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INTRODUCCION

La planeacion, la selection y el reclutamiento de recursos humanos tienen

estrategias en Ultramar se relacionan con la estabilizacion de la fuerza laboral

para implantar las estrategias corporativas

Las disposiciones legales, que tienen sus referentes en la ley 100 de 1993, a

traves de la resolution 01439 de 2002, definen las condiciones para la

habilitacion de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud, IPS,

demandan de las Empresas Sociales del Estado -ESE-, para que construyan

permita tomar decisiones estrategicas alrededor de su polftica de busqueda

cumplimiento de la mision social definida en sus planes de desarrollos.

Por Io anterior, determinar los referentes conceptuales y practices que le

los procesos de

planeacion, reclutamiento y selection siempre ha sido de interes para las

organizaciones; mas sin embargo, a pesar de existir diversos estudios

generalmente estas consideraciones han sido subvaloradas, Io que ha traido

un sistema de planeacion, reclutamiento y selection de personal que les

una importancia vital porque los principales desafios para implantar las

permiten a una organization tomar decisiones en

de recursos humanos para alcanzar los resultados esperados en

adelantados por tratadistas especializados, en el piano operative,



como consecuencia qua se pierden muchos esfuerzos organizacionales.

Actualmente, los problemas en recursos humanos son enormes y parece que

su comprension se dificulta cada vez mas. El gerente de recursos humanos

enfrenta una multitud de desafios que van desde una fuerza laboral que

cambia constantemente hasta la aparicion de manera discontinua de una

gubernamentales.

El presente trabajo fue un estudio descriptive de corte transversal; para Io

cual se investigaron 12 Empresas Sociales del Estado -ESE- de II y III nivel,

adscritas a la Secretaria de Salud de Bogota; la informacion se obtuvo

mediante una encuesta estructurada a los jefes de recursos humanos de

dichas ESE.

La investigacion tuvo como objetivo identificar los diferentes modelos

organizacionales implementados por las Empresas Sociales del Estado ESE

de II y III nivel durante el proceso de planeacion, el reclutamiento y la

selection del recurso humane de atencion en el Distrito Capital de Bogota;

diferentesdetallada, losdetermino, dedeigualmente, manera

y las escuelas organizacionales donde seprocedimientos implementados

enmarcan dichos procesos.
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gran diversidad de normas siempre presente en las regulaciones



El estudio arrojo los siguientes resultados: el modelo que mas se acerca,

correspondio al C (Estructuralista-Comportamentalista) (75%) y (66.7%)

respectivamente. Para las caracteristicas del reclutamiento la mayor

aplicacion fue la del C (Estructuralista - Comportamentalista) (75.0%). El fin y

el proceso del reclutamiento la mayor aplicacion correspondio al B

(Conductista) (83.3%) y el (100%) respectivamente. Las caracteristicas y el

(Comportamentalista) (83.3%) y 100% respectivamente. El fin de la selection

le correspondio al B (Conductista) (91.7%).

Finalmente se concluyo que para los modelos de la planeacion, el

reclutamiento y la selection el que mas se aplico fue el B (Conductista),

C (Estructuralista-(comportamentalista),el Dseguido por

Comportamentalista) y el A (Estructuralista).

14

para las caracteristicas de la planeacion del recurso humano, fue el B 

(Escuela Conductista) (88.3%). Para el fin y los procesos la mayor aplicacion

proceso de la selection la mayor participation correspondio al D



1. CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Las recientes disposiciones legales, fundamentadas en la ley 100 de 1993,

entre ellas las establecidas por la resolucion 01439 de 2002, mediante las

cuales se definen las condiciones para la habilitacion de las instituciones

prestadoras de servicios de salud, IPS, contemplan que las empresas

sociales del estado -ESE-, incluyendo sus diferentes niveles, construyan un

sistema de planeacion, reclutamiento y selection de personal que les permita

tomar decisiones estrategicas alrededor de su politica de busqueda de

de la mision social defmida en sus planes de desarrollos.

Determinar los referentes conceptuales y practices que le permiten a una

organization tomar decisiones en los procesos de planeacion, reclutamiento

y selection siempre ha sido de interes para las organizaciones; mas sin

embargo, a pesar de existir diversos estudios adelantados por tratadistas

especializados, en el piano operative, generalmente, estas consideraciones

han sido subvaloradas, Io que ha traido como consecuencia que se pierden

muchos esfuerzos organizacionales. Actualmente, los problemas en recursos

humanos son enormes y parece que su comprension se dificulta cada vez

15

recursos humanos para alcanzar los resultados esperados en cumplimiento



de manera discontinua de una gran diversidad de normas siempre presente

en las regulaciones gubemamentales.

humane

concemiente a las empresas de salud se pueden relacionar las siguientes:

Recruitment cicle”, de Robbing, Peter publicada en el Journal of nursing

proveen las posiciones vacantes, adoptandoel cuidado de la salud

cuidadosas estrategias para el reclutamiento, selection y enganche de las

enfermeras a contratar.

“Tracking the merger: the human experience", publicada en el Health service

management research. En ella se hace enfasis en la necesidad de adoptar

los procesos de reclutamiento, selection e incorporation del recurso humano

en salud a los cambios en la cultura organizacional y las experiencias del

equipo individual surgido a partir de las fusiones de los hospitales, Io que

ocasiona una reduction del recurso humano.

16

Alrededor del proceso de planeacion, reclutamiento y selection del recurso

en las organizaciones existen diversas investigaciones. En Io

mas. El gerente de recursos humanos enfrenta una multitud de desafios que 

van desde una fuerza laboral que cambia constantemente hasta la aparicion

care quality. En la cual se destaca que, las instituciones en la busqueda para



2003 para determinar cuales de estos modelos prevalecian en dichas

empresas.

Con base en los anteriores referentes se puede deducir que los modelos de

aspectos relevantes para la toma de decisiones estrategicas para las

empresas sociales del estado ESE de II y III nivel en concordancia con las

demandas actuales de administracion del recurso humano y del modelo de

salud del pais; por Io que adquiere importancia practica identificar ^Que

modelos de planeacion, de reclutamiento y de selection del recurso humano

en salud son los mas utilizados en las empresas sociales del estado -ESE- II

y III nivel de atencion en el segundo semestre de 2004en la ciudad de Bogota

D. C.

1.2. JUSTIFICACION

La presente investigation tiene relevancia practica para los profesionales de

la salud en virtud que a traves de ella se busca identificar unos referentes

los modelos

organizacionales implementados por las empresas sociales del estado -ESE

17

Laguna, J. y Cols implementaron un diagnostico de los modelos de 

planeacion, reclutamiento y selection del recurso humano en las empresas 

sociales del estado del primer nivel de atencion en Bogota. D. C. en el aho

planeacion, reclutamiento y selection en las instituciones de salud, son

administrativos para los recursos humanos entorno a



establecer

planeacion, reclutamiento y selection de personal que se utilizan en las

mencionadas empresas.

La estructura organizativa y el diseho de los puestos afectan la capacidad de

las instituciones para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, estos objetivos

eficaz de los recursos humanos.

18

de II y III nivel en Io referente a la planeacion, el reclutamiento y la selection; 

tambien se pretende suministrar a los profesionalesde la misma manera,

de la salud que administran recursos humanos elementos de referencia y de 

analisis para la selection de sus funcionarios, de tai manera, que les permita 

los diversos elementos que conforman los procesos de

Los gerentes de recursos humanos hoy dia asumen un papel activo en la 

planeacion estrategica y la toma de decisiones en sus organizaciones. El 

enfrentamiento de desafios y el empleo efectivo de los recursos humanos

solo pueden alcanzarse mediante los esfuerzos de las personas. Por tanto, 

es esencial que en dichos puestos se cuente con personal calificado para 

cumplir con sus funciones; y para llenar estas necesidades de personal, se 

requiere de una planeacion, un proceso de reclutamiento y de selection

son fundamentales para el 

organizaciones, en el mundo competitive actual, estan descubriendo que Io 

que hace toda la diferencia es como se combinan los temas particulares de 

recursos humanos. Cada una de las tareas de recursos humanos se combina

exito de cualquier organization. Las



trabajadores.

Por Io anterior, para las empresas sociales del estado ESE de II y III nivel

planeacion, el reclutamiento y la selection de personal contribuyen a mejorar

la calidad en la atencion, y por ende, lograr los objetivos organizationales

reflejados en una mayor satisfaction de los usuarios de los servicios de salud

of reci dos.

PROPOSITO1.3.

implementados por las empresas sociales del estado ESE de II y III nivel

el Distrito Capital de Bogota. A traves de lahumano de atencion en

diferentes procedimientos implementados y las escuelas organizacionales

donde se enmarcan dichos procesos.

19

durante el proceso de planeacion, el reclutamiento y la selection del recurso

en un sistema global para mejorar la participation y la productividad de los

investigation, se determinaran, igualmente, de manera detallada, los

El estudio busca identificar los diferentes modelos organizacionales

una adecuada identification de los modelos organizacionales para la



1.4 MARCO DE REFERENCIA.

1.4.1 Marco Legal. En la tabla 1 se relacionan las principales normas que

tienen incidencia, de manera directa o indirecta, en la presente investigacion.

TABLA 1. Contexto Legal

REGLAMENTACION O APLICACIONNORMA

ARTICULO 42,

DECRETO 2309 DE 2002

20

LEY 100 DE 1993: ARTICULOS 173 y 
185

DECRETO 1876 DE 1994 
REGLAMENTARIO DE LA LEY 100 DE 
1993

LEY 715 DE 2001: 
NUMERAL 10.

CONSTITUCION POLITICA DE 
COLOMBIA DE 1991: ARTICULOS 48 y 
49.

Declara la salud y la seguridad social como 
servicios publicos de caracter obligatorio que se 
prestara bajo la direccion, coordinacion y control 
del Estado, en sujecidn a los principios de 
eficiencia, universalidad, y solidaridad, en los 
terminos que establezca la ley._________________
Le corresponde al Ministerio de Salud Dictar las 
normas cientlficas que regulan la calidad de los 
servicios que son de obligatorio cumplimiento por 
todas las EPS, IPS y direcciones territoriales, al 
igual que expedir las normas administrativas de 
obligatorio cumplimiento para dichas entidades.
Objeto, objetivos, organizacion, junta directiva, 
gerente, regimen juridico y demas de las Empresas 
Sociales del Estado.

Art. 16 establece que a partir de la fecha de 
creacion de una Empresa Social del Estado se le 
aplicara en materia de contratacion las normas de 
derecho privado____________________________
Definir en el primer ano de vigencia de la presente 
ley el Sistema Unico de Habilitacion, el Sistema de 
Garantia de la Calidad y el Sistema Unico de 
Acreditacion de Instituciones Prestadoras de Salud, 
Entidades Promotoras de Salud y otras 
Instituciones que manejan recursos del Sistema 
General de Seguridad Social en salud.  
Establece el Sistema obligatorio de garantia de la 
calidad, SOGC en el SGSSS, define la calidad de 
la atencion de salud como la provision de servicios 
accesibles y equitativos, con un nivel profesional 
optimo, que tiene en cuenta los recursos 
disponibles y logra la adhesion y satisfaccion del 
usuario. Define los integrantes del SOGC, asi: 
sistema unico de habilitacion, auditoria para el 
mejoramiento de la calidad de la atencion de salud, 
sistema unico de acreditacion y sistema de 
Informacion para la calidad.



REGLAMENTACION O APLICACIONNORMA

1.4.2 Marco Conceptual

Administracion de recursos humanos: utilizacion de los recursos>

humanos de una empresa para alcanzar los objetivos organizacionales.

(WAYNE y NOE, 1997)

Analisis de las personas: determinar cuales personas concretas y el>

tipo de capacitacion requerida para desempenar el cargo en una institucion.

(DAVIS, F., 1996).

Analisis de puestos: tecnica cuantitativa utilizada para predecir una>

variable (conocida como la variable dependiente) mediante el conocimiento

de otras (Hamadas independientes. (WAYNE y NOE, 1997).

21

RESOLUCION 001439 de 2002, ANEXO 
1

En el manual de estandares, se establece ei de 
recursos humanos, en cuanto a que el personal 
asistencial que presta directamente los servicios de 
salud a los usuarios, cumpla con los requisites 
exigidos por el Estado para ejercer la profesion u 
oficio. Definiendo unos criterios minimos, dentro de 
los cuales se establece el realizar un proceso de 
seleccion de personal que incluya, entre otros, la 
verification de los titulos de grado de especialista, 
profesional, tecnico, tecnologico y los certificados 
de aptitud ocupacional de auxiliar, previo a la 
vinculacion. 



Ascenso: cambio de asignacion a un puesto de nivel mas alto dentro>

de la organizacion. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

Avance laboral: Jerarquia de puestos que podria ocupar un>

empleado nuevo y que van desde su puesto inicial hasta puesto que van

habilidades.conocimientossucesivamente,requiriendo, omas

(BOHLANDER, y Cols, 2002).

Cambio active: cambio indiciado para aprovechar las oportunidades>

que estan en la mira. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

Cambio reactivo: cambio que se presenta despues de que las>

fuerzas externas ya han afectado el desempeho. (BOHLANDER, y Cols,

2002).

Capacitacibn: aquellas actividades que permiten que los individuos>

adquieran el conocimiento y las habilidades necesarias para sus puestos

actuales. (WAYNE y NOE, 1997).

Capital Humano: el conocimiento, las habilidades y las capacidades>

que tienen las personas y que representan un valor economico para la

organizacion. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

22



Compensacion: todo tipo de recompensa que los individuos reciben a>

cambio de su trabajo. (WAYNE y NOE, 1997).

Culture: las reglas, jerga, costumbres y otras tradiciones que explican>

las conductas aceptables o inaceptables en una organizacion. (DE CENZO Y

ROBBINS, 2001).

Desarrollo de recursos humanos: esfuerzo continue, planeado de la>

gerencia para mejorar los niveles de competencia de los empleados y el

desempeno organizacional mediante capacitacion n programas de desarrollo.

(WAYNE y NOE, 1997).

Descripcion de un puesto (de trabajo): Proposiciones escritas que>

establecen Io que hace la persona que ocupa un puesto especifico, como Io

hace y por que Io hace. (DE CENZO Y ROBBINS, 2001).

Eficiencia: indicadores y resultados que miden el nivel de recursos>

empleados en un proceso para atender los requisitos de los clientes.

Relation entre los resultados (resultados de la asistencia) y los recursos

utilizados para prestar la asistencia al paciente. (DAVIS, F., 1996).

Eficacia: hacer las cosas correctas. (DRUCKER, P, 1994).>

23



Empleo: Un conjunto de actividades y obligaciones relacionadas.>

(BOHLANDER, y Cols, 2002).

Entrevista: Metodo de selection que consiste en un encuentro cara a>

cara con el candidate. (DE CENZO Y ROBBINS, 2001).

>

deben proceder para desempenar con exito los elementos esenciales de su

puesto. (DE CENZO Y ROBBINS, 2001).

Evaluacion del desempeno: sistema formal de revision y evaluation>

periodicas del desempeno del puesto de un individuo. (WAYNE y NOE,

1997).

Fuentes de reclutamiento: sitios donde se localizan individuos>

calificados. (WAYNE y NOE, 1997).

Mercado laboral: Area geografica en la cual seran reclutados los>

aspirantes. (CHIAVENATO, 2000).

Mercado de trabajo: area de trabajo en el cual se reclutan los>

empleados para un puesto. (WAYNE y NOE, 1997).

24

Especificacion del puesto de trabajo: Proposiciones que indican las 

calificaciones minimas aceptables de los titulares de los puestos de trabajo



Mercado de recursos humanos: conjunto de personas dispuestas a>

acceder a un empleo. (DAVIS, F., 1996).

Personal: funcionarios que laboran en o para la organizacion. Incluye>

a los profesionales de la salud, a los profesionales de areas diferentes de la

salud y a los demas trabajadores no profesionales de cualquier nivel.

(BOHLANDER, y Cols, 2002).

Planeacion de recurso humano: Proceso de anticipar o prevenir el>

movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de esta y

haciafuera. (DE CENZO Y ROBBINS, 2001).

Proceso. El concepto de proceso puede ser entendido como el>

conjunto de causas que provocan un o unos efectos. Es una serie de

hacia un objetivo. Tambien puede ser definido como la secuencia de tareas

organizadas, repetitivas que producen un resultado (producto / bien /o

servicio) predeterminado, y tienen un solo responsable. En este documento

se entendera por proceso una forma de articular el conjunto de actividades,

mecanismospractices, procedimientos,comportamientos,

repetitivos con los cuales opera una organizacion. (BOHLANDER, y Cols,

2002).

25

acciones, sucesos, mecanismos, o pasos interrelacionados y orientados

sistemas y



Proceso de seleccion: Proceso que se lleva a cabo para seleccionar>

al mejor candidato para un puesto de trabajo. (DE CENZO Y ROBBINS,

2001).

Pruebas de empleo: Cualquier examen de seleccion que se disene>

para determinar si un aspirante esta calificado para un puesto de trabajo. (DE

CENZO Y ROBBINS, 2001).

Puesto: Las distintas obligaciones y responsabilidades que cumple un>

solo empleado. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

Recursos Humanos: Se enfoca en la gestion del recurso humano>

(BOHLANDER, y Cols, 2002).

Reclutamiento: Conjunto de procedimientos que tienden a atraer>

candidates potenciales calificados y capaces de ocupar puestos de trabajo

dentro de la organizacion. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

Seleccion: Proceso mediante el cual se elige a personas que cuentan>

con las cualidades pertinentes para ocupar los puestos vacantes existentes o

proyectados. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

26

desde su plantation hasta su proceso de mejoramiento continue.



Validez: grado en el cual una prueba o un procedimiento de selection>

mide los atributos de una persona. (BOHLANDER, y Cols, 2002).

gestion mas importante para las organizaciones del siglo XXI, por tratarse del

manejo y direction de las personas. Este departamento realiza la planeacion,

reclutamiento y selection del personal que ingresa a la organization como

capital intelectual; debe manejarlo y dirigirlo desde el momento de firmar el

contrato de vinculacion hasta su retiro, sea cual fuere la causa y respetando

los derechos legales que adquiere el trabajador durante su estadia en la

empresa asi como exigiendole el cabal cumplimiento de sus funciones y

responsabilidades en forma impartial y equitativa. (Carmona, Fernando,

2004).

En concordancia con los diferentes enfoques organizacionales, se distinguen

cuatro grandes escuelas en Io relacionado con la forma como abordar los

diferentes conceptos de la administration de los recursos humanos. Estas

escuelas estan representadas por tratadistas de prestigio reconocido en el

hemisferio occidental entre los cuales sobresalen: Wandy Mondy y Robert

Noe, Idalberto Chiavenato, De Cenzo y Robbins, y Bohlander y Cols.

27

1.4.3 Marco teorico. El area de recursos humanos debe ser el area de



MODELO DE PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE>

RECURSOS HUMANOS SEGUN BOHLANDER, SNELL Y SHERMAN.

Escuela estructuralista

Planeacion. Para Bohlander y Cols 2002, la planeacion de recursos

humanos es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas

hacia el interior de la organizacion, dentro de esta y hacia fuera. Su proposito

es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y

cuando se necesiten a fin d e alcanzar las metas de la organizacion. Otros

propositos mas especificos de la planeacion de recursos humanos incluyen

anticipar periodos de escasez y de sobre oferta de mano de obra;

proporcionar mayores oportunidades de empleo a las mujeres, a las minorias

ya los discapacitados y organizar los problemas de capacitacion de

empleados. Por la falta de planeacion una organizacion puede incurrir en

varios costos intangibles como resultado de una planeacion inadecuada de

recursos humanos. Por ejemplo, una planeacion inadecuada puede provocar

que las vacantes permanezcan sin ser cubiertas. La perdida resultante, en

terminos de eficiencia, puede ser costosa, en particular cuando se requiere

cierto tiempo para capacitar a los reemplazos.

Continua diciendo Bohlander y Cols 2002, que la organizacion utiliza la

planeacion estrategica para establecer los objetivos basicos y para

28



desarrollar planes generales que les permitan alcanzarlos. La planeacion de

estrategica de principio a fin del proceso. Al planear los recursos humanos,

se sigue un proceso sistematico, el cual se ilustra en la figura. 1. Los tres

elementos fundamentales del proceso son pronosticar la demanda de

recursos humanos, analizar la oferta y equilibrar las consideraciones de

oferta y demanda.

Reclutamiento. Para Bohlander y Cols 2002, el reclutamiento es el proceso

de localizar e invitar a los solicitantes potenciales y solicitar las vacantes

existentes o previstas. Durante este proceso se les informa a los solicitantes

de las actitudes requeridas para ocupar el puesto y las oportunidades que la

organizacion les puede brindar a sus empleados. Se reconocen dos tipos: a)

Reclutamiento dentro de la organizacion. Consiste en seguir una politica de

cubrir vacantes de jerarquia con el personal de la misma, mediante el

proceso de promociones y transferencias; de esta manera la empresa ahorra

la inversion en reclutamiento, capacitacion y selection. Este proceso sirve

para estimular y motivar a los empleados y por ende mejora el nivel de la

empresa. b) Reclutamiento fuera de la organizacion. Consiste en que es

precise encontrar un reemplazo del exterior para cubrir una vacante cuando

el ocupante pasa a un nuevo puesto en la organizacion, a menos que haya

una reduction en la fuerza de trabajo. (Bohlander y Cols, 2002).
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los recursos humanos recursos humanos se relaciona con la planeacion



Figura 1. Modelo de planeacion de recursos humanos.

Prondstico de la demanda

Pronostico de la oferta

Fuente: Bohlandery Cols 2002. 131 p.

30

de✓

■/

losde

( o nsideraciones extern as 
Cambios demograficos 
Education de la fuerza de 
trabajo 
Mo\ ilidad 
trabajadores 
Nivel de empleo

v

v
V

V

V

Economia
Tecnologia
Recursos financieros 
Ausentismo y rotacidn 
( recimiento organizational 
Filosofia de la 
administration

Tecnicas
Analisis de tendentias
Estimation ejetutiva
Tetnita Delphi

Z 
z 
z

Consideraciones 
Demanda del sen itio

Equilibrio de Oferta y 
Denianda

•/

(Excedente) 
Reducciones 

Restisiones 
Despidos 
Destensos de 
eat ego rias 
Retiros

(Escasez) 
Retlutamiento 
Tiempo complete 
Trabajo por boras 
recontrataciones

Tecnicas
Tabla de asignation 
personal
Analisis de Markov 
Inventario de habilidades 
( aria de reemplazo 
Plantation de sutesion



Seleccion. Para Bohlander y Cols, 2002, sin lugar a dudas, uno de los temas

mas importantes de la ARH es el proceso de seleccion. En la mayoria de las

organizaciones, la seleccion es un proceso continue y genera vacantes, las

cuales deben ser cubiertas por personas dentro o fuera de la empresa.

(Figura 2).

Figura 2. Pasos del proceso de seleccion.

E EXAMENES MEDICOS

r
ENTREVISTA CON EL SUPERVICOR

SELECCION PRELIMINAR EN EL DPTO DE RH

INVESTIGACION DE ANTECEDENTES

f
PRUEBAS DE APTITUDES, LOGROS

J

ENTREVISTA EN EL DPTO DE RH

LLENADO DE LA SOLICITED

Fuente: Bohlander y Cols, 2002.
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> PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS

HUMANOS: WAYNE MONDY Y ROBERT NOE. Escuela Conductista

PLANEACION. Para Mondy y Noe, (1997), la planeacion del recurso humano

planning (HRP) es el

sistematicamente los requerimientos de recursos humanos con el fin de

asegurar que el numero requerido de empleados, con las habilidades

requeridas esten disponibles cuando se necesiten. La planeacion de recursos

humanos significa acoplar la oferta interna y externa de gentes con las

vacantes que se anticipan en la organizacion en un periodo especifico de

tiempo. De igual manera, la planeacion de recursos humanos tiene una

importancia vital porque los principales desafios para implantar las

estrategias en Ultramar se relacionan con los asuntos de recursos humanos,

y, de manera mas precisa, con la estabilizacion de la fuerza de trabajo para

facilitar las estrategias corporativas. La planeacion del recurso humano

significa acoplar la oferta interna y externa de gente con las vacantes que se

anticipan en la organizacion en un periodo especifico de tiempo. A

continuacion la figura 3 ilustra el proceso de planeacion segun Mondy y Noe,

(1997)

Figura 3. El proceso de planeacion.
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AMBTENTE EXTERNO

PLANEACION ESTRATEGICA

<

Demanda

oferta

Reclutamiento

No accion

Selection

Fuente: Wayne Mondy y Robert Noe, 1997. 123 p.
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RECLUTAMIENTO. Para los autores Mondy y Noe, (1997), el reclutamiento

es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en numero suficiente

y con los atributos necesarios, para que soliciten los puestos vacantes en

una organizacion. Entonces se pueden solicitar los solicitantes con los

mas lasestrechamenteestan relacionadosatributos conque

especificaciones del puesto. El proceso de reclutamiento es adelantado por

el departamento de recursos humanos. Con frecuencia el reclutamiento

comienza cuando una organizacion comienza una requisicion de empleados.

La requisicion de empleados es un documento que especifica el titulo del

puesto, el departamento, la fecha en que se necesita que se presente el

empleado al trabajo y otros detalles. Debido al alto costo del reclutamiento,

las organizaciones necesitan utilizar las fuentes de reclutamiento y los

metodos disponibles mas productivos. Los metodos de reclutamientos son

los medios especificos por los cuales se pueden atraer los empleados

externo que permitan alcanzar los objetivos del reclutamiento.

SELECCION. Para Mondy y Noe, (1997), el reclutamiento alienta a los

individuos a buscar empleo en una organizacion y el proposito de selection

La selection es definida como el proceso de escoger al individuo mas

capacitado para un puesto especifico. Los esfuerzos del reclutamiento de
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una organizacion tienen un gran impacto sobre la calidad de la decision de la

es identificar y emplear a los individuos mas aptos para puestos especificos.

potenciales, se emplean metodos apropiados de reclutamiento intemo o



selection. Continue diciendo Mondy y Noe, (1997) y para ello utiliza el

pensamiento de Peter Drucker, (1996), quien dice que “no hay otra decision

terminos generales, los ejecutivos toman malas decisiones de promotion y

de integration en la plantilia de personal”. Y finalmente, argumenta que la

meta del proceso de decision es acoplar debidamente a las personas con los

puestos.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS>

estructuralista-ROBBINS. EscuelaCENZOHUMANOS: DE y

Comportamentalista

estrategica en una organization es largo y continue y, por Io tanto, la

planeacidn del recurso humane no puede existir de manera aislada, sino que

debe vincularse con la estrategia global de la organization. La planeacidn del

recurso humano es uno de los elementos mas importantes para que tenga

exito un programa de administration de recursos humanos, dado que es un

proceso por el cual la organization se asegura de que cuenta con el numero

y el tipo adecuado de personas, en el lugar y momentos correctos, y capaces

de realizar con eficiencia y eficacia aquellas tareas que le ayudaran a la

organization a alcanzar sus objetivos estrategicos globales. Luego entonces,

la planeacidn del recurso humano, en ultima instancia, traduce el conjunto de
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con consecuencias tan duraderas o tan dificil de deshacer. Sin embargo, en

Planeacidn. Para De Cenzo y Robbins (2001), el proceso de planeacidn



metas de la organizacion en el numero y tipo de trabajadores que se

necesitan para alcanzar dichas metas. Sin una planeacion bien definida y

calculo de las necesidades de recurso humanos se reducira a un mere

ejercicio de adivinacion. Hace, aproximadamente, treinta ahos, muy pocos

empleados en una firma tipica, fuera de los altos ejecutivos, conocian

realmente los objetivos a largo plazo de la compania. Pero, hoy en dia, las

cosas son bastante diferentes. La agresiva competencia domestica y global,

por ejemplo, han hecho que la planeacion estrategica sea virtualmente una

obligacion. Aunque el proposito de este estudio no consiste en detallar las

partes del proceso, si es de vital importancia que el administrador de

recursos humanos Io comprenda porque el juegan el papel mas importante

de la empresa.

Reclutamiento. Para De Cenzo y Robbins (2001), la planeacion exitosa de

empleo -asumiendo que la demanda es mayor que la oferta- es el

Esta actividad hace posible que la empresa adquierareclutamiento.

continuidad en la operacion de la compania. El reclutamiento es el proceso

por medio del cual se descubre a los candidates potenciales para las

vacantes actuales o anticipadas de la organizacion. Para que el proceso de

reclutamiento avance eficazmente debe existir una reserva significativa de
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una vinculacion directa con la direccion estrategica de la organizacion, el

recursos humanos esta disenada para identificar las necesidades de

recursos humanos de una organizacion. El siguiente paso en la funcion de



candidatos entre los cuales elegir. Sin embargo, lograr conformar una

el mercado laboral es estrecho. La primera meta del reclutamiento es

comunicar el puesto de trabajo de manera tai que los buscadores de empleo

informacion acerca del puesto para que los solicitantes que no esten

calificados para el mismo puesto puedan descartarse a si mismo de la

candidatura. El tamaho de las actividades de reclutamiento es un factor

determinante.

Seleccion. Para De Cenzo y Robbins (2001), normalmente, las actividades

de seleccion siguen un patron estandar que comienza con una entrevista de

evaluacion inicial y que concluye con la decision final sobre la contratacion.

Entrevista inicial de evaluacion. 2. Llenado de solicitudes. 3. Pruebas de

empleo. 4. Entrevista amplia. 5. Investigacion de los antecedentes. 6. Oferta

condicional de empleo. 7. Examenes fisico-medicos. 8. Oferta definitiva de

Para que un paso siga al otro debe haber una retroalimentacionempleo.

afirmativa.
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reserva satisfactoria de candidatos puede no serfacil; especialmente, cuando

reclutador debe proporcionar suficiente

Generalmente el proceso de seleccion sigue tambien ocho pasos: 1.

respondan. Sin embargo, el



PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS>

HUMANOS: IDALBERTO CHIAVENATO. Escuela comportamentalista

Planeacion. Para Idalberto Chiavenato, (2004), las organizaciones no

existen en el vacio ni funcionan al azar. Como sistemas abiertos, las

organizaciones operan a traves de mecanismos de cooperacion y de

competencias con otras organizaciones. En la interaccion con el ambiente,

dependen de otras organizaciones y luchan contra otras para mantener su

dominio y mercados. La planeacion de personal es un proceso de decision

respecto de los recursos humanos necesarios para conseguir los objetivos en

un periodo determinado. Se trata de prever cuales seran las fuerzas

laborales y los talentos humanos necesarios para la realizacion de la accion

organizational futura. No siempre la dependencia de ARM elabora la

planeacion de recursos humanos de la organizacion

En las empresas de servicios, la planeacion de la Hamada “fuerza laboral

indirecta “(personal de supervision, de oficina y de ventas) queda a criterio de

las diversas divisiones de la empresa o de la division de organizacion y

metodos (O&M) en especial cuando se trata de personal de oficina.

Para aprovechar todo el potential de realizacion, la organization necesita

disponer de las personas adecuadas para el trabajo que debe ejecutarse. En

la practica, esto significa que los gerentes deben estar seguros que los
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cargos bajo su responsabilidad estan ocupados por personas capaces de

desempeharlos con aciertos. Para Hegar a ello se requiere de un riguroso

trabajo de planeacion. Existen varios modelos de planeacion, algunos son

genericos y abarcan toda la organizacion, otros son especificos para

encargado del personal. La planeacion estrategica del recurso humano debe

ser parte integrante de la planeacion estrategica de la organizacion.

Reclutamiento. El reclutamiento implica un proceso que varia segun la

organizacion. El comienzo del proceso de reclutamiento depende de la

decision de la tinea. En consecuencia, el organo de reclutamiento no tiene

autoridad para efectuar ninguna actividad de reclutamiento si el organo que

tiene la vacante no toma la decision de llenarla. Dado que el reclutamiento es

una funcion de staff, sus actos dependen de una decision de la linea, que se

denominada solicitud de empleo o solicitud de personal. La emision de una

solicitud de empleado tiene mucha similitud con una solicitud de material. En

este caso, cuando la recibe el almacen, verifica si existe material solicitado

en los anaqueles para entregarlo al solicitante y, en caso contrario, emite una

recibe, verifica en los archives si esta disponible un candidate adecuado; si
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oficializa mediante una especie de orden de servicio, generalmente

caso de la solicitud del empleado, cuando el organo de reclutamiento la

determinados sectores. Casi todos exigen participacion del organo

orden de compra para que algun proveedor suministre el material. En el



no, debe reclutarlo a traves de las tecnicas de reclutamiento mas indicadas

para el caso.

Seleccion. Un dicho popular afirma que la selection es la election del

individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio,

escoger entre los candidates reclutados los mas adecuados, para ocupar los

cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el desempeno del personal, asi como la eficacia de la

organization.

Finalmente, es importante destacar que los diversos modelos expuestos, a

pesar de mostrar de manera pormenorizada los diferentes procesos de la

planeacion, el reclutamiento y la seleccion, los cuales obviamente son de

gran interes para nuestras organizaciones de la salud, estos son y seguiran

siendo puntos de referencia obligados para materializar una vision eclectica

en el accionar de la administration de recursos humanos.
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Figura 4. Proceso de seleccion de personas.
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Fuente: Idalberto Chiavenato 2000. 240 p.
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1.5 OBJETIVOS.

1.5.1 Objetivo General. Identificar las caracteristicas, los fines, los procesos

aplicacion durante la planeacion, el reclutamiento y la selection utilizados por

las empresas sociales del estado ESE de II y III nivel de atencion en la

ciudad de Bogota, D. C, para el I semestre de 2005..

1.5.2 Objetivos Especificos.

Establecer las caracteristicas, los fines y el proceso de mayor❖

aplicacion durante la planeacion del recurso humano, segun las escuelas

organizacionales, utilizados por las empresas sociales del estado ESE de II y

III nivel de atencion en la ciudad de Bogota, D. C, para el primer semestre

de 2005.

Identificar las caracteristicas, fines y el proceso de mayor aplicacion❖

durante el reclutamiento, segun la escuela organizational, utilizados por las

empresas sociales del estado ESE de II y III nivel de atencion en la ciudad de

Bogota, D. C, para el primer semestre de 2005.

Determinar las caracteristicas, fines y el proceso de mayor aplicacion❖

durante la selection del recurso humano, segun el modelo organizational,
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y procedimientos acordes con las escuelas organizacionales de mayor



utilizados por las empresas sociales del estado ESE de II y III nivel de

atencion en la ciudad de Bogota, D. C, para el I semestre de 2005.

Identificar la escuela organizacional a que mas se aproximan las❖

practicas de planeacion, reclutamiento y selection desarrolladas por las

Empresas Sociales del Estado de II y III nivel de atencion en la ciudad de

Bogota, D. C, para el primer semestre de 2005.
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2. METODO

2.1. TIRO DE ESTUDIO.

Descriptive, de tipo administrative.

POBLACION DE ESTUDIO2.2

12 Empresas Sociales del Estado - ESE-, de las cuales 7 pertenecen al II

5 al III nivel de atencion, adscritas a la Secretaria denivel de atencion y

Salud de Bogota, D. C. en el primer semestre de 2005. Las empresas

sociales del estado por niveles de atencion se relacionan en la tabla 2.

Tabla 2. Relacion de las ESE de II y III nivel de atencion en Bogota

ESE
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1. ESE HOSPITAL BOSA II NIVEL
2. ESE HOSPITAL CENTRO ORIENTE II NIVEL
3. ESE HOSPITAL EL TUNAL
4. HOSPITAL ENGATIVA II NIVEL ESE______________
5. HOSPITAL FONTIBON ESE
6. ESE HOSPITAL OCCIDENTE DE KENNEDY III NIVEL
7. HOSPITAL SAN BLAS- II NIVEL ESE______________
8. ESE HOSPITAL SANTA CLARA
9. ESE HOSPITAL SIMON BOLIVAR III NIVEL
10. HOSPITAL TUNJUELITO II NIVEL ESE
11. ESE HOSPITAL LA VICTORIA III NIVEL
12. HOSPITAL MEISSEN II NIVEL ESE
Fuente: Ministerio de la Proteccion Social, 2005

NIVEL DE 
ATENCION

2
2
3
2
2
3
2
3
3
2
3
2



2.3 CRITERIOS DE SELECCION

Inclusion: empresas sociales del estado ESE de II y III nivel dez

atencion del usuario adscritas a la Secretaria de Salud de Bogota, D. C. en el

primer semestre de 2005.

Exclusion: empresas sociales del estado ESE de II y III nivel de

atencion del usuario adscritas a la Secretaria de Salud de Bogota, D. C. en el

primer semestre de 2005 que no esten dispuestas a colaborar.

2.4 ASPECTOS A MEDIR

La definicion y operacionalizacidn de las variables de estudio se relacionan

en la tabla 3.
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TABLA 3. ASPECTOS A MEDIR

DEFINICIONVARIABLES

Nominal DependienteCualitativa

Nominal
DependienteCualitativaDEL
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Cuestionario
Pregunta 1

Cuestionario 
Pregunta 2

1. PLANEACION DEL 
RECURSO HUMANO 
(Primer objetivo)

OPERACIONALIZA- 
CION

CATEGORIZA- 
CION

ESCALA DE 
MEDICION

TIPO DE 
VARIABLE

y 
Sil

otras 
para 

' y

INSTRUMENTO 
DE 

RECOLECCION 
DE DATOS 
Cuestionario 
Capitulo II, 

preguntas de la 1 
a la 3

1.2 FINES DE LA 
PLANEACION 
RECURSO HUMANO

con < 
luchar 

dominio

para 
y la

Conjunto de
actividades que
permiten identificar la 
Planeacion del
recurso humano

Conjunto de politicas, 
estrategias y
objetivos que 
permitan identificar la 
planeacion del 
recurso humano

1.1 CARACTERISTICAS 
DE LA PLANEACION 
DEL RECURSO
HUMANO

A. Se anticipa y previene el 
movimiento de personas hacla 
el interior hacla fuera de la 
organizacidn.
B. Revisa sistematicamente 
los requerimientos de recursos 
humanos de las diferentes 
areas.
C. se vincula con la estrategia 
global de la empresa.
D. opera a traves de
mecanismos de cooperacidn y 
competencia con otras 
empresas____________________
A. Utilizar los recursos 
humanos donde y cuando se 
necesiten con el proposito de 
alcanzar las metas de Empresa.
B. asegurar que el numero 
requerido de empleados esten 
disponibles cuando se 
necesiten.
C. asegurar que se cuente con 
el numero y el tipo adecuado

personas en el lugar y 
correctos 
eficiencia

de 
momento 
alcanzar la 
eficacia.
D. interaccion 
empresas 
mantener 
mercado.



DEFINICIONVARIABLES

Cualitativa Nominal
Dependiente

DependienteNominalCualitativa
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Cuestionario
Pregunta 3

1.3 PROCESOS DE LA 
PLANEACION DEL 
RECURSO HUMANO

RECLUTAMIENTO 
RECURSO

OPERACIONALIZA- 
CION

CATEGORIZA- 
CION

ESCALA DE 
MEDICION

TIPO DE 
VARIABLE

INSTRUMENTO 
DE 

RECOLECCION 
DE DATOS

Cuestionario
CAPfTULO III

Preguntas de la 4
_____ a la 6_____

Cuestionario
Pregunta 4

este se 
candidates

A. Se localiza e invita a los 
solicitantes potenciales a 
solicitar las vacantes existentes.
B. Se atrae individuos de 
manera oportuna, en numero 
suficiente y con los atributos 
necesarios, para solicitar los 
puestos vacantes.
C. A traves de 
descubren los 
potenciales para las vacantes 
actuales o anticipadas de la 
empresa.
D. Es una funcion de staff, sus
actos dependen de una 
decisidn de la llnea que se 
oficializa mediante una especie 
de orden de servicio__________

Conjunto de
actividades que
permiten identificar el 
reclutamiento del
recurso humano

Conjunto de pasos o 
etapas que se 
desarrollan durante la 
planeacion del 
recurso humano

A. se establecen los objetivos 
basicos para desarrollar los 
planes generates de 
necesidades de recurso 
humano en la empresa.
B. Acoplar la oferta interna y 
externa con las vacantes para 
un periodo especifico de 
tiempo.
C. Acoplar la oferta interna y 
externa con las vacantes para 
un periodo especifico de tiempo
D. Acoplar la oferta interna y 
externa con las vacantes para 
un periodo especifico de tiempo

2.
DEL 
HUMANO.
(Segundo objetiyo)
2.1 CARACTERISTICAS 
DEL RECLUTAMIENTO 
DEL RECURSO
HUMANO



DEFINICIONVARIABLES

Nominal DependienteCualitativa

de

Nominal DependienteCualitativa
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Cuestionario 
Pregunta 6

DEL
DEL

OPERACIONALIZA- 
CION

CATEGORIZA- 
CION

ESCALA DE 
MEDICION

TIRO DE 
VARIABLE

INSTRUMENTO 
DE 

RECOLECClON 
DE DATOS 
Cuestionario 
Pregunta 5

2.3 FINES 
RECLUTAMIETO 
RECURSO HUMANO

Conjunto de politicas, 
estrategias y
objetivos que 
permitan identificar el 
reclutamiento del 
recurso humano

Conjunto de pasos o 
etapas que se 
desarrollan durante el 
reclutamiento del 
recurso humano

2.4 PROCESO DEL 
RECLUTAMIENTO DEL 
RECURSO HUMANO

A. Aumentar la cantidad de 
solicitantes que cuentan con 
calificaciones que cubren los 
requisitos del puesto y las 
necesidades de la organizacion.
B. Desarrollar las solicitudes
con los atributos que estan 
relacionados mas
estrechamente con las 
especificaciones del puesto.
C. Comunicar el puesto de 
trabajo, de manera tai, que los 
buscadores de empleo 
respondan.
D. Divulgar y ofrecer al 
mercado de recursos humanos 
las oportunidades de empleo 
que pretende llenar la empresa.
A. El reclutamiento dentro de la 
organizacion sigue una polltica 
para cubrir vacantes de 
jerarquias con el personal de la 
misma, mediante el proceso de 
promociones y transferencias y 
fuera de la organizacion busca 
reemplazos en el exterior para 
cubrir una vacante.
B. El proceso de reclutamiento 
comienza con una requisicion 
de empleados.
C. Consiste en identificar las 
necesidades de recursos 
humanos de la empresa en 
funcion del empleo, asumiendo 
que la demanda es mayor que 
la oferta.
D. Las vacantes dependen de 
la decision del organo que tiene 
dicha vacante



DEFINICIONVARIABLES

DependienteNominalCualitativa

DE
DependienteNominalCualitativa
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Cuestionario
Pregunta 7

Conjunto de
actividades que
permiten identificar la 
seleccidn del recurso 
humano

Cuestionario 
Pregunta 8

OPERACIONALIZA- 
CION

CATEGORIZA- 
CION

ESCALA DE 
MEDICION

TIRO DE 
VARIABLE

Conjunto de politicas, 
estrategias y
objetivos que
permitan identificar la 
seleccidn del recurso 
humano

INSTRUMENTO 
DE 

RECOLECCION 
DE DATOS 

CAPITULO IV 
Preguntas de la 

7-9

3.2 FINES DE LA 
SELECCION DEL 
RECURSO HUMANO

3. SELECCION DEL 
RECURSO HUMANO ..
(Tercer objetivo)_______
3.1 CARACTERfSTICAS
DE LA SELECCION DEL 
RECURSO HUMANO 
(Tercer objetivo)

A. Es un proceso continuo y 
genera vacantes, las cuales 
deben ser cubiertas por 
personas dentro o fuera de la 
empresa.
B. Se caracteriza porque es 
definida como el proceso de 
escoger al individuo m£s 
capacitado para un puesto 
especffico.
C. Se caracteriza por estar 
enmarcada dentro de unos 
instrumentos o patron estandar 
previamente definidos por la 
organizacidn.
D. Se caracteriza porque la
tarea bdsica es escoger entre 
los candidates reclutados los 
mas adecuados, para ocupar 
los cargos existentes en la 
empresa, tratando de mantener 
y aumentar la eficacia y el 
desempeno del personal, as! 
como la eficacia de la 
organizacidn._________________
A. Reducir la cantidad de 
solicitantes con el propdsito de 
elegir solo a ciertas personas 
de entre aquellas que cuentan 
con las calificaciones 
adecuadas.
B. Identificar y emplear a los 
individuos mas aptos para 
puestos especificos.
C. Responder a los estandares



Pregunta 9DependienteNominalCualitatival

IndependienteNominalCualitativa

(Cuarto objetivo)
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3.3 PROCESO DE LA
SELECCION DEL
RECURSO HUMANO

de 
de 
de de

de
de

Revision 
bibliografica

4. ESCUELA
ORGANIZACIONAL

pruebas 
empleo, 

oferta 
empleo, 

y 
de

A. ESTRUCTURALISTA
B. CONDUCTISTA
C. COMPORTAMENTALISTA-

ESTRUCTURALISTA
D. COMPORTAMENTALISTA

Conjunto de pasos o 
etapas que se 
desarrollan durante la 
seleccidn del recurso 
humane

Enfoque 
organizacional que 
permite identificar 
una forma o un 
procedimiento de 
administrar el recurso 
humano.

preliminar
entrevista
aplicacidn
conocimientos,
seleccidn, aplicacidn 
pruebas psicometricas y de 
personalidad y decisidn final

previamente definidos.
D. Es una actividad de 
comparacidn o confrontacidn, 
de eleccidn, de opcidn y 
decisidn, de filtro de entrada de 
clasificacidn__________________
A. Los pasos son: solicitud, 
entrevista, pruebas de 
aptitudes, antecedentes, 
examenes medicos y decisidn 
de contratacidn.
B. Se desarrollan pruebas de 
actitud cognitiva, habilidades 
psicomotrices, conocimiento del 
puesto y pruebas de 
personalidad.
C. Sigue los siguientes 
pasos: entrevista, llenado 
de solicitudes, 
de 
antecedentes, 
condicional de 
examen fisico medico 
oferta definitiva 
empleo.
D. Los pasos son: recepcidn 

candidates,
clasificacidn, 

pruebas 
entrevista



2.4 INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de la informacion se hara mediante entrevista estructurada a los

jefes de recursos humanos, o quien haga sus veces en las empresas sociales

del Estado de II y III nivel de atencion en Bogota D.C. El cuestionario para la

realizacion de la entrevista se adapto del utilizado por Laguna y cols (2003) y

9 preguntas, organizadas en cuatro capitulos. En el primer capituloconsta de

subsiguientes se identificara el modelo, caractensticas y procedimientos

utilizado para los procesos de planeacion, reclutamiento y selection en cada

una de las ESE, seleccionadas para el estudio. El cuestionario para la

entrevista se relaciona en el anexo A.

2.5 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

La recoleccion de la information se realizara de la siguiente manera:

❖

base de datos de las Empresas del Estado con sede en Bogota por niveles de

atencion, de la cual se seleccionaran las correspondientes al II y III nivel de

atencion.
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En primer lugar se solicitara a la Secretaria de Salud Distrital el listado o

se consignara la identification de la ESE seleccionada y en los tres



Posteriormente se Kara la solicitud de colaboracion con el estudio a cada❖

por medio de una carta que se incluye en el anexo B; se confirmara la cita via

telefonica para la realizacion de la respectiva entrevista.

Debido a que el instrumento ya ha sido validado por el estudio realizado❖

por Laguna y Cols., en el Colegio Odontologico Colombiano en el ano de 2003,

no se realizara prueba piloto.

La entrevista se aplicara a los directores contactados y que esten❖

dispuestos a colaborar con la investigacion en el mes de noviembre de 2004.

por los mismos investigadores.

2.6 PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS DE LA INFORMACI6N

Luego de aplicado el cuestionario de la entrevista, se codificara y tabulara en

Excel, para su posterior analisis y presentacion de resultados en tablas y

caracteristicas, fines y procesos de acuerdo a los diferentes modelos de las

escuelas organizacionales se hara mediante analisis bivariado, utilizando el

modelo de regresion multiple.
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uno de los directores de Recursos Humanos de todas las ESE de II y III nivel

graficas de frecuencias y porcentajes. La relation existente entre las



3. RESULTADOS

total de 12 Empresas Sociales del Estado - ESE-, de las cuales 7 pertenecen al II

nivel de atencion y 5 al III nivel de atencion, adscritas a la Secretaria de Salud de

Bogota, D. C. en el primer semestre de 2005 y encuestadas a partir de la entrega

de cuestionarios a cada ESE para su diligenciamiento; con el el proposito de

identificar el modelo organizational mas utilizados en ellas, en concordancia con

las escuelas organizacionales mas representativas en la administration del

recurso humano, asi: Escuela Estructuralista (Modelo A), Escuela Conductista

(Modelo B), Escuela Estructuralista - Comportamentalista (Modelo C ) y Escuela

Comportamentalista (Modelo D).

PLANEACIONCARACTERISTICAS, PROCESOS DELFINES Y3.1.

RECURSO HUMANO.

> Caracteristicas de la planeacion del recurso humano. Las caracteristicas

de la planeacion para el 83.3% (10) de las Empresas Sociales del Estado -ESE-,

consiste en revisar sistematicamente los requerimientos de recursos humanos de

las diferentes area, correspondiente al modelo B, Escuela Conductista; seguida

del 16.2% (2) Empresas Sociales del Estado donde la planeacion se vincula a la
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Se realize un estudio descriptive de code transversal, de tipo administrative a un



estrategia global de la empresa, correspondiente al modelo C, Escuela

Comportamentalista-Estructuralista. (Figura 5)

FIGURA 5. Caracteristicas de la Planeacion en las ESE De II y III Nivel de

Atencion en Bogota D.C.

100-

83.33%
80 —

40-

20 — 16.67%

o

Fin de la planeacion del recurso humano El fin de la planeacion para el>

75.9% (9) de las Empresas Sociales del Estado es asegurar que la institucion

cuente con el numero y tipo adecuado de personas en el lugar y momentos

correctos para alcanzar la eficiencia, correspondiente al modelo C, escuela
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B. Revisa los requerimientos

----- _
• C. Se vincula con la estrategia de la 

empresa

Identificacion de Planeacion de RH

60-
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0) 
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utilizar los recursos humanos donde y cuando se necesiten con el proposito de

alcanzar las metas de Empresa, correspondiente al modelo A, Estructuralista y, el

correspondiente al modelo C, comportamentalista -estructuralista. (Figura 6)

Figura 6. Fin de la Planeacion del recurso humano

80-
75.0%

60-

20- 16.67%

8.33%

0-

> Proceso para la planeacidn del recurso humano. Para el 66.67% (8)

Empresas Sociales del Estado los pasos o etapas de la planeacion consisten en

acoplar la oferta interna y externa con las vacantes, para un periodo especifico de

tiempo, correspondid al modelo C (Estructuralista - Comportamentalista), seguido
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— i
A. Utilizar los recursos 

humanos donde y cuando requerido de empleados 
se necesiten

o
O 
oi 40- 
Q.

numero requerido de empleados esten disponibles cuando se necesiten,

estructuralista comportamentalista; seguido del 16.7% (2) ESE, donde el fin es

8.3% (1) ESE, que considera que el fin de la planeacion es asegurar que el

i

con el numero y el tipo 
adecuado

— T
B. asegurar que el numero C. asegurar que se cuente

esten dispo

Politicas, Estrategias y Objetivos de Planeacion de RH



del 25% (3) ESE que en el proceso de planeacion se establecen los objetivos

basicos para desarrollar los planes generales de necesidades de recurso humano

proceso de planeacion consiste en acoplar la oferta interna y externa con las

vacantes para un periodo especifico de tiempo, modelo B, Conductista. (Figura 7)

Figura 7. Proceso de Planeacion del recurso humano

70— 66.67%

60-

50-

25.0%

20-

8.33%10-

0-

CARACTERISTICAS, FINES Y PROCESOS RECLUTAMIENTO DEL3.2

RECURSO HUMANO

Caracteristicas del reclutamiento de recurso humano. El 75% (9) ESE. Se>

caracteriza porque atrae individuos de manera oportuna, en numero suficiente y
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en la empresa, correspondiente al modelo A, estructuralista y el 8.3% (1) ESE, el

i —
A. Se establecen los C. Acoplar la oferta interna D. Acoplar la oferta interna 

objetivos basicos y extema. y externa
Pasos o Etapas de RH



con los atributos necesarios, para solicitar los puestos vacantes, modelo B -

(2), caracterizandose por ser elEscuela conductista, seguido del 16.7%

reclutamiento una funcion de staff, sus actos dependen de una decision de linea

Comportamentalista-Estructuralista y, el 8,33% (1), el proceso consiste en que

dentro de la institucion -se sigue una politica para cubrir vacantes de jerarquias

transferencias- y reclutamiento fuera de la institucion - buscar reemplazos en el

exterior para cubrir una vacante-, Modelo A, Escuela Estructuralista. (Figura 8).

Figura 8. Caracteristicas del Reclutamiento del recurso humano.
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que se oficializa mediante una especie de orden de servicio, modelo C,

con el personal de la misma, mediante el proceso de promociones y

i

manera oportuna



> Fin del reclutamiento de recurso humano. Para el 83.3% (10) de las ESE el

fin del reclutamiento es desarrollar las solicitudes con los atributos que estan

relacionados mas estrechamente con las especificaciones del puesto, seguido del

16,7% (2) cuyo fin es divulgar y ofrecer al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar la empresa. (Figura 9).

Figura 9. Fin del Reclutamiento
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83.33%

80—

20- 16.67%

0-

Proceso para el reclutamiento del recurso humano. Para todas las>

Empresas Sociales del Estado (12) el proceso de reclutamiento comienza con una

requisicion de empleados (documento que especifica el titulo del puesto, el

departamento, la fecha en que se necesitan y otros detalles), correspondiente al

modelo B, Escuela Conductista.
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CARACTERISTICAS, FINES Y PROCESOS DE LA SELECCION DEL3.2

RECURSO HUMANO.

> Caracteristicas de la selection del recurso humano. Para el 91,67% (11)

ESE el proceso de selection se caracteriza porque la tarea basica es escoger

los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargosentre

existentes en la empresa, tratando de mantener y aumentar la eficacia y el

desempeno del personal, asi como la eficacia de la organization, correspondiente

al modelo D (Comportamentalista) y para el 16.7% (2), la selection se caracteriza

porque es definida como el proceso de escoger al individuo mas capacitado para

un puesto especifico, modelo B, Conductista. Figura 10.

Figura 10. Caracteristicas de la Selection del recurso humano.
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Fin de la seleccidn del recurso humano. En el 91.7% (11) ESE, el fin de la>

seleccidn es identificar y emplear a los individuos mas aptos para puestos

especificos, seguido del 8,3% (1), correspondid al modelo B, Escuela Conductista

y para el 8.3% (1) el fin consiste en reducir la cantidad de solicitantes con el

propdsito de elegir solo a ciertas personas de entre aquellas que cuentan con las

calificaciones adecuadas, modelo A, Escuela Estructuralista. (Figura 11).

Figura 11. Fin de la seleccidn del recurso humano.
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> Proceso de Seleccidn para el recurso humano. En todas las Empresas

Sociales del Estado (12) Los pasos para el proceso de seleccidn son: recepcidn

preliminar de candidates, entrevista de clasificacidn, aplicacidn de pruebas de

conocimientos, entrevista de seleccidn, aplicacidn de pruebas psicometricas y de
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personalidad y decision final. El proceso para la selection del recurso humano;

correspondio al modelo D, Escuela Comportamentalista.

MODELOS PARA LA PLANEACION, EL RECLUTAMIENTO Y LA3.3

SELECCION DEL RECURSO HUMANO.

La figura 12 relaciona los modelos para la planeacion, el reclutamiento y la

selection; en ella se observe que, de las 12 ESE objeto del estudio, el modelo que

mas se aplica el B (Conductista), seguido por el modelo D (comportamentalista) y

el modelo C (Estructuralista-Comportamentalista) y, finalmente, el modelo A

(Estructuralista)

Figura 12. Modelos para la Planeacion, el Reclutamiento y la Seleccion RH
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3. DISCUSION

La planeacion, el reclutamiento y

administracion de recursos humanos, representan pilares importantes para el

de dichos recursos, en la perspectiva de alcanzar la eficiencia ydesarrollo

eficacia organizacional. El “saber hacer”, a las organizaciones, permite agregar

valor a los productos y servicios y establece la ventaja diferencial en la busqueda

para alcanzar el posicionamieto estrategico. Los resultados de las encuestas

relacionadas con la identificacion del model© para la planeacion, el reclutamiento y

la selection de las ESE, objeto del estudio, referidos a los modelos de las

escuelas organizacionales, revelaron diferencias significativas en la forma como

son aplicados. Estas diferencias pueden ser el resultado de los enfoques para la

administracion de los recursos humanos, los estilos de administracion, y, posibles

interpretaciones alrededor de la forma como se aplican los principios de la

administration de recursos humanos. Resultados, generales, similares revelaron

Nino, J. y Laguna, J.

En las 12 ESE, objeto de la investigation, se pudo identificar que, el modelo con

mayor aplicacion para las caracteristicas de la planeacion del recurso humano, fue

el modelo B (Escuela Conductista) (88.3%) que se caracteriza por la revision

sistematica de los requerimientos de recursos humanos con el fin de asegurar que
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la selection, dentro del proceso de

diferencias culturales y de intereses, Io que pone de manifiesto las



disponibles cuando se necesiten, tai como Io argumentan los tratadistas

norteamericanos Wayne Mondy y Robert Noe.

Para el fin de la planeacion del recurso humane, la mayor aplicacion correspondio

al modelo C (Estructuralista-Comportamentalista) (75%), que tiene como fin, entre

otros, traducir el conjunto de metas de la organizacion en el numero y tipo de

trabajadores que se necesitan para alcanzar dichas metas; estas premisas han

sido establecidas para caracterizar la planeacion del recurso humano por parte de

los catedraticos De Cenzo y Robbins, S.

Con relation al proceso para la planeacion del recurso humano de las 12 ESE

estudiadas, la mayor aplicacion le correspondio al modelo C (Estructuralista -

Comportamentalista) (66.7%) en cuyos procesos la organizacion se asegura de

que cuenta con el numero y el tipo adecuado de personas, en el lugar y momentos

correctos, y capaces de realizar con eficiencia y eficacia aquellas tareas que le

ayudaran a la organizacion a alcanzar sus objetivos estrategicos globales

En cuanto a las caracteristicas del reclutamiento del recurso humano, de un total

(Estructuralista - Comportamentalista) (75.0%) que permiten distinguir el diseho

para identificar las necesidades de recursos humanos de una organizacion.
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el numero requerido de empleados, con las habilidades requeridas, esten

de 12 ESE, la mayor aplicacion estuvo representada por el modelo C



mayor aplicacion correspondio al modelo B (Conductista) (83.3%) cuyos metodos

tienen como proposito disponer de los medios especificos por los cuales se

pueden atraer los empleados potenciales y se emplean metodos apropiados de

externo que permitan alcanzar los objetivos del

reclutamiento.

Para el proceso de reclutamiento, del recurso humano, del total de las 12 ESE, el

100% le correspondio al modelo B (Conductista), que consiste en atraer individuos

de manera oportuna, en numero suficiente y con los atributos necesarios, para que

soliciten los puestos vacantes en una organizacion.

En cuanto a las caracteristicas de la selection del recurso humano, de un total de

12 ESE la mayor participation le correspondio al modelo D (Comportamentalista)

(83.3%) el cual preve cuales seran las fuerzas laborales y los talentos humanos

necesarios para la realization de la action organizational futura, como Io expone

el autor brasileho Edilberto Chiavenato.

En Io atinente al fin de la selection, del recurso humano, del total de las 12 ESE, le

correspondio al modelo B (Conductista) el (91.7%), el cual tiene como proposito

identificar y emplear a los individuos mas aptos para puestos especificos.
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reclutamiento interno o

Para el fin del reclutamiento, del recurso humano, de un total de 12 ESE, la de



Para el proceso de selection, del recurso humane, del total de las 12 ESE, el

100% fueron del modelo D (Comportamentalista), que permiten escoger, entre los

candidates reclutados, los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en

la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeho del

personal, asi como la eficacia de la organizacion

Para los modelos de la planeacion, el reclutamiento y la seleccion de las 12 ESE,

objeto del estudio, el modelo que mas se aplica es el B (Conductista), seguido por

C (Estructuralista-modelo(comportamentalista) elmodelo Del y

Comportamentalista) y, finalmente, el modelo A (Estructuralista). Estos resultados

difieren de los encontrados por Laguna, J. y Cols, quienes revelaron que el

enfoque del modelo que mas se aplica es el de la escuela estructuralista; y del de

Nino, J. y Cols, quienes reportaron que el enfoque del modelo mas aplicado fue el

de la escuela Estructuralista - Comportamentalista: No obstante Io anterior, los

dos estudios relacionados tienen muchos aspectos en comun con el presente

que corresponden a los demas modelos organizacionales; por Io tanto, puede

deducirse que en las organizaciones estudiadas opera tambien un proceso

reclutamiento y la seleccion del recurso humano en las empresa sociales del

estado ESE de II y III nivel de atencion consistio en destacar su importancia en la

medida en que esta se relaciona con la eficiencia y eficacia organizational y sus

implicaciones especificas para el desarrollo del capital humano de la empresa.
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como es el hecho que las organizaciones estudiadas aplican tambien enfoques

eclectico. El objeto de la identification del modelo para la planeacion, el



4. CONCLUSIONES

La planeacion, el reclutamiento y la selection de las 12 Empresas Social del>

Estado -ESE- objeto del estudio, referidos a los modelos de las escuelas

la forma como son

aplicados.

En las 12 ESE, objeto de la investigation, se identified que, el modelo que>

mas se acerca, para las caracteristicas de la planeacion del recurso humano, fue

el modelo B (Escuela Conductista) (88.3%)

Para el fin y los procesos de la planeacion del recurso humano, la mayor>

aplicacidn correspondid al modelo C (Estructuralista-Comportamentalista) (75%)

y (66.7%) respectivamente.

En cuanto a las caracteristicas del reclutamiento del recurso humano, del>

total de las 12 ESE, la mayor aplicacidn estuvo representada por el modelo C

(Estructuralista - Comportamentalista) (75.0%).

Para el fin y el proceso del reclutamiento, del recurso humano, del total de las>

12 ESE, la de mayor aplicacidn correspondid al modelo B (Conductista) (83.3%)

y el (100%) respectivamente
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organizacionales, revelaron diferencias significativas en



En cuanto a las caracteristicas y el proceso de la selection del recurso>

humano, del total de las 12 ESE, la mayor participation le correspondio al modelo

D (Comportamentalista) (83.3%) y 100% respectivamente.

Para el fin de la selection, del recurso humano, del total de las 12 ESE, le>

correspondio al modelo B (Conductista) (91.7%).

Para los modelos de la planeacion, el reclutamiento y la selection de las 12>

ESE, objeto del estudio, el modelo que mas se aplica es el B (Conductista),

seguido por el modelo D (comportamentalista) y el modelo C (Estructuralista-

Comportamentalista) y, finalmente, el modelo A (Estructuralista).

Las ESE de II Y III nivel de atencion se apropian de diferentes aspectos de>

cada uno de los modelos descritos, sin mostrar una tiara definition por uno en

particular.
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6. RECOMENDACIONES

Las Empresas Sociales del Estado -ESE- deben revisar la manera como❖

desarrollan los procesos de planeacion, reclutamiento y selection de recursos

humanos con el proposito de incrementar su eficiencia y eficacia para alcanzar la

ventaja competitiva.

La implementation de un sistema para la planeacion, el reclutamiento y la❖

selection es un proceso complejo, pero es importante disponer con un sistema

eficiente para que la organization pueda cumplir, de manera eficaz, con sus

objetivos.

Adelantar investigaciones que permitan identificar el tipo planeacion, del❖

reclutamiento y de la selection que deben implementarse por las organizaciones

de la salud, que le permitan alcanzar un posicionamiento estrategico.
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Formulario No. 

Doctor (a):

Solicitamos su colaboracion con el diligenciamiento del siguiente cuestionario:

I. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

Nombre de la Empresa Social del Estado ESE de II y III Nivel de atencion:

Telefono: Di recci on 

Nombre de la persona encargada del area de Recursos Humanos:

71

IDENTIFICACION DEL MODELO PARA LA PLANEACION, 
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO HUMANO EN LAS 

EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO -ESE- DE II y III NIVEL DE ATENCION 
EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA, II SEMESTRE 2004

ANEXO A.
ENTREVISTA

El presente estudio tiene como proposito identificar el modelo de planeacidn, 
reclutamiento y selection del recurso humano mas utilizado en las Empresas 
Sociales del Estado de II y III nivel de atencion en Bogota, para el II semestre de 
2004, acorde con los autores Bohlander (Modelo A), Mondy (Modelo B), Robbins 
(Modelo C) y Chiavenato (Modelo D), como requisite partial para optar al tltulo 
de odontologo.



NOSI

A.

B.

C...

D.

NOSI

A.

B.

C.
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2. Fin de la planeacion del recurso humane. Marque con una (X) el fin de la 

planeacion del recurso humano que mas se aproxima al aplicado en su Empresa 

Social del Estado:

El sistema de planeacion opera a traves de mecanismos de 

cooperacion y competencia con otras empresas

II. PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO
1. Caracteristicas de la planeacion del recurso humano. Marque con una (X) la 

caracteristica para el proceso de planeacion del recurso humano que mas se 

aproxima al aplicado en su Empresa Social del Estado:

Utilizar los recursos humanos can tanta eficacia como sea 

posible, donde y cuando se necesiten con el proposito de 

alcanzar las metas de Empresa.

El fin de la planeacion es asegurar que el numero requerido 

de empleados esten disponibles cuando se necesiten

El fin de la planeacion es asegurar que se cuente con el 

numero y el tipo adecuado de personas en el lugar y 

momento correctos para alcanzar la eficiencia y la eficacia

La planeacion del recurso humano se anticipa y previene 

el movimiento de personas hacia el interior de la 

organizacion dentro de esta y hacia fuera.

La planeacion del recurso humano consiste en revisar 

sistematicamente los requerimientos de recursos humanos 

de las diferentes areas.

La planeacion del recurso humano se vincula con la 

estrategia global de la empresa



empresa.

D.

NO

A.

B.

C.

D.
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El fin de la planeacion es la interaccion con otras empresas 

y luchar para mantener su dominio y mercado

3. Proceso para la planeacion del recurso humano. Marque con una (X) el fin 

de la planeacion del recurso humano que mas se aproxima al aplicado en su 

Empresa Social del Estado:

III RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO

1. Caracteristicas del reclutamiento de recurso humano Marque con una 

(X) la caracteristica para el reclutamiento del recurso humano que mas se 

aproxima al aplicado en su Empresa Social del Estado:

en las tareas para alcanzar los objetivos globales de la

SI

En el proceso de planeacion se establecen los objetivos 

basicos para desarrollar los planes generales de 

necesidades de recurso humano en la empresa.

El proceso de planeacion consiste en acoplar la oferta 

interna y externa con las vacantes para un periodo 

especifico de tiempo.
En el proceso de planeacion se identifican el conjunto de 

metas de la organizacion y el numero y tipo de trabajadores 

necesarios para alcanzar dichas metas.

En el proceso de planeacion comprende el conjunto de 

pasos para preveer la disponibilidad de la fuerza laboral y los 

talentos humanos necesarios para el alcance de los 

objetivos.



NOSI

A.

B.

C.

D.

NOSI

A.

B.

C.

D.
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El fin del reclutamiento es aumentar la cantidad de 

solicitantes que cuentan con calificaciones que cubren los 

requisitos del puesto y las necesidades de la organizacion.

El fin del reclutamiento es desarrollar las solicitudes con los 

atributos que estan relacionados mas estrechamente con 

las especificaciones del puesto.
El fin es comunicar el puesto de trabajo, de manera tai, que 

los buscadores de empleo respondan.

El fin es divulgar y ofrecer al mercado de recursos 

humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar la 

empresa.

En el reclutamiento se localiza e invita a los solicitantes 

potenciales a solicitar las vacantes existentes

En el reclutamiento se atrae individuos de manera oportuna, 

en numero suficiente y con los atributos necesarios, para 

solicitar los puestos vacantes.

El reclutamiento se caracteriza porque a traves de este se 

descubre los candidates potenciales para las vacantes 

actuales o anticipadas de la empresa.

Se caracteriza porque el reclutamiento es una funcion de 

staff, sus actos dependen de una decision de la linea que se 

oficializa mediante una especie de orden de servicio

2. Fin del reclutamiento de recurso humano. Marque con una (X) el fin del 

reclutamiento del recurso humano que mas se aproxima al aplicado en su 

Empresa Social del Estado:



NOSI

A.

B.

C.

D.

NO

A.

B.
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El proceso consiste en: el reclutamiento dentro de la 

organizacion (se sigue una politica para cubrir vacantes de 

jerarqulas con el personal de la misma, mediante el proceso 

de promociones y transferencias) y reclutamiento fuera de 

la organizacion (buscar reemplazos en el exterior para 

cubrir una vacante.
El proceso de reclutamiento comienza con una requisicion 

de empleados (documento que especifica el titulo del 

puesto, el departamento, la fecha en que se necesita y otros 

detalles).
El proceso consiste en identificar las necesidades de 

recursos humanos de la empresa en funcion del empleo, 

asumiendo que la demanda es mayor que la oferta.

En el proceso las vacantes dependen de la decision del 

organo que tiene dicha vacante.

3. Proceso para el reclutamiento del recurso humano. Marque con una (X) el 

proceso para el reclutamiento del recurso humano que mas se aproxima al 

aplicado en su Empresa Social del Estado:

IV SELECCION DEL RECURSO HUMANO

1. Caracteristicas de la selection del recurso humano Marque con una (X) la 

caracteristica para la selection del recurso humano que mas se aproxima al 

aplicado en su Empresa Social del Estado:
SI

La selection es un proceso continue y genera vacantes, las 

cuales deben ser cubiertas por personas dentro o fuera de 

la empresa.

La selection se caracteriza porque es definida como el



c.

D.

NOSI

A.

B.

0.

D.
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2. Fin de la selection del recurso humano. Marque con una (X) el fin de la 

selection del recurso humano que mas se aproxima al aplicado en su Empresa 

Social del Estado:

proceso de escoger al individuo mas capacitado para un 

puesto especifico.
La selection se caracteriza por estar enmarcada dentro de 

unos instrumentos o patron estandar previamente definidos 

por la organization.

La selection se caracteriza porque la tarea basica es 

escoger entre, entre los candidates reclutados los mas 

adecuados, para ocupar los cargos existentes en la 

empresa, tratando de mantener y aumentar la eficacia y el 

desempeho del personal, asi como la eficacia de la ( 

organization. )

Reducir la cantidad de solicitantes con el proposito de 

elegir solo a ciertas personas de entre aquellas que 

cuentan con las calificaciones adecuadas.

El fin de la selection es identificar y emplear a los 

individuos mas aptos para puestos especificos.

El fin de la selection de la selection es responder a los 

estandares previamente definidos.

El fin de la selection es una actividad de comparacion o 

confrontacion, de election, de option y decision, de filtro 

de entrada de clasificacion
3. Proceso para la selection del recurso humano. Marque con una (X) el 

proceso para la selection del recurso humano que mas se aproxima al aplicado en 

su Empresa Social del Estado:



NOSI

A.

B.

C.

D.

Muchas gracias por su gentil colaboracion.
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Los pasos en el proceso de selection son: solicitud, 

entrevista. pruebas de aptitudes, antecedentes, 

examenes medicos y decision de contratacion.

Se desarrollan pruebas de actitud cognitiva, habilidades 

psicomotrices, conocimiento del puesto y pruebas de 

personalidad.

El proceso sigue los siguientes pasos: entrevista, 

llenado de solicitudes, pruebas de empleo, 

antecedentes, oferta conditional de empleo, examen 

fisico medico y oferta definitiva de empleo.

Los pasos en el proceso de selection son: reception 

preliminar de candidates, entrevista de clasificacion, 

aplicacion de pruebas de conocimientos, entrevista de 

selection, aplicacion de pruebas psicometricas y de 

personalidad y decision final.



Bogota, Noviembre de 2004

Dr (a)

Apreciado Dr(a):

Le agradecemos la gentil y oportuna atencion que se digne prestar a la presente solicitud.

Atentamente,
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Gerente de Recursos Humanos 
Hospital
Bogota D C.

COLEGIO ODONTOLOGICO
COLOMBIAN) -COC-

ANEXO B.
CARTA

CLAUDIA BASTIDAS RAMIREZ
Coordinadora de Investigacion del COC

De manera respetuosa le estamos solicitando su valioso concurso en el desarrollo del 
proyecto de grado titulado: “ IDENTIFICACION DEL MODELO PARA LA 
PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECVRSO HE MANO EN 
LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO -ESE- DE II y III NIVEL DE 
ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA, Il SEMESTRE 2004”, 
mediante la realizacion de una entrevista. El trabajo en mencion lo adelantan los siguientes 
estudiantes de IX semestre del programa de odontologia del COC: CLAUDIA PATRICIA 
OROZCO MEJIA, YENNY KATERIN PAREJA GAMBOA y MARTHA VALLEJO 
RIASGO.


