.
RRHH
Importancia 11. ¢parausted cual esla importancia Entrevista Gerente o administrador de
de la planeacion de recursos rh.
humanos?
Proceso 12. ¢cual de los siguientes modelos Entrevista Gerente o administrador de
utiliza en el proceso de planeacién rh.
derh?
Modelo S| N| N
i| o a
Basado en la demanda
estimada del producto o
servicio.
Basado en segmentos de
cargos.
Basado en la sustitucion de
puestos claves.
Basado en el flujo de
personal.
Basado en la planeacion
integrada.
13. ¢cémo hacen la investigacién sobre Entrevista Gerente o administrador.
mercado de recursos humanos?
___apartir de la oferta.
__apartir de lademanda
Objetivos y 14. ;cuentas con politicas de Entrevista Gerente o administrador de
politicas planeacién de RRHH? observacion RRHH.
__si
__no
Factores 15. Que factores influyen enla Entrevista Gerente o administrador de

planeacion de los RRHH.

Factores S
i

oz
o Z

Poblacién y fuerza laboral.

Cambio de valores.

Descripcion y andlisis de

puestos.

Aplicacion de latécnicade

incidente critico.

RRHH.




|  Requisitos de personal. | | |

Cuestiones claves 16. ¢existen las fichas ocupacionales Entrevista Gerente o administrador de
que deben de los cargos?. Observacién. rh.
considerarse en el __si__no
disefio y analisis 17. ¢cuentan con manuales de
de puestos. procedimientos paracada cargo?
____si no.
Tipo de 18. ¢que tipo de informacion rerecopila Entrevista Gerente o administrador.
informacion para para el andlisis del puesta?
el andlisis del Tipo de informacién S| N| N
puesto il o] a

Actividades laborales.
Actividades orientadas hacia
el trabajador.
Maquinas, herramientas,
equipos y materiales
utilizados.
Elementos tangibles e
intangibles relacionados con
el puesto.
Desempeiio del puesto.
Requisitos personales para
el puesto.




Meétodos y 19. ¢/qué metodos utiliza parala Entrevista Gerente o administrador de
procedimientos recopilacién de informacion? RRHH
pararecoleccion
de informacion

para el andlisis del Métodos S N
puesto. ! a
Entrevista
Cuestionarios
Observacion
Diario o bitacora del
participante.
Registro mediante
dispositivos mecénicos
como cronémetros,
contadores, o peliculas.
Conferencia con analistas de
puestos o expertos.
Descripcion y 20. ¢el contenido de laficha de cargos observacion. Empresa.

especificaciones
del puesto.

establece los siguiente elementos?

Contenido de la ficha S
i

N
a

Nombre del cargo

Fecha de elaboracion.

Fecha de revision.

Caodigo.

Departamento.

Unidad de dependencia

Objetivo del cargo

Requisitos intelectuales.

Requisitos fisicos.

Responsabilidades

Condiciones de trabajo.

Funciones del puesto.

Reclutamiento

Importancia

21. ¢qué importanciatiene parausted el

proceso de reclutamiento?

Entrevista

Gerente o administrador de
rh.

Politicas de

22. itienen definidas las politicas de

Entrevista

Gerente o administrador de




reclutamiento

reclutamiento de personal?
_si_no

observacion

RRHH.

Fuentes de

reclutamiento.

23. ¢cuales son sus principales fuentes

de reclutamiento de personal?

Fuentes S| N
i| o

2

Empleados actuales.

Referencia de empleados.

Antiguos empleados.

Anuncios en prensa, radio e
internet.

Agencias de contratacion.

Empleados temporales.

La competencia.

Universidades.

Institutos técnicos.

Candidatos espontaneos.

Entrevista

Gerente o administrador de
RRHH

Tipos de
reclutamiento

24. ;qué técnicas de reclutamiento
utilizan?
___interno.
___externo.
___mixto.

Entrevista

Gerente o administrador de
RRHH.

Procesos de
reclutamiento

25. ¢como inicia el proceso de
reclutamiento

26. ¢se cuenta con un banco de datos

de recursos humanos? __si
no.

27. ¢el proceso de reclutamiento se

ajusta a las politicas de la empresa?

__Si
__ho.
28. ¢la busqueda de los candidatos
responden ala descripcién y
analisis de puesto?

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Entrevista

Gerente o administrador de
RRHH

Gerente o administrador.

Gerente o administrador.

Gerente o administrador.




29.

¢cual de los siguientes documentos
adjunta el candidato a su solicitud
de empleo?

Documentos S| N N
i|l o a

Curriculum

Titulos

Cartas de trabajo anteriores

Constancias de referencias.

Record de policia.

Certificado de salud.

Cedula de identidad

Partida de nacimiento

Partida de nacimiento de los

hijos.

Fotocopia carnet del inss

Numero ruc

Licencia de conducir

Licencia de portacion de

armas.

Constancias de estudios.

Otros requisitos.

Entrevista
Encuesta
observacion

Gerente o administrador.
Trabajador
Empresa

30. ¢quién esel encargado de
recepcionar los documentos del Gerente o administrador
candidato? Trabajador
__Director general.
__responsable de RRHH Entrevista
__jefedelarea. Encuesta
___Recepcionista o secretaria..
___Personal de seguridad.
Seleccion Importancia 31. ¢que importanciatiene parausted el Entrevista Gerente o administrador de
proceso de seleccion de rh? RRHH
La seleccion 32. ¢se selecciona ala persona segun Entrevista Gerente o administrador.
como proceso de las caracteristicas del cargo?
comparacion __Si
__no
La seleccion como 33. ¢quien tomala decision de Entrevista Gerente o administrador.




un proceso de
decision

seleccionar al candidato?
__Director general.
___responsable de RRHH
__ Jefe del area.

Modelos de
comportamiento

34.

¢de los siguientes modelos de

comportamiento, cuales se aplican

en el proceso de seleccion?

Modelos S| N
il o

Colocacion.

Seleccion.

Clasificacion.

Valor agregado.

Entrevista

Gerente o administrador.

Pasos dela
selecciéon de
personal

35.

¢cual de los pasos serealizan en el
proceso de seleccion de personal?

Pasos S| N
il o

N
a

Recepcion preliminar de

solicitudes.

Entrevista preliminar.

Administracion de

examenes.

Entrevista de seleccion.

Verificacion de referencias.

Evaluacion médica.

Entrevista con el supervisor.

Descripcion realista del

puesto.

Decision de contratar.

Realimentacion del proceso

de seleccion.

36. ¢qué tipos de pruebas le realizan en

el proceso de seleccion?
____De conocimiento.
__ De desempefio.
____Psicologicas.
___ Derespuestas gréficas.
____ De habilidades.
__ Médicas.

Entrevista

Entrevista
Encuesta

Gerente o administrador.

Gerente o administrador.
Trabajador.




37. ¢serealizan entrevistas de seleccién Gerente o administrador.
para elegir al candidato a una Trabajador.
vacante? Entrevista

__si Encuesta
__no
Gerente o administrador.
38. existe un cuestionario estandar
para todos los puestos de trabajo?.
Si__ Entrevista
No Gerente o administrador.
39. ¢quién lerealizo la entrevista? Trabajador.
__Director general.
__responsable de RRHH Entrevista
__Jefe del area. Encuesta Gerente o administrador.

40. ¢cuando fue seleccionado para
contratarlo, le presentaron la ficha
del cargo a ocupar?

Entrevista
observacion
Contratacion Gestion 41. ¢squien hacela gestion de Entrevista Gerente o administrador.
contratacién?
__Director general.
__responsable de RRHH
___jefe del area.
___Agencia de empleo.
Gerente o administrador.

42. suna vez que se decide contratar, Entrevista Trabajador
cuanto tiempo después fue observacion
contratado el trabajador?

~__1mes
___2meses
3 meses
____mas de 3 meses
. Empresa.
43. ¢los contratos de trabajo estan

elaborados en baseala ley 185 del

observacion




cadigo del trabajo?

Tipos de
contratacion

44. ;qué tipos de contratos existen en
su empresa?
____ Tiempo indefinido.
____ Tiempo determinado.
____Peticionado.

observacion

Empresa

Elementos del
contrato

45. ¢qué elementos contiene el contrato
laboral?

___duracion
___fechade inicio.

___Tipo de contrato.
__Jornada a tiempo completo o tiempo
parcial.

___Periodo de prueba.
___Retribucion.

___numero de pagas.

___En caso de obras, el alcance del trabajo.
__Categoria del trabajador.
___Datos del trabajador.
__Datos del centro de trabajo.
___Duracién de las vacaciones.
___Modo de célculo final.

46. ¢la empresaestacumpliendo con lo
contratado?

__Si
__no

47. ¢en los expedientes de los
trabajadores, existe el contrato de
trabajo?

__si
no

observacion

Encuesta

observacion

Empresa

Trabajador

Empresa

Induccién

Programas de
induccion

48. ¢existe un programade induccion
para el personal nuevo?
___si
no.

Entrevista
observacion
Encuesta

Gerente o administrador.
Trabajador

Fines dela
induccioén

49. ;considera que el proceso de
induccion consigue los fines
siguientes?

Entrevista

Gerente o administrador.




Fines S

oz
o Z

Reduccién de los costos.
Reduccion del estres.
Reduccién de larotacion.
Ahorrar tiempo a
supervisores y comparieros.

Desempeifio laboral Importancia 50. ¢que valor agregado aporta su Entrevista Gerente o administrador.
capital humano a la organizacion?

51. ¢cada cuanto serealiza evaluaciéon Gerente o administrador.
al desempefio laboral del Entrevista Trabajador
trabajador? Encuesta

__alfinal del periodo.
___Semestral.
___Anual.

Factores Competencias 52. ¢cual de las siguientes Entrevista Gerente o administrador.
laborales competencias influyen el
desempefio laboral del trabajador?
Competencias laborales S| N| N
il o| a

Conocimientos.
Habilidades.
Experiencias.
Actitudes.
Establecimiento de metas.
Motivaciones.
Caracteristicas personales.

Comportamiento 53. ¢cual de los siguientes aspec tos del Entrevista Gerente o administrador.
organizacional clima laboral influyen el desempefio Encuesta Trabajador
de los trabajadores?

Z|

Clima laboral S| N

Ambiente de trabajo




Relaciones de trabajo.

Relaciones interpersonales.

Relacioén con los clientes.

Relacion con los
proveedores.

Liderazgo.

Tecnologia adecuada.

54. ¢con cuales de los siguientes

aspectos del compromiso

organizacional se identifican los

trabajadores?

Aspectos

Sentido de pertenencia.

Disposicion para el trabajo.

Confianza en la institucion.

Apropiacion institucional.

Entrevista
Encuesta

Gerente o administrador.
Trabajador

55. ¢cudles considera son las causas de

ausentismo del trabajador?

Causas

S
i

2

Enfermedad comun

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo.

Accidente comun

Problemas familiares.

Problemas de transporte

Poca motivacion para el
trabajo.

Falta de supervision.

Beneficios de convenios

Entrevista
Encuesta

Gerente o administrador.
Trabajador

56. ¢cudles considera son las causas de

la rotacion de personal?

Entrevista
Encuesta

Gerente o administrador.
Trabajador




Causas

oz

o Z

Atraidos por otras
empresas.

Politica salarial.

Crecimiento del mercado
laboral.

Prestaciones de la
organizacion.

Tipo de supervision.

Crecimiento profesional.

Relaciones humanas.

Condiciones de trabajo.

Moral de la empresa.

Cultura organizacional.

Politicas de reclutamientoy
seleccion de personal.

Criterios de evaluacion del
desempefio.

Politicas inflexibles.




Anexo N° 2

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
UNAN MANAGUA FAREM Matagalpa
ENCUESTA

Dirigida a los colaboradores del HOSPITAL ESCUELA CESAR AMADOR MOLINA.

Estimado colaborador: esta encuesta se hace con el objetivo de indagar sobre el sistema de
administracion de recursos humanos y el subsistema de aprovisionamiento de recursos
humanos, aplicado al Hospital Escuela Cesar Amador Molina. Los datos que usted nos
proporcionara, al igual que sus opiniones, seran de gran utilidad para la investigacion y se
manejaran con mucha discreciébn. De antemano le agradecemos por su valiosa
colaboracion.

1. ¢ Qué métodos utilizaron para la recopilacion de su informacién?

métodos Si No N/A

entrevista

Cuestionarios

Observacion

Diario o bitacora del participante

Registro mediante dispositivos mecanicos como
crondmetros, contadores o peliculas.

Conferencias con analistas de puestos o
expertos

2. ¢Elcontenido de las fichas de su cargo establece los siguientes elementos?

Contenido de la ficha Si No N/A

Nombre del cargo

Fecha de elaboracion

Fecha de revisién

Cadigo

Departamento

Unidad de dependencia

Objetivo del cargo

Requisitos intelectuales

Requisitos fisicos

Responsabilidades

Condiciones de trabajo

Funciones del puesto

3. ¢Cual de los siguientes documentos adjuntd a su solicitud de empleo?

| Documentos IsSi |[No [NA




Curriculum

Titulos

Cartas de trabajos anteriores

Constancias de referencias

Record de policia

Certificado de salud

Partida de nacimiento

Partida de nacimiento de los hijos

Fotocopia carnet del INSS

Numero RUC

Licencia de conducir

Licencia de portacion de armas

Constancia de estudios

Otros requisitos

4. ¢Cual de los siguientes pasos realiz6 en el proceso de seleccion de
personal?

Pasos Si No N/A

Recepcion preliminar de solicitudes

Administracién de examenes

Entrevistas de seleccion

Verificacion de referencias

Evaluacién médica

Entrevista con el supervisor

Descripcion realista del puesto

Decision de contratar

Realimentacion del personal de seleccion

5. ¢Qué tipo de pruebas le realizaron en el proceso de seleccion?
De conocimiento De desempefio
Psicolbgicas De respuestas graficas
De habilidades Médicas
6. ¢Se realizan entrevistas de seleccién para elegir al candidato a una vacante?
Si No
7. ¢Quién le realizo la entrevista?

Director general Responsable de RH
Jefe de area
8. Cuando fue seleccionado para contratarlo, ¢le presentaron la ficha del cargo
a ocupar?
Si No

©

¢ Quién hizo la gestion de contratacion?



Director general Responsable de RH
Jefe de &rea Agencias de empleo

10.Una vez que se decide contratar, ¢ Cuanto tiempo después fue contratado ?
1 mes 2 meses 3 meses Mas de 3
meses

11.¢;Los contratos de trabajo estan elaborados en base a la ley 185 del cédigo
del trabajo?
Si No

12.¢Qué tipos de contratos existen en su empresa?
Tiempo indefinido Tiempo determinado

13.¢:Qué elementos contiene el contrato laboral?

Duracion Fecha de inicio

Tipo de contrato Jornada a tiempo completo o tiempo
parcial

Periodo de prueba Retribucion

Numero de pagas En caso de obras, el alcance del
trabajo

Categoria del trabajador _ Datos del trabajador

Duracion de las vacaciones Modo de célculo final

14.¢;La empresa esta cumpliendo con lo contratado?
Si No

15. ¢ Existe un programa de induccion para el personal nuevo?
Si No

16. ¢ Considera que el proceso de induccidon consigue los fines siguientes?

Fines Si No N/A

Reduccioén de los costos

Reduccion del estrés

Reduccioén de la rotacion

Ahorrara tiempo a supervisores y compaferos

17.¢Qué espera del desemperfio laboral de un trabajador?

18.¢Cada cuanto se realiza la evaluacién del desempefio laboral?



19. ¢ Cual de las siguientes competencias afectan su desempefio laboral?

Competencias laborales Si No N/A

Conocimientos

Habilidades

Experiencias

Actitud

Establecimientos de metas

Motivaciones

Caracteristicas personales

20.¢ Cual de los siguientes aspectos del clima laboral afectan su desempefio?

Clima laboral Si No N/A

Ambiente de trabajo

Relaciones de trabajo

Relaciones interpersonales

Relaciones con los clientes

Relacién con los proveedores

Liderazgo

Tecnologia adecuada

21.;Con cudles de los siguientes aspectos del compromiso organizacional se
identifica?

Aspectos Si No N/A

Sentido de pertenencia

Disposicion para el trabajo

Confianza en la institucion

Apropiacion institucional

22.¢ Cudles consideras son las causas de ausentismo como trabajador?

CAUSAS Si No N/A

Enfermedad comun

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo

Accidente comun

Problemas familiares

Problemas de transporte

Poca motivacion para el trabajo

Falta de supenvision

Beneficios de convenio

23. ¢ Cudles considera son las causas de la rotacion de personal?

Causas Si No N/A

Atraidos por otras empresas

Politica salarial




Crecimiento del mercado laboral

Prestaciones de la organizacion

Tipo de supervision

Crecimiento profesional

Relaciones humanas

Condiciones de trabajo

Moral de la empresa

Cultura organizacional

Politicas de reclutamiento y seleccion de
personal

Criterios de evaluacion del desempefio

Politicas inflexibles




Anexo N° 3

¢ UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
UNAN MANAGUA FAREM Matagalpa
ENTREVISTA

Dirigida al administrador de recursos humanos del HOSPITAL ESCUELA CESAR
AMADOR MOLINA.

Estimado administrador: esta entrevista se hace con el objetivo de indagar sobre el sistema
de administracion de recursos humanos y el subsistema de aprovisionamiento aplicado al
Hospital Escuela Cesar Amador Molina. Los datos que usted nos proporcionara, al igual
que sus opiniones, seran de gran utilidad para la investigacion y se manejardn con mucha
discrecion. De antemano le agradecemos por su valiosa colaboracion.

I. DATOS GENERALES:

Nombres y Apellidos: Lic. Miurel Solérzano
Cargo: Administradora Fecha:

1. ¢Cual es la misién del HECAM?

2. ¢Cual es la vision del HECAM?

3. ¢cuenta el HECAM con un departamento de RH?

4. ¢Con que propdsito se realiza administracion de recursos humanos?

5. ¢Cual de las funciones se cumplen en la ARH del HECAM?

6. ¢Esun 6rgano de linea o de staff?

7. Existe un plan de desarrollo de los RH?

8. Los trabajadores ¢ estan organizados en sindicatos?



9. ¢Qué medidas de higiene laboral se toman en el HECAM?
10.¢Qué se hace para prevenir los accidentes laborales?
11. ¢ Existe un plan de higiene y seguridad?

12. ¢ Existe una comision mixta de higiene y seguridad del trabajo?

13. ¢ Existe un plan de beneficios sociales?
Si No
14.Si existe comprende los siguientes aspectos?
Alimentacion
Seguro social
Subsidios
Medicamentos
Exdmenes médicos

15.Existe un plan de compensaciones financieras?
Si No

16.Si existe ¢ Es igual o superior al salario minimo?
Si No

17.¢Cdmo inicia el proceso de planeacion de los RH?

18. ¢ Para usted cual es la importancia de la planeacion?

19. ¢ Cual de los siguientes modelos utiliza en el proceso de planeacion de RH?
Modelo Si No N/A

Basado en la demanda estimada del producto o
servicio

Basado en segmento de cargos

Basado en la sustituciéon de puestos claves

Basado en el flujo de personal

Basado en la planeacién integrada

20.¢,COmo hacen la investigacion sobre mercado de RH?



A partir de la segmentacion de cargos

A partir de la disponibilidad de RH
21.¢Cuenta con politicas de planeacion de RH?

Si No

22.¢Las politicas se ajustan a los objetivos institucionales?
Si No
23. ¢ Qué factores influyen en la planeacion de los RH?

Factores Si No

N/A

Poblacion y fuerza laboral

Cambio de valores

Descripciény analisis de puesto

Aplicacién de la técnica de incidente critico

Requisitos de personal

24. ¢ Existen las fichas ocupacionales de los cargos?
Si No

25.¢ Cuentan con manuales de procedimientos para cada cargo?
Si No

26. ¢ Existe un organigrama?
Si No

27.¢Qué tipo de informacion recopila para el andlisis del puesto?
Tipo de informacion Si No

N/A

Actividades laborales

Actividades orientadas hacia el trabajador

Maquinas, herramientas, equipos y materiales
utilizados.

Elementos tangibles e intangibles relacionados
con el puesto.

Desempefio del puesto

Requisitos personales para el puesto

28. ¢, Qué métodos utiliza para la recopilacion de informacién?

métodos Si No

N/A

entrevista

Cuestionarios

Observacién

Diario o bitacora del participante

Registro mediante dispositivos mecéanicos
como cronémetros, contadores o peliculas.

Conferencias con analistas de puestos o
expertos




29.El contenido de las fichas de cargos establece los siguientes elementos?

Contenido de la ficha

Si

No

N/A

Nombre del cargo

Fecha de elaboracion

Fecha de revision

Cadigo

Departamento

Unidad de dependencia

Objetivo del cargo

Requisitos intelectuales

Requisitos fisicos

Responsabilidades

Condiciones de trabajo

Funciones del puesto

30. ¢ Qué entiende por reclutamiento de RH?

31.¢Qué importancia tiene para usted el proceso de reclutamiento?

32.¢ Tiene definida las politicas de reclutamiento de personal?

Si No

33.¢ Cuales son sus principales fuentes de reclutamiento de personal?

Fuentes

Si

No

N/A

Empleados actuales

Referencia de empleados

Antiguos empleados

Anuncios en empresas, radio e internet

Agencias de contratacion

Empleados temporales

La competencia

Universidades

Institutos técnicos

Candidatos espontaneos

34.¢Qué técnicas de reclutamiento utilizan?
Interno
Externo
Mixto

35. ¢ El proceso de reclutamiento se inicia de parte del jefe de la vacante?

Si No




36. ¢ La solicitud antes mencionada es autorizada por la méxima autoridad?
Si No

37.¢Se cuenta con un banco de datos de RH?
Si No

38. ¢ el proceso de reclutamiento se ajusta a las politicas de la empresa?
Si No

39.La busqueda de los candidatos responden a la descripcion y analisis de
puestos?
Si No
40.¢ Cual de los siguientes documentos adjunta el candidato a su solicitud de
empleo?

Documentos Si No N/A

Curriculum

Titulos

Cartas de trabajos anteriores

Constancias de referencias

Record de policia

Certificado de salud

Partida de nacimiento

Partida de nacimiento de los hijos

Fotocopia carnet del INSS

Numero RUC

Licencia de conducir

Licencia de portacion de armas

Constancia de estudios

Otros requisitos

41.¢Quién es el encargado de recepcionar los documentos?
Director general
Responsable de RH
Jefe del area
Recepcionista o secretaria
Personal de seguridad

42.:Qué es para usted la seleccion de personal?

43. ¢ Qué importancia tiene para usted el proceso de seleccion de RH?



44.Cuando en su empresa seleccionan a una persona para cubrir un puesto,
las caracteristicas de este son comparadas con los requisitos del cargo?
Si No

45, ¢ Quién toma la decision de seleccionar al candidato?
Director general Responsable de RH
Jefe de area

46.¢De los siguientes modelos de comportamiento, cuales se aplican en el
proceso de seleccion?

Modelos Si No N/A

Colocaciéon

Seleccion

Clasificacion

Valor agregado

47.¢Cual de los siguientes pasos se realizan en el proceso de seleccion de
personal?

Pasos Si No N/A

Recepcion preliminar de solicitudes

Administracién de examenes

Entrevistas de selecciéon

Verificacion de referencias

Evaluaciéon médica

Entrevista con el supervisor

Descripcion realista del puesto

Decisién de contratar

Realimentacion del personal de selecciéon

48. ¢ Qué tipo de pruebas le realizan en el proceso de seleccién?

De conocimiento De desempefio
Psicologicas De respuestas graficas
De habilidades Médicas

49.;Se realizan entrevistas de seleccién para elegir al candidato a una
vacante?
Si No

50.¢Quién le realizo la entrevista?
Director general Responsable de RH
Jefe de area

51.Cuando fue seleccionado para contratarlo, ¢le presentaron la ficha del
cargo a ocupar?



Si No

52.¢ Existen expedientes de los candidatos que participaron en el concurso a la
plaza vacante?
Si No

53.¢Qué es para usted un contrato laboral?

54.¢Quién hace la gestién de contratacion?
Director general Responsable de RH
Jefe de area Agencias de empleo

55.Una vez que se decide contratar, ¢ Cuanto tiempo después fue contratado
el trabajador?
1 mes 2 meses 3 meses Mas de 3
meses

56. ¢ han ocurrido casos que después del proceso de seleccién no se contrate
al candidato?
Si No

57.¢Los contratos de trabajo estan elaborados en base a la ley 185 del cédigo
del trabajo?
Si No

58. ¢ Qué tipos de contratos existen en su empresa?
Tiempo indefinido Tiempo determinado

59.¢Qué elementos contiene el contrato laboral?

Duracion Fecha de inicio

Tipo de contrato Jornada a tiempo completo o tiempo
parcial

Periodo de prueba Retribucion

Numero de pagas En caso de obras, el alcance del
trabajo

Categoria del trabajador _ Datos del trabajador

Duracion de las vacaciones Modo de célculo final

60. ¢ La empresa esta cumpliendo con lo contratado?
Si No

61.¢En los expedientes de los trabajadores, existe el contrato de trabajo?
Si No



62.¢Qué es para usted el proceso de induccion?

63. ¢ Existe un programa de induccion para el personal nuevo?
Si No

64. ¢ Considera que el proceso de induccidon consigue los fines siguientes?
Fines Si No N/A

Reduccioén de los costos

Reducciodn del estrés

Reduccioén de la rotacion

Ahorrara tiempo a supervisores y compafneros

65. ¢, Qué espera del desempefio laboral de un trabajador?

66. ¢, Qué valor agregado aportan su capital humano a la organizacién?

67.¢,Cada cuanto se realiza la evaluacion del desempefio laboral del
trabajador?

68.¢Cual de las siguientes competencias afectan el desempefio laboral del
trabajador?

Competencias laborales Si No N/A

Conocimientos

Habilidades

Experiencias

Actitud

Establecimientos de metas

Motivaciones

Caracteristicas personales

69.¢Cual de los siguientes aspectos del clima laboral afectan el desempefio
del trabajador?

Clima laboral Si No N/A

Ambiente de trabajo

Relaciones de trabajo

Relaciones interpersonales




Relaciones con los clientes

Relacion con los proveedores

Liderazgo

Tecnologia adecuada

70.

¢,Con cuales de los siguientes aspectos del compromiso organizacional se

identifican los trabajadores?

Aspectos

Si

No

N/A

Sentido de pertenencia

Disposicion para el trabajo

Confianza en la institucion

Apropiacion institucional

71.

¢,Cuales consideras son las causas de ausentismo del trabajador?

CAUSAS

Si

No

N/A

Enfermedad comun

Enfermedad profesional

Accidentes de trabajo

Accidente comun

Problemas familiares

Problemas de transporte

Poca motivacion para el trabajo

Falta de supenvision

Beneficios de convenio

72.

¢,Cudles considera son las causas de la rotacion de personal?

causas

Si

No

N/A

Atraidos por otras empresas

Politica salarial

Crecimiento del mercado laboral

Prestaciones de la organizacion

Tipo de supervision

Crecimiento profesional

Relaciones humanas

Condiciones de trabajo

Moral de la empresa

Cultura organizacional

Politicas de reclutamiento y seleccion de
personal

Criterios de evaluacion del desempefio

Politicas inflexibles




Anexo N°4

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA
UNAN MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA, MATAGALPA
FAREM-MATAGALPADATOS GENERALES:

GUIA DE OBSETVACION

N | ltem paraobservaciones S

> Z

01 | ¢ Tiene la empresa elaborada la misién y vision?

02 | ¢Qué medidas de higiene laboral se toman en la empresa?.

03 | Qué medidas se toman para prevenir los accidentes laborales?

04 | ¢Existe una comision mixta de higiene y seguridad del
trabajo?.

05 | ¢Existe un plan de beneficios sociales?

06 | Siexiste, comprende los siguientes aspectos?

Alimentacion

Seguro social

Subsidios.

Medicamentos.

Examenes médicos.

07 | Existe un plan de compensaciones financieras?

08 | ¢ Siexiste esigual o superior al salario minimo?

09 | ¢Cuentas con politicas de planeacion de rh?

10 | ¢Existen las fichas ocupacionales de los cargos?.

11 | ¢Cuentan con manuales de procedimientos para cada cargo?

12 | ¢Elcontenido de la ficha de cargos establece los siguiente
elementos?

Nombre del cargo

Fecha de elaboracion.

Fecha de revision.

Cadigo.

Departamento.

Unidad de dependencia

Objetivo del cargo

Requisitos intelectuales.

Requisitos fisicos.

Responsabilidades

Condiciones de trabajo.

Funciones del puesto.

13 | ¢ Tienen definidas las politicas de reclutamiento de personal?

14 | ¢Cual de los siguientes documentos adjunta el candidato a su
solicitud de empleo?




Curriculum.

Titulos.

Cartas de trabajo anteriores.

Constancias de referencias.

Record de policia.

Certificado de salud.

Cedula de identidad.

Partida de nacimiento.

Partida de nacimiento de los hijos.

Fotocopia carnet del inss

Numero ruc

Licencia de conducir

Licencia de portacion de armas.

Constancias de estudios.

Otros requisitos.

15

¢Una vez que se decide contratar, cuanto tiempo despues fue
contratado el trabajador?

Inmediatamente

15 dias despues

1 mes

2 meses

3 meses

Mas de 3 meses

17

¢, Los contratos de trabajo estan elaborados en base a la ley
185 del codigo del trabajo?

18

¢, Qué tipos de contratos existen en su empresa?

Tiempo indefinido.

Tiempo determinado.

Prestacionado.

19

¢, Qué elementos contiene el contrato laboral?:

Duracion

Fecha de inicio.

Tipo de contrato.

Jornada a tiempo completo o tiempo parcial.

Periodo de prueba.

Retribucion

Numero de pagas

En caso de obras, el alcance del trabajo

Categoria del trabajador.

Datos del centro de trabajo

Duracion de las vacaciones

Modo de calculo final.

20

¢ Enlos expedientes de los trabajadores, existe el contrato de
trabajo?

21

¢, Existe un programa de induccion par a el personal nuevo?




Anexo N°5

Organigrama




Anexo N°6

¢Tiene elaborada la misién y visién de la empresa?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Sl 63 100.0 100.0 100.0

¢ Tiene elaborada la mision y vision de la empresa?

100

G0

Porcentaje

40

207

=]

iTiene elaborada la mision y vision de la empresa?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.



Anexo N°7




¢;Cuenta la empresa con un departamento de RRHH?

Anexo N°8

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos  SI 63 100.0 100.0 100.0
¢ Cuenta la empresa con un departamento de RRHH?
100
80
2 e
t
[ 1]
2 100
=]
o

40

209

éCuenta la empresa con un departamento de RRHH?

T
=1

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.




Anexo N°9

Descripcion de Cargo de Trabajo

Nombre del Cargo:

Ocupante:

Cargo Superior Inmediato:

Ocupante:
Organismo:
Direccidn / Area:
Fecha Validez
Aprobado por:

1L

Mision

Despachar medicamentos solicitado por los distintos servicios hospitalario o pacientes
que acuden al centro; realizar empaque, rotulacién, codificacion y otros, de acuerdo a
normas, procedimientos establecidos por el Ministerio de Salud y orientaciones del
Responsable Inmediato, a fin de proporcionar en forma agil y oportuna los

Despachador de Farmacia

Responsable Departamento de Farmacia

Ministerio de Salud

Departamento de Farmacia.

(Ocupante)

(Superior)

medicamentos prescritos por el médico.

1L

A\
IV.1.

Dimensiones :

N°de subordinados:

Magnitudes econdmicas:

Oftras magnitudes:

Directos

NATURALEZA Y ALCANCE

Organigrama

)

Resp. Depto. de
Farmacia

Totales:

?3)

Revisor Codificador

}(3)

| Micro Computadoras

(3)
Operador de

Secretaria

3

|

|

£33

S22

DPDEF021.481

€)

(3)

(3)

)]
Despachador de




Cometidos Bdsicos (5)

(1) Nombre del cargo del que depende jerarquica y directamente.

(2) Nombre de su cargo.

(3) Nombre de los otros cargos que también dependen directamente de su Jefe.
(4) Nombre de los cargos directamente dependientes del suyo.

(5) Cometidos principales de los cargos subordinados.

1V.2. Naturaleza de la Funcién

® Funciones y Actividades Principales

Funcién 1:  Realizar el despacho de medicamentos de acuerdo a recetas

prescritas por los médicos del hospital.

Resultado 1: Con el objeto de suministrar oporiunamente el tratamiento indicado

al paciente para su recuperacion.

Actividades:

11,

1.2.

1.3,

1.4.

1.35.

1.6.

1.7,

1.8.

1.9,

Verificar contenido de las recetas y comprobar si cumplen con las normas
establecidas en cuanto a: Nombre del paciente, fecha, nimero de cama,
numero de expediente, peso y sexo, diagndstico y nombre genérico del
medicamento prescrito, firma y cédigo del médico.

Anotar en hoja de perfil de ingreso: los nombres de fdrmacos prescritos, via
de administracion, dosis de intervalo y fecha de despacho.

Codificar y firmar las recetas despachadas.

Despachar medicamentos a pacientes dados de alta por los servicios de
hospitalizacion.

Colocar recetas para su control en caja de depdsito por servicio (Medicina,
Cirugia, Ortopedia, Pediatria, Ginecologia y otros.).

Preparar medicamentos conforme recetas y perfil farmacoterapéutico.

Recibir y despachar recetas de asegurados previa verificacion del nombre
del paciente, numero de seguro, fecha, nombre genérico del medicamento,
cantidad, firma y cédigo del médico.

Explicar al paciente que entrega medicamentos la dosificacion y via de
administracion de los mismos.
Entregar medicamentos a cada estacion de enfermeria.



s

v 4.

Funcion 2:  Elaborar informe mensual de produccion de servicios.

Resultado 2: A fin de determinar los medicamentos fuera de lista bdsica,
prescritos con nombres genéricos, y comerciales y los no existentes
en farmacia.

Actividades:

2.1. Contar las recetas atendidas durante el mes por sala o servicio de
hospitalizacion, para conocer el total de medicamentos prescritos: TMP.
Separar las recetas de acuerdo a: Nombre Genérico : NG, Nombre
Comercial: NC, Medicamentos fuera de lista bdsica: FLB, Medicamentos
que no hay en Farmacia: NHF.

2.2, Calcular porcentaje de acuerdo a los indicadores de control de farmacia
que se maneja.

Funcion 3:  Realizar actividades administrativas que se realizan en farmacia.

Resultado 3: A fin de apoyar en el orden y control de los medicamentos.

Actividades:

3.1.  Participar en la realizacion de inventarios selectivos generales, mensuales y
semestrales.

3.2.  Preempacar tabletas y cdpsulas segun indicaciones.
3.3.  Prenumerar talonarios de recetas de emergencia.
34. Rotular hojas de consumo de cada medicamento para los registros en

Kardex.

Relaciones Principales con otros cargos de la Institucion.
(Indique cargos, motivos y frecuencias)

<« (Con todos los servicios de hospitalizacién, para atender las recetas de
medicamentos de pacientes. Constantemente.

Relaciones Principales con otras Organizaciones
(Indique organizaciones, cargos, motivos y frecuencias)

*  Usuarios o Familiares que acuden al Centro Hospitalario, para entregar
medicamento indicado en recetas. Constantemente.



Naturaleza de los problemas

VIL

Decisiones y/o propuestas mds significativas propias del cargo

Naturaleza de la Responsabilidad
Decisiones y/o propuestas mds significativas propias del cargo

*  Realizar el despacho de medicamentos de acuerdo a recetas prescritas por los
médicos del hospital.

= Codificar y firmar las recetas despachadas.
= [Entregar medicamentos a cada estacién de enfermeria.
<= Elaborar informe mensual de produccion de servicios.

* Realizar actividades administrativas que se realizan en farmacia.

Otros aspectos
Indicar si es necesario otros aspectos significativos para la comprension del

contenido del cargo (sistema de informacion utilizado) que no hayan sido
explicadas en los puntos anteriores.



Anexo N°10

¢Quién fue el encargado de recepcionar sus documentos?(responsable de

RRHH)
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos SI 63 100.0 100.0 100.0

Responsable de recursos humanos

W=

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.



Anexo N° 11

¢Los trabajadores estan organizados en Sindicatos?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Sl 63 100.0 100.0 100.0

éLos trabajadores estan organizados en Sindicatos?

1007

80

Porcentaje

404

209

Sl

¢Los trabajadores estan organizados en Sindicatos?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas atrabajadores.



Anexo N° 12

Jexiste una comisién Mixta del HST?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Sl 63 100.0 100.0 100.0

iexiste una comision Mixta del HST?

Ol

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.



Anexo N°13

¢Existe un plan de beneficios sociales?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos  SI 63 100.0 100.0 100.0
¢ Existe un plan de beneficios sociales?
1007
80
= 60
£
[ 1]
e 100
o
o

20

T
Sl

éExiste un plan de beneficios sociales?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.




Anexo N° 14

:Se le realizé una entrevista antes de ser seleccionado?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos SI 63 100.0 100.0 100.0

Ns

¢ Se le realizé una entrevista antes de ser seleccionado?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.




Anexo N° 15

¢El responsable de recursos humano le realizo la entrevista?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Sl 63 100.0 100.0 100.0
iElresponsable de recursos humano le realizo la entrevista?
100
80
@
2 s
o)
=
@
2
o
o

404

20

Sl

¢El responsable de recursos humano le realizo la entrevista?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestaaplicada a trabajadores.




Anexo N° 16

¢La empresa esta cumpliendo con lo contratado?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Sl 63 100.0 100.0 100.0

i;La empresa esta cumpliendo con lo contratado?

100

a0

G0

Porcentaje

1] T

Sl

¢La empresa esta cumpliendo con lo contratado?

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas a trabajadores.




Anexo N2 17

¢Cada cuanto le realizan una evaluacion del desempefio?(cada afo)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Sl 63 100.0 100.0 100.0

¢ Cada cuanto le realizan una evaluacion del desempefio?(cada afio)
sl

Fuente: Autoria propia a partir de encuestas aplicadas atrabajadores.




Anexo N° 18

Tablas de contingencia

Tabla 2: Relacion entre el tiempo de contratacion y causas de rotacion de

personal.

¢Cuales considera que son las causas de la rotacion Total
del personal?(atraidos por otras empresas)
Sl NO NA
¢Una vez que se decidierona S| Recuento 0 1 0 1
contratarlo, cuanto tiempo Frecuencia esperada 7 2 1 1.0
despues fue contratado?(1 Recuento 16 3 2 21
mes) NO Frecuenciaesperada 15.3 3.8 1.9 21.0
Recuento 16 4 2 22
Total
Frecuenciaesperada 16.0 4.0 2.0 22.0
Pruebas de chi-cuadrado
Valor (o] Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 47142 2 .095
Razdn de verosimilitudes 3.637 2 162
Asociacion lineal por lineal .980 1 322
N de casos validos 63

a. 5 casillas (83.3%) tienen una frecuencia esperada inferiora5.La

frecuenciaminima esperadaes .09.




Anexo N°19

Tabla N°3: Relacion pruebas de habilidades y relaciones de trabajo.

¢Cual de los siguentes aspectos del clima laboral Total
influyen en su desempefio?(realciones de trabajo)
Sl NO NA
Recuento 10 0 1 11
Sl
Frecuencia esperada 10.0 5 5 11.0
, Que tipos de pruebas le
«Q P P Recuento 9 1 0 10
realizaron en el proceso de NO
) . Frecuencia esperada 9.1 5 5 10.0
seleccion?(de habilidades)
Recuento 1 0 0 1
NA
Frecuencia esperada 9 .0 0] 1.0
Recuento 20 1 1 22
Total
Frecuencia esperada 20.0 1.0 1.0 220
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2.2102 4 .697
Razdn de verosimilitudes 2.973 4 562
Asociacién lineal porlineal .248 1 .618
N de casos validos 63

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferiora5.La

frecuenciaminima esperadaes .05.




Anexo N° 20

Tabla N° 4: Relacién entre ficha de cargo y compromiso organizacional.

¢Con cuales de los siguientes aspectos del Total
compromiso organizacional se identifica?(disposicion
para el trabajo)
Sl NO NA

¢Cuando fue seleccionado Recuento 11 1 3 15
para contratarlo le Frecuenciaesperada 11.6 1.4 2.0 15.0
presentaron lafichadel cargo Recuento 6 1 0 7
a ocupar? NO Frecuenciaesperada 5.4 6 1.0 7.0

Recuento 17 2 3 22
Total

Frecuenciaesperada 17.0 2.0 3.0 22.0

Pruebas de chi-cuadrado

Valor o] Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.7992 2 407
Razdn de verosimilitudes 2.675 2 263
Asociacion lineal porlineal .948 1 330
N de casos validos 63

a. 4 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperadainferiora5.La

frecuenciaminimaesperadaes .64.



