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1. CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La creciente oferta de recursos humanos en el sector salud y las recientes
disposiciones legales, entre ellas la establecida por la resolucién 01439 de 2002,
mediante la cual se definer las condiciones para la habilitacion de prestadores de
servicios de salud hace prever que las empresas sociales del estado —ESE-,
adopten un sistema de planeacion, reclutamiento y seleccion de personal que
permita escoger, el candidato adecuado para el cargo requerido, en la perspectiva

de responder a los objetivos de la organizacion.

Son muchas las investigaciones y teorias existentes entorno al proceso de
planeacion, reclutamiento y seleccion del recurso humano en las organizaciones.
En lo que a las empresas de salud se refiere, se pueden citar entre otros, algunos
estudios realizados por destacados investigadores, tales como: las investigaciones
“Recruitment cicle”, de Robbing, Peter publicada en el Journal of nursing care
quality y “Tracking the merger: the human experience’. publicada en el Health

service management research.

En el primer estudio referenciado se destaco que las organizaciones para el

cuidado de la salud buscan proveer las posiciones vacantes adoptando
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cuidadosas estrategias para el reclutamiento, seleccion y enganche de las
enfermeras a contratar, asi mismo, en la segunda investigacion se hace especial
énfasis en adoptar los procesos de reclutamiento, seleccion e incorporacion del
recurso humano en salud a los cambios en la cultura organizacional y las
experiencias del equipo individual surgidos a partir de las fusiones de los
hospitales, lo que ocasiona una reduccion del recurso humano haciéndose

necesario disefiar procesos de seleccion cada vez mas exigentes.

De igual forma, los estudios realizados en nuestro pais en UNIMEC vy en la
Direccion de Sanidad de la Policia Nacional consideraron de gran relevancia el
desarrollo de propuestas de mejoramiento en el drea de recursos humanos en lo
relacionado con la formas como se seleccionan, desarrollan, utilizan, evallan,

mantienen y retienen los tipos y las cantidades correctas de trabajadores.

De lo anterior se puede concluir que, la necesidad de encontrar el mejor candidato
para el cargo, la reduccion de personal por fusion de hospitales y el desarrollo de
propuestas de mejoramiento del area de recursos humanos en las instituciones de
salud, son aspectos relevantes para el disefio de procesos de seleccion acordes
con las exigencias actuales de administracién del recurso humano y del modelo de

salud del pais.

Al finalizar el proceso descriptivo se busca llegar a un conocimiento a través de la

relacion tedrico-practica de un proceso que presenta constantes cambios de
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acuerdo a las necesidades a cubrir en las diferentes ramas de la salud; por lo que
adquiere vital relevancia conocer ;Qué modelos de planeacion, de reclutamiento y
de seleccién del recurso humano en salud son los mas utilizados en las empresas
sociales del estado —ESE- de primer nivel de atencion en el distrito capital de

Bogota?.

1.2. JUSTIFICACION

Con la presente propuesta de investigacion se busca suministrar a los
profesionales de la salud elementos de analisis para la planeacion, el
reclutamiento y la seleccién como procedimientos utilizados en una empresa
prestadora de servicios de salud, para la escogencia de sus funcionarios, de tal
manera, que le permitan identificar las diversas formas de planeacion,
reclutamiento y seleccion de personal que se utilizan, lo cual, sin lugar a dudas,
aportara herramientas valiosas de referencia para la administracién del recurso

humano en ias instituciones de saiud.

La estructura organizativa y el disefio de los puestos afectan la capacidad de las
instituciones para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, éstos objetivos sodlo
pueden aicanzarse 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
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planeacion, un proceso de reclutamiento y de seleccion eficaz de los recursos

humanos.

La planeacién del recurso humano establece un plan para reclutar, seleccionar y
asignar personal a las diferentes areas de la organizacion. La planeacion, el
reclutamiento y la seleccion de empleados han adquirido mayor relevancia en
virtud que las instituciones de servicios, cada vez, encuentran mas problemas para

conseguir empleados calificados que ocupen los puestos vacantes.

Luego entonces, es evidente que en una institucion de servicios de salud, una
adecuada seleccion de personal contribuye a mejorar la calidad en la atencién, v
por ende, lograr los objetivos organizacionales reflejados en una mayor

satisfaccion de los usuarios de los servicios de salud ofrecidos.

1.3. PROPOSITO

Con esta investigacion se pretende identificar los diferentes enfoques para la
planeacion, el reclutamiento y la seleccion del recurso humano en salud mas
utilizados en las Empresas Sociales del Estado de primer nivel de atencion en el
Distrito Capital de Bogota. Con é! se observara, de manera detallada, sus
componentes y caracteristicas, siendo esto de gran utilidad para todos los

administradores de la salud ya que les permitira identificar los aspectos mas



sobresalientes de demandas de necesidades en materia de recursos humanos

para las empresas de salud.

1.4 MARCO DE REFERENCIA

1.4.1 Marco Legal. La importancia de presentar este marco se basa en la
interaccién del proceso de seleccion de personal en una institucion prestadora de
servicios de salud y la correspondiente reglamentacion para la misma establecida
por el Estado, en la busqueda de una armonia entre la prestacion de un servicio

y la normatividad vigente sobre el mismo.

El marco legal esta fundamentado en lo establecido y reglamentado por: la
Constitucién Politica de 199; la ley 100 de 1993, por medio de la cual se
establece el Sistema de Seguridad Social Integral —-SSSI -; la ley 715 de 2001, por
medio de la cual se establece el Sistema General de Participaciones -SGP-; el
decreto 2309 del Ministerio de Salud, por medio del cual se establece el Sistema
Obligatorio de Garantia de la Calidad en Salud; las resoluciones 01439 de 2002 y
01474 de 2002, por medio de las cuales se reglamentan el Sistema unico de

Habiiitacion y de Acreditacion, respectivamente.

La reglamentacion y aplicacion de las normas arriba anotadas se relacionan en la

tabla 1.



TABLA 1. Contexto Legal

NORMA

REGLAMENTACION O APLICACION

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
sujecion a los principios de eficiencia, universalidad,
y solidaridad, en los términos que establezca la ley.

LEY 100 DE 1993: ARTICULOS 173y 185

Le comresponde al Ministerio de Salud Dictar las
normas cientificas 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.

LEY 715 DE 2001: ARTICULO 42, NUMERAL
10.

Definir en el primer afio 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.

DECRETO 2309 DE 2002

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 atencidn de salud, sistema
unico de acreditacion y sistema de informacion
para la calidad.

RESOLUCION 001439 de 2002, ANEXO 1

En el manual de estandares, se establece el de
recursos humanos, en cuanto a que el personal
asistencial que presta directamente los
servicios de salud a los usuarios, cumpla con
los requisitos exigidos por el Estado para
ejercer la profesién u oficio. Definiendo unos
criterios minimos, dentro de los cuales se
establece el realizar un proceso de seleccion de
personal que inciuya, entre otros, la verificacion
de los titulos de grado de especialista,
profesional, técnico, tecnolégico y los
certificados de aptitud ocupacional de auxiliar,
previo a la vincuiacion.

RESOLUCION 001474 de 2002

Establece las funciones de la entidad

acreditadora.

Fuente: LAGUNA, J.y cols. Planeacion, reclutamiento y seleccion el R-H en las ESE de primer

nivel de atencion. Bogota, 2003
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1.4.2 Marco Conceptual

Adelgazamiento: eliminacion de puestos de trabajo sujetos a un plan (Davis, F.,

1996).

Analisis de las personas: determinar cuales personas concretas y el tipo de
capacitacion requerida para desempenfiar el cargo en una institucion. (Davis F.,

19986)

Avance laboral: jerarquia de puestos que podria ocupar un empleado nuevo y
que van desde su puesto inicial hasta puesto que van requiriendo, sucesivamente,

mas conocimientos o habilidades. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Capital Humano: el conocimiento, las habilidades y las capacidades que tienen
las personas y que representan un valor economico para la organizacion

(Bohlander, Snell y Sherman, 2002).
Descripcion de un puesto (de trabajo): proposiciones escritas que establecen lo
que hace la persona que ocupa un puesto especifico, como lo hace y por que lo

hace. (Robbins, 2001).

Eficiencia: indicadores y resultados que miden el nivel de recursos empleados en

un proceso para atender los requisitos de los clientes. Relacion entre los
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resultados (resultados de la asistencia) y los recursos utilizados para prestar la

asistencia al paciente. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Eficacia: habilidad de para determinar objetivos apropiados “hacer las cosas

correctas” (Peter Drucker en Stoner, 1994)

Empleo: un conjunto de actividades y obligaciones relacionadas. (Bohlander,

Snell y Sherman, 2002).

Entrevista: método de seleccién que consiste en un encuentro cara a cara con el

candidato. (Robbins, 2001).

Especificacion del puesto de trabajo: proposiciones que indican las
calificaciones minimas aceptables de los titulares de los puestos de trabajo deben
proceder para desempefiar con éxito los elementos esenciales de su puesto.

(Robbins, 2001).

Modelo de caracteristicas del puesto: disefio de posiciones en una
organizacion, que presenta los tres estados psicologicos de un empleado.

1. Experimentacion de la importancia del trabajo.

2. Responsabilidad sobre los resultados.

3. Reconocimiento de los mismos.



A fin de lograr una mejora en el desempefo laboral, motivacion interna,

disminucién de ausentismo y derrotacion. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Mercado laboral: conjunto de organizaciones que requieren del trabajo de las

personas. (Chiavenato, 2000).

Mercado de recursos humanos: conjunto de personas dispuestas

Personal: funcionarios que laboran en o para la organizacién. 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. (Sherman,2002).

Planeacion de recurso humano: proceso de anticipar o prevenir el movimiento
de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de esta y hacia fuera.

(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 acciones, sucesos,
mecanismos, 0 pasos interrelacionados y orientados hacia un objetivo. También
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, practicas, comportamientos, procedimientos,



sistemas y mecanismos repetitivos con los cuales opera una organizacion.

(Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Proceso de seleccion: proceso que se lleva a cabo para seleccionar al mejor

candidato para un puesto de trabajo. (Robbins, 2001).

Pruebas de empleo: cualquier examen de seleccion que se disefie para
determinar si un aspirante esta calificado para un puesto de trabajo. (Robbins.

2001).

Puesto: las distintas obligaciones y responsabilidades que cumple un solo

empleado. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Recursos Humanos: se enfoca en la gestion del recurso humano desde su
plantacién hasta su proceso de mejoramiento continuo. (Bohlander, Snell y

Sherman, 2002).

Reclutamiento: conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos

potenciales calificados y capaces de ocupar puestos de trabajo dentro de la

organizacion. Bohlander y cols, 2002)
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Seleccion: proceso mediante el cual se elige a personas que cuentan con las
cualidades pertinentes para ocupar los puestos vacantes existentes o

proyectados. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Tabla de personal: representaciones graficas de todos los empleados de Ia
organizacion, inclusive la cantidad de empleados que tienen esos empleos y los

empleados que requeriran en el futuro. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Vinculacion: establecer una unién o un vinculo entre dos partes o personas (el

trabajador potencial y el empleador). (Chiavenato, 2000).

Validez de la interpretacion: grado en el cual el instrumento de la seleccion mide

un rasgo o una interpretacion tedrica. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Validez de los criterios: medida en que un instrumento de la seleccion pronostica
elementos importantes de la conducta laboral o guarda una correlacion importante

con ellos. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Validez del contenido: grado en que un instrumento de la seleccién, por ejemplo
una prueba, mide correctamente los conocimientos y las habilidades que se
requieren para desempefar un trabajo concreto. (Bohlander, Snell y Sherman,

2002).



Validez del prondstico: medida en que las calificaciones de las pruebas de ios
solicitantes coinciden con los datos de los criterios, obtenidas de estos
solicitantes/empleados después de que llevan cierto desempefiando el trabajo.

(Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

Validez: grado en el cual una prueba o un procedimiento de seleccidn mide los

atributos de una persona. (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).

1.4.3 Marco teorico

ANTECEDENTES

El manana llega, cada vez, con mas premura. El cambio es mas acelerado,
profundo y generalizado en todos los campos del quehacer humano. Estamos
viviendo la mayor transformacién del mundo de la historia. Todos los sistemas: el
politico, el religioso, el familiar, el educativo, el de salud y el organizacional estan
en permanente mutacion. El cambio nos ha transportado a una nueva era de la
historia. La era de la informacién, de la tecnologia y del conocimiento. Esta gran
transformacion cambia mucho los patrones de referencia, de las costumbres y
habitos de las creencias y presupuestos de la vida familiar en las instituciones y en
las empresas. Los marcos de referencia de otras épocas ya no pueden explicar la
nueva realidad. Los gerentes y lideres de las empresas requieren entender las

tendencias hacia donde se dirigen las energias turbulentas del cambio si es que



pretenden mantener el timén de sus organizaciones hacia los resultados
esperados y hacia el crecimiento. Principalmente, necesitan entender las variables
esenciales de la cultura organizacional y de la constitucién de los recursos

humanos gque la conforman.

El pasado superado. Cada era ha tenido un efecto drastico de cambio que es
necesario relacionar: a). La era ndémada y la era agricola. Segun calculos bastante
conservadores el hombre ha vivido en el planeta desde hace airededor de un
millon de anos. El hombre vivié la mayor parte del tiempo en la naturaleza sin
transformarla. Eran grupos de cazadores-recolectores que subsistian de lo que la
naturaleza les daba espontaneamente (caza, pesca y vegetales). La fabrica era la
naturaleza; el hombre el consumidor. El cliente se las arreglaba para quedar
satisfecho y, si no lo lograba, a lo sumo cambia de valle o de ladera, pero jamas
se pasaba a la competencia. Sélo desde hace diez mil afios el hombre comenzé a
transformar la naturaleza para que sirviera mas eficazmente a sus propésitos. El
neolitico o era agricola se caracterizo por la domesticacién de plantas y animales,
es decir, por el desarrolio del arte, de la agricuitura y la ganaderia. Los némadas
se transformaron en sedentarios. La naturaleza seguia siendo la tnica fuente
indispensable de recursos; pero la tierra estaba lejos de ser concebida como
mercancia. b). La era industrial: el predominio de los artefactos: hoy, la mayor
parte de la poblacion pasd del campo a la ciudad y de su relacion con la
naturaleza a la dependencia de las maquinas. La era industrial comenzd apenas

hace un par de cientos de afios 0 menos. La mayoria de la gente vivid de la
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manufactura, de la produccién a través de las maquinas. Las grandes
organizaciones industriales comenzaron a contratar a los millares de personas que
abandonaron el campo y llegaban a solicitar trabajo. Su experiencia cultural no
servia para la manufactura industrial, mas que como mano de obra, es decir, como
musculos para expandir y apoyar las maquinas. Que supiera leer y escribir era
intrascendente. ¢) La era de la informacion y del conocimiento: A partir de la
década de 1950 se inicidé una nueva historia, una nueva era: la de la informacién,
de la tecnologia y del conocimiento. En esa década, en los paises desarrollados,
la mayoria de las personas dejé de trabajar en la manufactura y pas6 a manejar
informacién. La era de la informacion ha generado una nueva forma de vida en
todos los sistemas sociales, politicos, institucionales y empresariales. Es
necesario entonces, garantizar una buena administracion de los recursos
humanos como parte de una estrategia que se convierte en arma competitiva en

esta sociedad del conocimiento.

La Administracion del recurso humano (ARH) nace a inicios del siglo XX bajo la
denominaciéon de relaciones industriales como fruto de la revolucién industrial
como una actividad mediadora entre las personas y las organizaciones para
moderar o disminuir el conflicto empresarial entre los objetivos organizacionales y
los objetivos individuales de las personas, considerados antes incompatibles y
totalmente ireconciliables. La administracion de Recursos Humanos (ARH) se
aplica en un contexto de organizaciones y personas. Administrar personas

significa tratar con personas que participan en organizaciones: mas que esto,
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significa administrar los demas recursos con las personas. Por consiguiente, las
organizaciones y las personas son el nucleo fundamental de la ARH. (Malagon

Londofio, 1997).

De acuerdo a todo lo expuesto y con el objeto de facilitar e ilustrar el proceso de
administracion del recurso humano, en la tabla 2 se presenta el enfoque de las

diferentes escuelas organizacionales.

Tabla 2 Escuelas organizacionales

ESCUELA ESCUELA ESCUELA
ESTRUCTURALISTA. CONDUCTISTA. COMPORTAMENTALISTA.
« Estructuras funcionales Estructuras formales » Estructuras formales
e Eficiencia e Eficiencia y eficacia
o Eficacia e Divisiony

e Division del trabajo especializacion del trabajo

Piramidal s Piramidal
Delegacion de funciones

¢ Interaccion

» Piramidal e Concepto de autoridad °

Sistemas abiertos y
contingentes

Fuente: CHIAVENATOQ, ., Administracion de Recursos Humanos. 2000

De igual forma en la tabla 3 se puede observar, desde la perspectiva de diferentes
autores, cada uno perteneciente a una escuela organizacional, el proceso de
planeacion, reclutamiento y seleccién como componentes de la administracion del

recurso humano y objeto de la presente investigacion.
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ANEXO A.
Tabla 3. Proceso de Administracién de Recursos Humanos - diferentes enfoques

ESTRUCTURA FORMAL CONDUCTISTA COMPORTAMENTALISTA COMPORTAMENTALISTA
ARTHUR SHERMAN MONDY ROBERT NOE ESTRUCTURALISTA CHIAVENATO
STEPHEN ROBBINS
DIVISION DE PLANEACION PLANEACION DE RECURSOS PROVISION:
EMPLEO RECLUTAMIENTO Y HUMANOS
SELECCION
Planeacion: proceso de Planeaci6n: proceso por el cual la | Planeacién: Contempla objetivos
anticiparse y proveer ¢l| Planeacién: proceso de decision |organizacion se asegura de tener el | como la creacion, desarrollo v

mantenimiento de la gente
hacia fuera y hacia dentro

de la organizacion.
Reclutamiento: s
reclutan los empleados
con base 'a | dos
requerimientos  de  los
puestos

Seleccion: Los
empleados se seleccionan
de acuerdo a su aplicacién
para el disefio del cargo

sistematica de los requerimientos del
recurso  humano para asegurar la

cantidad necesaria de empleados
disponibles.

Reclutamiento: Creacion  de
condiciones para que los empleados

soliciten empleo en la compaiiia

Seleccion: Proceso mediante el cual
se escoge a las personas mejora
capacitadas para ocupar los puestos
vacantes de la empresa

numero y clase correcto de la gente
en los sitios y momentos precisos

Reclutamiento. Proceso de
identificar Jocalizar y captar
solicitantes capaces

Seleccién: Proceso de filtrar a los
solicitantes de puestos con el fin de
contratar los candidatos apropiados

Despidos: Técnicas para reducir la
fuerza laboral de la organizacion

mantenimiento  de personas, con
condiciones individuales y
organizacionales adecuadas para
alcanzar la eficacia y la eficiencia

Reclutamiento  abastecer la
organizacion con los talentos
humanos y capacitados para su
funcionamiento.

Seleccion escoger los candidato:
mas adecuados para ocupar lo:
cargos existentes, manteniendo ¢
aumentando la eficacia de I
organizacion
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DIVISION
DESARROLLO PARA
LOS EMPLEADOS

Programa de
entrenamiento.
Encontrar  discrepancias
entre el  conocimiento
aptitudes y destrezas de
los empleados y los
requisitos del puesto.

DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS

Ayuda los individuos grupos v
organizaciones a volverse mas
efectivos y responsables frente al
cambio continuo. Es un proceso
obligatorio  para la  empresa
competitiva. Involucra evaluacion de
desempefio y planes de carrera.

Proceso de identificar, localizar v

RECLUTAMIENTO

captar solicitantes capaces

DESARROLLO

Comprende formacion profesional,
perfeccionamiemto, desarrollo
profesional y entrenamiento. Este
ultimo es un proceso sistematico a
corto plazo a través del cual las
personas aprenden habilidades vy
conocimientos en  funcidon  de
objetivos definidos

DIVISION DE
COMPENSACIONES

Este proceso determina:
Andlisis  de  puestos,
disefios de  puestos,
satisfaceion de  los
empleados y evaluacion
de desempeno.

COMPENSACIONES Y
PRESTACIONES

Incluye la evaluacion de desempefio v
el proceso de compensaciones vy
prestaciones (financieras y no
financieras)

Proceso de filtrar a los solicitantes
de puestos con el fin de contratar

SELECCION

los candidatos apropiados

APLICACION

Descripeion, disefio v andlisis de
cargo. Se enfoca lo individual al
desempeiio del cargo y al rol del
ocupante del mismo. Es situacional,
varia de persona a persona

(V8]




~ DIVISIONDE
 RELACIONES
~ LABORALES

Las considera desde el
punto de vista de las
prerrogativas  de  la
direccion  y el
sindicalismo  de  los
negocios. Influye en la
productividad 'y  la
préctica de los RH.

RELACIONES LABORALES
CON LOS EMPLEADOS

Se refiere a la negociacion de
aspectos que involucra a los
individuos vs la organizacion

Técnicas para reducir la fuerza
laboral de la organizacion como

SOn:

Despido, suspension, transferencia,
semana laboral reducida,

DESPIDOS

jubilacion anticipada.

MANTENIMIENTO

Se define como los beneficios que
debe otorgar la empresa a los
empleados para motivar  su
permanencia en la organizacidn,
tales como son: salud ocupacional,
beneficios, remuneraciones,
relaciones sindicales.




th

DIVISION
PLANEACION DE LOS
RECURSOS
HUMANOS

(a) Predicciones,
inventarios
personal, modelos
planeacion,
informacion
recursos.

de
de
sobre

(b) En este proceso el
autor incluye
trayectorias
profesionales v
asesoria en desarrollo
de carrera.

a) Lo relaciona su  primer
proceso: planeacion,
reclutamiento v seleccion

en

b) Lo relaciona dentro del proceso de
desarrollo de RH, en su aspecto
planeacion de carrera

ORIENTACION:

(a) Lo relaciona en su primer
proceso planeacion de RH.

{b) Lo relaciona en su proceso de
desarrollo de carrera

a) Lo relaciona en su primer
proceso provison

b) Lo relaciona en su proceso de
desarrollo

DIVISION DE
SEGURIDAD

Campanas de educacion,
identificacion de
accidentes, cuantificacion
e investigacion

SEGURIDAD E HIGIENE

Proteger a los empleados respecto a
las  lesiones  ocasionadas  por
accidentes de trabajo

CAPACITACION

Reduce o evita errores humanos o
de mantenimiento. A medida que
cambia el puesto se debe modificar
y actualizar las habilidades

Lo relaciona en el
mantenimiento

proceso de




DIVISION MEDICA

Programas de salud
tratamiento y servicios

Lo incluye como incentivo en el
subsistema de mantenimiento

DIVISION
INVESTIGACION DE
PERSONAL

Auditoria de RH, evaloa
la efectividad del recuso
humano, asegura ¢l
cumplimiento de las leyes
y procedimientos

INVESTIGACION DE
RECURSOS HUMANOS

Seguimiento que se hace a los
empleados frente al resultado
obtenido en las evaluaciones

desempefio y comportamiento

EVALUACION DEL
DESEMPENO

Proceso de avaluar a los individuos
a fin de llegar a decisiones
objetivas del personal. Se utiliza
para determinar recompensas y
necesidades de capacitacion y
desarrollo

SEGIMIENTO Y CONTROL

Se realiza mediante un SIG de
auditoria de RH.

DIVISION DE
PRESENTACIONES

Remuneraciones, ahorros,

SEguro, cafeterias,
recreacion, asesorias,
otros

Lo

relaciona en el

desarrollo de RH

proceso de

RELACIONES OBRERO
PATRONALES

Lo relaciona ligeramente en le
proceso de  evaluacion  de
desempefio

Lo relacionan en el proceso de
mantenimiento con gran relevancia

Fuente: LAGUNA, J. y cols. Modelo de Planeacion, reclutamiento v seleccion del R-H en las ESE de primer nivel de atencion de

Bogota. D.C. 2003,

2
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A continuacion se presenta una resefia bibliografica de los enfoques de las
diferentes escuelas que permiten identificar el tipo de planeacion, de reclutamiento
y de seleccién de personal utilizados en las empresas segln los autores:

Bohlander y col, Mondy y Noe, De Cenzoy Robbins e Idalverto Chiavenato.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS HUMANOS:

BOHLANDER, SNELL Y SHERMAN (Escuela estructuralista).

Planeacion. Para Bohlander 2002, y col la estructura de una organizacion vy el
disefio de los puestos en su interior afectan la capacidad de dicha organizacion
para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, estos objetivos sélo pueden alcanzarse
con el esfuerzo de las personas. Por tanto, es esencial que los puestos en la
organizacion cuenten con personal caicificado para desempefiario. Cumplir con
esta necesidad de personal requiere de una planeacion eficaz de los recursos
humanos. La planeacién de RH establece un plan para asignar personal a la

organizacion y el reclutamiento pone el plan en marcha.

Continuan Diciendo Bohlander y cols., que la planeacion de recursos humanos es
el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la
organizacion, dentro de ésta y hacia fuera. Su propdsito es utilizar estos recursos
con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de
alcanzar las metas organizacionales. Otros propdsitos mas especificos de la

planeacién del recurso humano incluyen anticipar periodos de escasez y de sobre



oferta de mano de obra; proporcionar mayores oportunidades de empleo y
organizar el proceso de capacitacién de los empleados. La organizacion utiliza la
planeacion estratégica para establecer los objetivos basicos y para desarrollar
planes generales que les permitan alcanzarlos. La planeacion de los recursos
humanos (RH) se relaciona con la planeacion estratégica de principio a fin del
proceso. Al planear los RH, 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. Es el proceso de localizar e invitar a los solicitantes potenciales vy
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
conocen dos tipos: a) Reclutamiento dentro de la organizacién. En la mayoria
de las organizaciones se sigue la politica de cubrir vacantes de jerarquia con el
personal de la misma, mediante promociones y transferencias; de esta manera la
empresa ahorra la inversién en reclutamiento, capacitacion y seleccion. 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. A menos que haya
una reduccion en la fuerza de trabajo, es preciso encontrar un reemplazo del
exterior para cubrir una vacante cuando el ocupante pasa a un nuevo puesto en la

organizacion (Bohlander, Snell y Sherman, 2002).
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Figura 1. Modelo de planeacién de recursos humanos - Bohlander
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Seleccion. En la mayoria de las organizaciones la seleccion es un proceso
continuo y genera vacantes, las cuales deben ser cubiertas por personas dentro o
fuera de la empresa. El numero y secuencia de los pasos del proceso de
seleccion, varian con respecto al tipo y nivel de puesto por cubrir. Los pasos del
proceso se relacionan seguidamente: 1. Diligenciar la solicitud. 2. Entrevista en
Recursos Humano. 3. Prueba para el empleo. (Aptitudes, Logros).4. Investigacion
de antecedentes. 5. Seleccién preliminar en el departamento de Recurso Humano.
6. Entrevista con el Supervisor o el equipo. 7. Examen Medio para detectar el uso

de drogas. 8. Decision de Contratacion.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS HUMANOS:
WAYNE MONDY Y ROBERT NOE (Escuela Conductista).

PLANEACION. Para Mondy y Noe la planeacidn del recurso humano es el
proceso de revisar sistematicamente los requerimientos de recursos humanos con
el fin de asegurar que el nimero requerido de empleados, con las habilidades
requeridas estén disponibles cuando se necesiten. Igualmente, 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 organizacién en un periodo especifico de tiempo. El proceso de

planeacion se ilustra en /a figura 2.

RECLUTAMIENTO. 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 atributos que estén relacionados mas estrechamente con las
especificaciones del puesto. 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. El siguiente paso en el proceso de reclutamiento es determinar si hay
empleados apropiados que estén disponibles dentro de la empresa o se deben
reclutar de fuentes externas. Debido al alto costo del reclutamiento, las
organizaciones necesitan utilizar las fuentes de reclutamiento y los métodos
disponibles mas productivos. Las fuentes de reclutamientos representan los
lugares donde se pueden encontrar los individuos apropiados. Los métodos de
reclutamientos son los medios especificos por los cuales se pueden atraer los
empleados potenciales, se emplean métodos apropiados de reclutamiento interno
o externo que permitan alcanzar los objetivos del reclutamiento (Wayne Mondy y

Robert Noe, 1997).



AMBIENTE INTERNO

~ Contratacion
~ restringida, horas
_ reducidas,
 temprana,
__ Suspensiones

Fuente: MONDY, R. Administracién de Recursos Humanos. 1997
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SELECCION. Mientras que el reclutamiento alienta a los individuos a buscar
empleo en una organizacion, el proposito de la seleccién es identificar y emplear a
los individuos mas aptos para puestos especificos. La seleccién es el proceso de
escoger al individuo mas capacitado para un puesto especifico. Los esfuerzos del
reclutamiento de una organizacion tienen un gran impacto sobre la calidad de la
decision de la seleccion. Peter Drucker dice que “no hay otra decisién con
consecuencias tan duraderas o tan dificil de deshacer. La meta del proceso de

decision es acoplar debidamente a las personas con los puestos

MODELQ DE PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO
HUMANO SEGUN STEPHEN ROBBINS (Escuela Estructuralista -

Comportamentalista)

Planeacion. Para De Cenzo y Robbins 2002, la planeacion del recurso humano
no puede existir de manera aislada. Debe vincularse con la estrategia global de la
organizacion. La planeacion del recurso humano es uno de los elementos mas
importantes para que tenga éxito un programa de administracion de recursos
humanos, dado que es un proceso por el cual la organizacion se asegura de gue
cuenta con el nimero 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 estratégicos globales. Luego
entonces, la planeacién del recurso humano, en Ultima instancia, traduce el

conjunto de metas de la organizacion en el nimero y tipo de trabajadores que se
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necesitan para alcanzar dichas metas. Sin una planeacion bien definida y una
vinculacion directa con la direccion estratégica de la organizacion, el calculo de las

necesidades de recurso humanos se reducird a un mero ejercicio de adivinacion.

Hace treinta afios, muy pocos empleados en una firma tipica, fuera de los altos
ejecutivos, conocian realmente los objetivos a largo plazo de la compaiiia. Pero
hoy en dia, las cosas son diferentes. La agresiva competencia doméstica y global,
por ejemplo, han hecho que la planeacién estratégica sea virtualmente una
obligacion. Aunque el propdsito de este estudio no consiste en detallar las partes
del proceso, si es de vital importancia que el administrador de recursos humanos

lo comprenda porque él juegan el papel mas importante de la empresa.

Reclutamiento. La planeacion exitosa de recursos humanos se disefia para
identificar las necesidades de una organizacion en este rubro. El siguiente paso
en la funcion de empleo —asumiendo que la demanda es mayor que la oferta- es el
reclutamiento. Esta actividad hace posible que la empresa adquiera continuidad
en la operacion de la compaiiia. El reclutamiento es el proceso por medio del cual
se descubre a los candidatos potenciales para las vacantes actuales o anticipadas
de la organizacion. Para que el proceso de reclutamiento avance eficazmente
debe existir una reserva significativa de candidatos entre los cuales elegir. Sin
embargo, lograr conformar una reserva satisfactoria de candidatos puede no ser
facil; especialmente, cuando el mercado laboral es estrecho. La primera meta del

reclutamiento es comunicar el puesto de trabajo de manera tal que los
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buscadores de empleo respondan. Sin embargo, el reciutador debe proporcionar
suficiente informacion acerca del puesto para que los solicitantes que no estén
calificados para el mismo puesto puedan descartarse a si mismo de la

candidatura.

El tamafio de las actividades de reclutamiento es un factor determinante. Existen
variables que influyen en la amplitud del reclutamiento que son: las condiciones de
empleo en la comunidad en la que se localiza la organizacién, la eficacia con la
que se hayan llevado a cabo los trabajos de reclutamiento pasados, las

condiciones de trabajo, los sueldos y los paguetes prestacionales.

Seleccion. Normalmente, las actividades de seleccién siguen un patrdn estandar
gue comienza con una entrevista de evaluacién inicial y que concluye con la
decision final sobre la contratacion. Generalmente el proceso de seleccion sigue
también ocho pasos: 1. 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-médicos. 8. Oferta definitiva
de empleo. Para que un paso siga al otro debe haber una retroalimentacion

afirmativa.

La figura 3 muestra dos estrategias de validacion para el reclutamiento y la

seleccion.
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Figura 3. El reclutamiento y los fundamentos de la seleccion. Tomado de De

Cenzo y Robbins. 2002.



PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS HUMANOS:

IDALBERTO CHIAVENATO (Escuela comportamentalista).

Planeacion. Para Adalberto Chiavenato 2000, la planeacién de personal es un
proceso de decisidn 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 organizacional futura. No siempre la dependencia de ARH elabora la

planeacion de recursos humanos de la organizacion.

En las empresas de servicios, la planeacién de la llamada “fuerza laboral indirecta
“(personal de supervision, de oficina y de ventas) queda a criterio de las diversas
divisiones de la empresa o de la divisién de organizacién v métodos (O&M) en

especial cuando se trata de personal de oficina.

Para aprovechar todo el potencial de realizacion, la organizacion necesita disponer
de las personas adecuadas para el trabajo que debe ejecutarse. Fn la practica,
esto significa que los gerentes deben estar seguros que los cargos bajo su
responsabilidad estan ocupados por personas capaces de desempefiarlos con
aciertos. Para llegar a ello se requiere de un riguroso trabajo de planeacion.
Existen varios modelos de planeacién, algunos son genéricos y abarcan toda la
organizacion, otros son especificos para determinados sectores. Casi todos exigen

participacion del 6rgano encargado del personal.
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Reclutamiento. El reclutamiento implica un proceso que varia segun la
organizacion. El comienzo del proceso de reclutamiento depende de la decision de
la linea. En consecuencia, el érgano de reclutamiento no tiene autoridad para
efectuar ninguna actividad de reclutamiento si el érgano 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 oficializa mediante una
especie de orden de servicio, generalmente denominada solicitud de empleo o
solicitud de personal. La emisién 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 orden de compra para que algin proveedor
suministre el material. En el caso de la solicitud del empleado, cuando el érgano
de reclutamiento la recibe, verifica en los archivos si esta disponible un candidato
adecuado; si no, debe reclutarlo a través de las técnicas de reclutamiento mas

indicadas para el caso.

Seleccién. Un dicho popular afirma que la seleccion es la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio, escoger entre los
candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desemperio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. El proceso de seleccion segun

Chiavenato se puede observar en /a figura 4.
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Ademas de los modelos anteriormente descritos, presentados cuidadosamente por
los autores Bolhander, Mondy, Robbins y Chiavenato, respectivamente, se hace
necesario hacer referencia a estudios relacionados con el tema objeto de esta
investigacion y realizado en instituciones prestadoras de servicios de salud de
otros paises, tales como: “Recruitment cicle”, de Robbing, Peter publicada en el
Journal of nursing care quality v “Tracking the merger: the human experience”,

publicada en el Health service management research.

El primer estudio se trato de una investigacion cualitativa, donde se realizaron
entrevistas semi — estructuadas a los gerentes del area de recursos humanos,
sobre el proceso de reclutamiento, seleccién e incorporacién de las enfermeras. El

estudio concluye

El segundo estudio referenciado utilizé también un método de investigacion
cualitativa basada en entrevistas de profundidad semi — estructuradas con una
muestra estructurada a propdsito de gerentes sefior de Trust institucional y del
equipo profesional. Se realizaron unas 42 entrevistas en la primera etapa. La
revision documental complementé a las entrevistas en el desarrollo del
entendimiento de los investigadores sobre el contexto y los antecedentes. El
estudio fue adelantado durante los dos afios anteriores a la fusion de dos
hospitales universitarios NHS de Londres, que en el estudio los describen como A
y B, con el propésito de respetar la confidencialidad de los hospitales. El estudio

tiene por fin ensefar acerca de los procesos de fusidon desde la observacién y la
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investigacion, destacando que las organizaciones para el cuidado de la salud
buscan proveer las posiciones vacantes adoptando cuidadosas estrategias para el

reclutamiento, la seleccién y enganche del recurso humano a contratar.

De igual forma, los estudios realizados en nuestro pais en UNIMEC y en la
Direccién de Sanidad de la Policia Nacional, consistieron en estudios de tipo

descriptivo observacional.

De lo anterior se puede concluir que, la necesidad de encontrar el mejor candidato
para el cargo, la reduccién de personal por fusion de hospitales y el desarrollo de
propuestas de mejoramiento del area de recursos humanos en las instituciones de
salud, son aspectos relevantes para el disefio de procesos de seleccion acordes
con las exigencias actuales de administracion del recurso humano y del modelo de

salud del pais.

1.5 OBJETIVOS.

1.5.1 OBJETIVO GENERAL. Identificar el modelo de planeacion, reclutamiento y
de seleccion de personal utilizado en las empresas sociales del estado —ESE-,
pertenecientes al primer nivel de atencion en la ciudad de Bogota, durante el afio
2003, con el propdsito de establecer los mas usados por dichas empresas,
destacando sus principales caracteristicas, procesos y procedimientos

adoptados.
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1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

v' ldentificar el modelo de planeaciéon del recurso humano mas utilizado en las
Empresas Sociales del Estado de primer nivel de atencién de la ciudad de
Bogota, en cuanto a: sus principales caracteriscas, procesos, procedimientos y

fines.

v' Identificar el modelo de reclutamiento del recurso humano mas utilizado en
las Empresas Sociales del Estado de primer nivel de atencion de la ciudad de
Bogota, en cuanto a: sus principales caracteristicas, procesos, procedimientos y

fines.

v Identificar el modelo de seleccién de personal mas utilizado en las Empresas

Sociales del Estado de primer nivel de atencion de la ciudad de Bogota, en

cuanto a: sus principales caracteristicas, procesos, procedimientos y fines.
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2. METODO

2.1. TIPO DE ESTUDIO.

El estudio se clasifica como descriptivo observacional de tipo cuanti-cualitativo.
Debido a que se aplicara un proceso en el cual se limita a describir y/o analizar
objetos en este caso el proceso de planeacion, reclutamiento y selecciéon de
personal en la rama de la salud dentro de la institucion o situaciones que se
presenten dentro de este mismo proceso, complementado con opiniones de los

entrevistados, sin intervenir directamente en este.

2.2 POBLACION

2.2.1 Poblacién blanco: Empresas Sociales del Estado — ESE- pertenecientes al
primer nivel de atencion, adscritas a la secretaria de salud distrital de Bogota en el

ano 2003, asi:

—

. Hospital Vista Hermosa

2. Hospital San Pablo Fontibon
3. Hospital San Cristébal

4. Hospital de Suba

5. Hospital Trinidad Galan
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6. Hospital Garcés Navas
7. Hospital San Jorge

8. Hospital Pablo VI Bosa
9. Hospital Samper Mendoza
10. Hospital Kennedy 29

11. Hospital de Usme

12. Hospital de Tunjuelito

13. Hospital la Perseverancia
14. Hospital la Candelaria

15. Hospital de Nazareth

16. Hospital de Usaquen
17.Hospital de Chapinero

18. Hospital Juan XXl

19. Hospital Olaya

En el mapa que se muestra en la figura 5, se relaciona la ubicacion geografica de

las empresas sociales del estado, arriba mencionadas)
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Figura 5. Mapa de ubicacion ESE | nivel de atencién

Sur

Sur - Occidente

Seee Centro - Oriente

Norte

; Nombre Nivei Direccion

| Hospital Nazareth 1 Carrera 15 No. 1-59 Sur
Hospital San Jorge 1 Diagonai 45 Sur No. 133-45
| Hospital Tunjuelito 1 Carrera 14 No. 51-21 sur
'Hospital Usme 1 Calle 1 No. 10-35

} Hospital Vistahermosa 1  Calle 64 C No. 27-32 Sur

Nombre Nivel Direccién
Hospital Kennedy 1 Calle 352 No, 75B-17 Sur
Hospital Pablo VI Bosa 1 Transversat 4 No. 3-92 Bosa
Hospital San Pablo 1 Carrera 104 No. 29-40
Hospital Trinidad Galan 1 Calle 4 No. 60-37

- e Dureccién
Hospital UBA La Candelaria 1 Carrera 3 No. 15-33

Hospitai Olaya i Carrera 16 No. 00-55 Sur
Hospital Samper Mendoza 1 Carrera 16 No. 22-84

1 Hospital San Cristobai 1 Carrera 3 E No. 163-73 Sur
Hospital La Perseverancia 1 Calle 322 No. 132-28

Nombre Nivel Direccién

Hospitai Chapinero i Caile 66 No. 14-97
Hospital Garcés Navas 1 Calle 48 No. 73-45
Hospital Juan XXII1 1 Calle 76 No. 22-10
Hospital Suba 1 Carrera 90 No. 144-60
'Hospital Usaquen 1 Carrera 7 No. 119-00
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2.2.2 Pobiacion accesible: Base de datos suministrada por la Secretaria Distrital

de Bogota

2.2.3 Poblacién elegible: Se tuvo en cuenta como variable de exclusion: las
empresas sociales del estado que en el periodo segundo de 2003 no

perteneciesen al primer nivel de atencion.

Criterios de seleccion:

v Inclusién: Empresas sociales del estado de primer nivel de atencién adscritas a

la secretaria distrital de Bogota en el segundo periodo de 2003.

v’ Exclusion: empresas sociales del estado adscritas a la Secretaria Distrital de
Bogota y que no pertenecen al primer nivel de atencion en el segundo periodo de

2003.

2.2.4 Tamano de la poblacion: 13 empresas sociales del estado clasificadas
efectivamente dentro del primer nivel de atencion, adscritas a la Secretaria Distrital
de Bogota en el afio 2003, asi:

1. Hospital Vista Hermosa

2. Hospital San Pablo Fontibéon

3. Hospital San Cristobal

4. Hospital de Suba
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5. Hospital Trinidad Galan y Hospital Kennedy 29

6. Hospital Engativa (segun listado SDB: Hospital Garcés Navas)

7. Hospital Rafael Uribe Uribe (fusién: Hospital San Jorge y Hospital Olaya)

8. Hospital Pablo VI Bosa

9. Hospital Centro Oriente (fusion de tres hospitales: la Perseverancia, la
candelaria y Samper Mendoza)

10. Hospital de Usme

11. Hospital de Nazareth

12. Hospital de Usaguen

13.Hospital de Chapinero (fusion de dos hospitales: hospital chapinero y

hospital Juan XXIHI)

2.3 MUESTRA

2.3.1 Disefio de la muestra: todas las empresas sociales del estado —ESE-,

clasificadas dentro del primer nivel de atencion en el distrito capital de Bogota. 13

ESE de primer nivel de atencion, afio 2003.

2.3.2 Marco muestral:

v' Unidad muestral: 13 empresas sociales adscritas a la secretaria distrital de

salud de Bogota en el afio 2002.
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v Unidad de estudio o de anélisis: 13 empresas sociales del estado adscritas
a la secretaria distrital de salud de Bogota en el segundo periodo de 2003,

que efectivamente pertenecen al primer nivel de atencién.

2.4 VARIABLES DE ESTUDIO

La definicion y operacionalizacion de las variables de estudio se presentan en la

tabla 4.
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TABLA 4. Matriz de definicidon y operacionalizacién de variables de estudio

ANEXO C

CATEGORIA DE ESCALA DE TIPO DE INSTRUMENTO DE
VARIABLES DEFINICION ESCALA MEDICION VARIABLE RECOLECCION DE
DATOS
1. CARACTERISTICAS
ESE ngmxg g:;?fg‘:;‘ma 95 | Clasificacion en el Ordinal Cuantitativa Base de  datos
instituciones de salud de | Nivel L 1L 116 IV (Complementaria) secretaria distrital de
1.1 NIVEL DE | acuerdo a sus actividades salud.
ATENCION finales, intermedias y
administrativas.
fad Norte, sur, oriente y Nominal Cualitativa Mapa de localizacion
LOCALIZACION Ubicaciéon geografica de : p
la ESE. ascidents (Complementaria) de las ESE.
2. CARACTERISTICAS
JEFE DE R-H
1.1Género Rasgos del ser humano . Cualitativa Cuestionario para la
para determinar el sexo. Nominal (Complementaria) entrevista
Masculino, femenino
1.2 Profesion Tl g Profesionales del d&rea . — CueSti.o nario para la
de la salud o é&reas Nominal Cualitativa entrevista
administrativas y afines. (Complementaria)
1.3 Especializacion Titulo de especialista
Postgrado en ciencias - ot ; ;
aeinstatiies i ohras Nominal Cualitativa Cuestn_onarlo para la
entrevista
3. ESCUELA 53;°q”:ermig93'i‘fn‘§g;‘:r' Modelo : OF?_:ﬂizacloﬂa' Nominal Cualitativa Revision bibliografica
NIZACIONA que identifica  un :
RIS - una 4 fqm;a 9 :j’" determinado  proceso (Independiente)
. procedimiento e | administrati
2.1 Estructuralista :dministrar los recursos ?estr:cfuraali:?a,
umanos. nductista,
2.2 Conductista 5 ) o
comportamentalista y
2.3 Estructuralista- comportamentalista
Comportamentalista

2.4 Comportamentalista




...continva tabla 4.

VARIABLES DEFINICION CATEGCRIA DE ESCALA DE TIPO DE INSTRUMENTO DE
ESCALA MEDICION VARIABLE RECOLECCION DE
DATOS
4. PROVISION DEL Proceso de la | Forma de  prever, Encuesta y entrevista
administracién del recurso i : T
RECURSO HUMANO humanio, mediante of cual | oy th‘:r"ea":;w:ag Nominal Cualitativa
se planea, reduta y | yna  empresa  de (Dependiente)

3.1 Enfoque del modelo

de planeacién

3.2 Enfoque del modelo

de reclutamiento

3.3 Enfoque del modelo

de selecciéon

selecciona el o los
candidatos requeridos
para un determinado
cargo o vacante en una
organizacion.

acuerdo a la respectiva
escuela organizacional-

Fuente: Laguna J. y cols.

de Bogotd. 2003

Planeacion, reclutamiento y seleccién del recurso humano en las ESE de primer nivel de atencién en el distrito capital




2.5 INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Para efectos de la recoleccién de la informacién se realizéd una entrevista semi -
estructurada, a los jefes de recursos humanos de las empresas sociales del
Estado del primer nivel de atencién de la ciudad de Bogota, para la cual se utilizd
una encuesta de diez preguntas, organizadas en cuatro capituios, de acuerdo a
las variabies del estudio, asi: Caracteristicas generales de la empresa y de! jefe de
recursos humanos (4 preguntas), proceso de pianeacion del recurso humano (2
preguntas), proceso de reclutamiento del recurso humano (2 preguntas), proceso

de seleccion del recurso humano (2 preguntas).

Es necesario aclarar que para efectos de la identificacion del modelo
correspondiente a las diferentes escuelas organizacionales se definieron para los
procesos de planeacion, reclutamiento y selecciones del R-H, por cada pregunta
cuatro aiternativas; correspondientes cada una de ellas a un autor de dichas

escuelas, asi:

A: Escuela Estructuralista; exponente Bohlander v Sherman
B: Escuela Conductista; exponente Mondy
C: Escuela Comportamentalista — Estructuralista; exponente Robbins

D: Escuela Comportamentalista; exponente Chiavenato
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Las preguntas relacionadas con los procesos anteriormente descritos se realizaron

utilizando para su respuesta una escala de uno a cinco; donge:

5: siempre se realiza
4: casi siempre

3: ocasionaimente
2: casi nunca

1: nunca

2.6 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

Para la recoleccion de la informacién necesaria para realizar esta investigacion, se

siguieron los siguientes pasos:

v Solicitud a la Secretaria Distrital de Salud de Bogota la base de datos
correspondiente a las IPS publica y privadas de la ciudad de Bogota en los

diferentes niveles de atencidn.
v Seleccion de las IPS publicas (empresas sociales del estado —ESE- de

primero, segundo y tercer nivel de atencion en Bogota), para delimitar la poblacion

objeto de estudio.
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o' Definicion de la poblacion objeto de estudio: ESE | nivel de atencion de la

ciudad de Bogota.

v Confirmacion de: ubicacion por localidad, direccion, teléfono y nombre del

director o directora del area de recursos humanos de la respectiva ESE.

v Elaboracion y entrega de cartas dirigidas a los jefes de recursos humanos
de cada una de las ESE, firmadas por el secretario academico del COC; donde se

solicitd la colaboracion para la realizacion de la entrevista estructurada.

v Confirmacion de la cita, via telefénica para la realizar la entrevista.

v Realizacién de una prueba piloto a dos IPS privadas de primer nivel de

atencion, de caracteristicas similares a la muestra seleccionada.

v Realizacion de la entrevista estructurada, personalmente por las

investigadoras.

Posterior a la aplicacion y recepcién de las encuestas utilizadas en la entrevista,
se procedid a su organizacion, codificacién, tabulacion, procesamiento y analisis
de resultados. Para su codificacion y tabulacién se utilizé una matriz en Excell y el
procesamiento de los resultados se hizo a través de un paquete estadistico para

ciencias sociales SPSS Windows 10.
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Como procedimiento para la presentacion y analisis de los datos del estudio se
utilizaron: para clasificar las variables del estudio distribucion de frecuencias y
norcentajes; como procedimiento estadistico la media y la mediana y como

medida de dispersion la desviacion estandar.
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3. RESULTADOS

Para la realizacion del presente estudio se consideraron todas las Empresas
Sociales dei Estado (ESE) pertenecientes al primer nivel de atencion en el Distrito
Capital de Bogota, para el segundo periodo, en el afio 2003. Se tuvo en cuenta
variables como caracteristicas de las ESE y del respectivo jefe de recursos
humanos asi como las caracteristicas del proceso de planeacién, reclutamiento y
seleccion del recurso humano en dichas empresas, objeto principal de la presente
investigacion con el propésito de identificar el enfogque del modelo de
administracion de recursos humanos mas utilizado de acuerdo con el enfoque de
las cuatro escuelas organizacionales mas representativas como son: Escuela
Estructuralista, Escuela conductista, Escuela Comportamentalista y Escuela

Estructuralista - Comportamentalista

31 CARACTERISTICAS DE LA PERSONA ENCARGADA DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Las caracteristicas del perfil de los funcionarios responsables de la administracion
de los recursos humanos en las empresas sociales del estado, objeto de este
estudio, fueron las siguientes: 10 mujeres (76.9%) y 3 hombres (23.1%); en o
relacionado con el perfil de sus formaciones académicas de pregrado se encontrd

que 5 (38.5%) eran Psicologos, 4 (30.8%) Administradores de Empresas, 1(7.7%)



Administrador Ptblico, 1 (7.7%) Abogado y 1 (7.7%) era Odontélogo; en cuanto a
los postgrados se encontrdé que 8 (61.6%) tenian estudios a nivel de
especializaciones, sobresaliendo la especializacion en gerencia en salud con 5

(38.5%) de los funcionarios.

3.1 PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

Mediante entrevistas directas con los funcionarios encargados de la administracion
de recursos humanos en las empresas sociales del estado, se analizaron las

variables de estudio:

- Proceso de planeacién del recurso humano: se aplicaron 4 preguntas,
donde 1 (nunca la realiza) era el menor valor y 5 (siempre la realiza) el mayor.
Cada pregunta correspondia a lineamientos generales del enfoque para cada una

de las escuelas organizacionales conocidas.

Los resultados arrojados para la pregunta: <la ESE se anticipa para proveer los
cargos que necesita>, esta en un minimo valor de 1{nunca la realiza) y un maximo
de 5 (siempre la realiza), para lo que se obtuvo 8 respuestas (61,5%) con
calificacién 5 (siempre la realiza). En la figura 1 se muestra la distribucién de
frecuencias para las respuestas dadas por los jefes de recursos humano de las

ESE de primer nivel de atencion de Bogota.
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Figura 1. La ESE se anticipa para proveer los cargos que necesita
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Para la pregunta: <Las decisiones se toman con la participacion de todas las
unidades de la organizacion para asegurar la cantidad necesaria de empleados>,
estd entre un minimo valor de 3 (ocasionalmente la realiza) y un maximo de 5
(siempre la realiza); 2 instituciones (15.4%) en la calificacion 5 (siempre la realiza).
La figura 2 muestra la distribuciéon de frecuencia para las repuestas dadas por los
funcionarios encargados del R-H en las ESE estudiadas.

Figura 2. En la ESE las decisiones se toman con la participacién de todas

las unidades de la organizacion para asegurar la cantidad necesaria de
empleados
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Para la pregunta: <ia empresa se asegura de tener el nimero y clase correcta del
recurso humano en los lugares y momentos precisos>, esta entre un minimo de 2
(casi nunca la realiza) y un maximo de 5 (siempre la realiza); 4 empresas (30.8%)
en la calificacion 5 (siempre la realiza). La figura 3 muestra la distribucion de
frecuencias para las respuestas dadas

Figura 3. La empresa se asegura de tener el numero y clase correcta del
recurso humano en los lugares y momentos preciso

p201-3
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Frequency
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p201-3

Para la pregunta: <la empresa traza objetivos con condiciones individuales y
organizacionales para alcanzar la eficiencia> no obtuvo ninguna respuesta en la
calificacion 5 (siempre la realiza). La distribucién de frecuencias para las respuesta
dadas por los jefes de recursos humanos de las ESE objeto de estudio se

muestra en ia figura 4.
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Figura 4. La empresa traza objetivos con condiciones individuales y
organizacionales para alcanzar la eficiencia

p20i-4
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En cuanto al énfasis que hacen las ESE, al momento de planear las necesidades
de recurso humano, se hicieron también 4 preguntas, cada una de ellas,
igualmente, con el mayor valor en 5 (siempre la realiza) y el menor en 1(nunca la

realiza).

Se encontré para cada una de las preguntas lo siguiente: <utilizar los recursos
eficazmente, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la
organizacion>, con un valor minimo de 2 (casi nunca la realiza) y maximo de 5
(siempre la realiza), donde se obtuvo 10 respuestas (76 9 %) para la calificacién 5

(siempre la realiza).

La distribucion de frecuencias para las respuesta dadas por los funcionarios
encargados de la administracién del de recurso humano en las ESE objeto de

estudio, se muestran en la figura 5.
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Figura 5. Utilizar los recursos eficazmente, donde y cuando se necesiten, a
fin de alcanzar las metas de la organizacion
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Para la pregunia: <que la planeacion del recurso humano esté vinculada
directamente con la estructura organizacional> no obtuvo ninguna respuesta en la

calificacién 5 (siempre la realiza). La distribucion de frecuencias respectiva se

puede apreciar en la figura 6

Figura 6. Que la planeacion del recurso humano esté vinculada directamente
con la estructura organizacional
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Para la pregunta: <gue los conocimientos, las habilidades y las aptitudes estén en
concordancia con la misién y la onientacion estratégica de Ja organizacion>, esta
entre un minimo de 2 (casi nunca la realiza) y un maximo de 5 (siempre la realiza);
con 2 respuestas (15.4%) en la calificacion 5 (siempre la realiza). La figura 7
muestra la distribucion de frecuencias respectiva para las respuestas dadas por
los jefes de recursos humanos de las ESE de primer nivel de atencion en Bogota.

Figura 7. Que los conocimientos, ias habilidades y las aptitudes estén en
concordancia con la mision y la orientacion estratégica de la organizacion
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Finalmente la pregunta: <que las necesidades del personal respondan a la
demanda del servicio> no obtuvo ninguna respuesta en la calificacion 5 (siempre
la realiza). La figura 8 presenta la respectiva distribucién de frecuencias para las
respuestas dadas por los jefes de recursos humanos de las ESE objeto de

estudio.
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Figura 8. Que Ias necesidades del personal respondan a la demanda del
servicio
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Complementariamente, los funcionarios encargados de la administracion del
recurso humano en las ESE, manifestaron en la entrevista con respecto al proceso
de planeacion del recurso humano y al énfasis de la empresa al momento de
planear las necesidades del recurso humano que: “existen normas previamente
establecidas por la secretaria de salud para dicho proceso”, 5 funcionarios
(38.5%); “la empresa prefiere la reubicacion del personal para las vacantes que se
presenten”, 1 (7.7%); “la decision con respecto a las necesidades futuras de
personal para las ESE, las toma la subgerencia administrativa y financiera®, 1
funcionario (7.7%) y; “se hace énfasis en la optimizaciéon del recurso humano de
acuerdo a las necesidades propias de la empresa y especialmente del usuario de

los servicios”, 1 funcionario (7,7%).
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RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO

» proceso de reclutamiento del recurso humano: se formularon cuatro
preguntas, donde 5 (siempre la realiza) es el mayor valor y 1(nunca la realiza) el
menor. Las respuestas para cada una de las pregunias fueron asi: </la empresa
convoca a las personas con base en los requenmientos de los puestos>, con 13
(100%) de las respuestas en la calificacion 5 (siempre la realiza). La distribucion
de frecuencias para las respuestas dadas por los funcionarios encargados de la
administracion del R-H en las ESE de primer nivel de atenciéon en Bogota se
muestra en la figura 9.

Figura 9. La empresa convoca a las personas con base en Jos
requerimientos de Jos puestos
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» La pregunta: <la empresa crea las condiciones para que las empresas

soliciten trabajo en la ESE> no obtuvo respuestas en la calificacion 5 (siempre la
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realiza). La respectiva distribucion de frecuencias de las respuestas se muestra en

la figura 10.

Figura 10. La empresa crea las condiciones para que las empresas soliciten
trabajo en la ESE
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La pregunta: </a ESE identifica, localiza y capta solicitantes capaces> no obtuvo
respuestas en la calificacion 5. La respectiva distribucion de frecuencias para la

respuesta se muestra en la figura 11.

Figura 11. La ESE identifica, localiza y capta solicitantes capaces
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Y finaimente la pregunta: <la ESE se nutre con talentos humanos capacitados
para su funcionamiento> no obtuvo respuestas en la calificacion 5. En la figura
12 se muestra la distribucion de frecuencias para las respuestas dadas por los
jefes de recursos humanos de las empresas seleccionadas.

Figura 12. Se nutre con talentos humanos capacitados para su
funcionamiento
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Con relacién al énfasis que hacen las empresas sociales del estado en las
caracteristicas del reclutamiento del recurso humano, se formularon también 4

preguntas, para las cuales se obtuvo el siguiente resultado:

Para la pregunta: <La ESE hace énfasis en las aptitudes requeridas para
desempefiar el puesto y las oportunidades profesionales que la organizacitn
pueda ofrecer a sus empleados>, con un minimo valor de 1 (nunca la realiza) y un

maximo de 5 (siempre la realiza), con respuesta de 1 (7.7%) en la calificacion 5
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(siempre la realiza). La figura 13 muestra la distribucion de frecuencias para las

respuestas dadas por los jefes de recursos humanos de las ESE estudiadas.

Figura 13. Enfasis en las aptitudes requeridas para desemperiar el puesto y
las oportunidades profesionales que la organizaciéon pueda ofrecer a sus

empleados
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Con relacién a la pregunta: <la ESE hace énfasis en seleccionar las solicitudes
con los atnbutos que estan mas relacionados con las especificaciones del
puesto>, con un valor minimo de 4 (casi siempre la realiza) y un maximo de 5

(siempre la realiza), 9 respuestas (69.2%) en la calificacion 5 (siempre la realiza).
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Figura 14. Enfasis en seleccionar las solicitudes con los atributos que estin
mas relacionados con las especificaciones del puesto
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La pregunta: <La ESE hace énfasis en los objetivos, las estrategias, las politicas,
los puestos de trabajo y los costos>, con un valor minimo de 2 (casi nunca la
realiza) y maximo de 5 (siempre la realiza), 2 respuestas (15.4%) en la calificacién
5 (siempre la realiza). La respectiva distribucion de frecuencias de las respuestas
se puede apreciar en la figura 15.

Figura 15. La ESE hace énfasis en los objetivos, las estrategias, las politicas,
los puestos de trabajo y los costos
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Asi también, ia pregunta: <La ESE hace énfasis en determinar lo que la
organizacion requiere (personas para la tarea y lo que ofrece el mercado)> no
obtuvo respuesta en la calificaciéon 5 (siempre la realiza). La figura 16 muestra la

distribucion de frecuencias para las respuestas a esta pregunta.

Figura 16. Hace énfasis en determinar lo que la organizacion requiere
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Como resultado de las entrevistas los jefes de recursos humanos hicieron las
siguientes anotaciones complementarias al cuestionario: “la ESE realiza
convocatoria publica abierta para los cargos de planta a proveer”, 4 funcionarios
(30.8%); “la ESE define los requisitos exigidos para cada cargo en los respectivos
manuales de funciones, previamente disefiados’, 2 funcionarios(15.4%); “la ESE
tiene los perfiles de los candidatos previamente definidos”, 1 funcionario (7.7%):;
‘la ESE cuenta con normas ya establecidas por el consejo distrital y por la
secretaria distrital) para este proceso”, 2 funcionarios (15.4%); “el énfasis en las

caracteristicas del reclutamiento se hace teniendo en cuenta si se trata de
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personal de planta o de contrato”, 1 funcionario (7.7%) y; “convocatoria publica a
través de medios de comunicacion masiva (pagina web vy listados de los cargos a

proveer publicados en la secretaria distrital)”, 1 funcionario (7.7%).

3.4 SELECCION DEL RECURSO HUMANO

»  Proceso de seleccién del recurso humano: se realizaron 4 preguntas con
calificaciones de 5 a 1, donde 5 (siempre la realiza) es la mayor calificacion y 1
(nunca la realiza) la menor. Se encontraron los siguientes resultados: < selecciona
al personal de acuerdo al disefio del cargo>, con un minimo valor de 2 (casi nunca
la realiza) v un maximo de 5 (siempre la realiza), para 3 respuestas (23.1%) en la
calificacion 5 (siempre la realiza). La figura 20 presenta la distribucion de
frecuencias para las respuestas dadas por los funcionarios encargados de la

administracion del recurso humano en las empresas objeto del estudio.

Figura 17. La ESE selecciona al personal de acuerdo al disefio del cargo
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Con relaciéon a la pregunta: <la ESE escoge a los candidatos adecuados para
ocupar los cargos existentes manteniendo o aumentando la eficacia de la
administraciéon> no obtuvo ninguna respuesta en la calificacion 5. La figura 18
presenta la distribucion de frecuencias para las respectivas respuestas.

Figura 18. La ESE escoge a los candidatos adecuados para ocupar los

cargos existentes manteniendo o aumentando la eficacia de Ia
administracion
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Para la pregunta: <La ESE filtra a los convocados para sus puestos de trabajo con
el fin de contratar los candidatos apropiados>-, con un minimo de 2 y un maximo
de 5, 9, respuestas (69.2%) en la calificacion 5, con promedio de 44 +/- 1.1y
mediana de 5.0. En la figura 19 se presenta la distribucién de frecuencias para las

respectivas respuestas.
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Figura 19. La ESE filtra a los convocados para sus puestos de trabajo con el
fin de contratar los candidatos apropiados
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Y finalmente, la pregunta: <La ESE escoge los candidatos adecuados para ocupar
los cargos existentes manteniendo o aumentando la eficacia de la administracion>
no obtuvo respuestas en la calificacion 5 (siempre la realiza). La figura 20 muestra
la distribucion de frecuencias para las respuestas dadas por las personas
encargadas de la administracion de recursos humanos en las ESE del primer nivel

de atencion en la ciudad de Bogota.

Figura 20. La ESE escoge los candidatos adecuados para ocupar los cargos
existentes manteniendo o aumentando la eficacia de la administracién
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» En cuanto al énfasis de la empresa en las caracteristicas del proceso de
seleccién, se hicieron 4 preguntas en la misma calificacion de 5 (siempre la

realiza) a 1 (nunca la realiza). Los resultados encontrados fueron:

Para la pregunta: <la empresa hace énfasis en los criterios de validez y
confiabilidad en los atributos de las personas, el conocimiento y las habilidades
necesarias para efectuar un trabajo> 13 respuestas (100%) de las ESE con
promedio 5, sin ninguna variacion. En la figura 21 se aprecia la distribucion de
frecuencias para las respuestas dadas por los jefes de recursos humanos de las

empresas seleccionadas.

Figura 21. La empresa hace énfasis en los criterios de validez y confiabilidad
en los atributos de las personas, el conocimiento y las habilidades

necesarias para efectuar un trabajo
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Con relacion a la pregunta: <La empresa hace énfasis en que la meta del proceso
de seleccion consiste en adaptar debidamente a las personas con los puestos> no
obtuvo respuestas en la calificacion 5 (siempre la realiza). La respectiva

distribucion de frecuencias para las respuestas se aprecia en |a figura 22.

Figura 22. La ESE énfasis en que la meta del proceso de seleccién consiste
en adaptar debidamente a las personas con los puestos
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Para la pregunta: <La empresa hace énfasis en la motivacion y la capacidad de
una persona para adaptarse a una organizacion> no obtuvo respuestas en la
calificacién 5 (siempre la realiza). La respectiva distribucién de frecuencias para

las respuestas se aprecia en la figura 23.
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Figura 22. La ESE hace énfasis en la motivacion y la capacidad de una

persona para adaptarse a una organizacion
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Y, finalmente para la pregunta: </a empresa hace énfasis en la adecuacién y
eficiencia del hombre al cargo> no obtuvo respuestas en la calificacion 5 (siempre
la realiza. La figura 23 muestra la distribucion de frecuencias para las respuestas

dadas por los encargados el recurso humano en las empresas objetos de estudio.

Figura 23. La ESE hace énfasis en la adecuacion y eficiencia del hombre al

cargo
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Con relacion a las observaciones hechas al margen del cuestionario, los
funcionarios encargados de la administracion del recurso humano en las empresas
sociales del estado respondieron: “para el proceso de seleccién se realizan
pruebas individual y grupal”, 1 funcionario (7.7%); se realiza filtro a los candidatos
de acuerdo a requisitos y normas pre-establecidas”, 3 funcionarios (23.1%); “se
realizan pruebas provisionales de seleccion mientras se define la situacion de la
carrera administrativa para los empleadas publicos”, 1funcionario (7.7%); “se hace
énfasis en las actitudes de las personas”, 1 funcionario (7.7%) y “se hace énfasis

en las competencias del candidato”, 1 funcionario (7.7%).
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4. DISCUSION.

Al caracterizar el género y el perfil de los profesionales que participan en la
administracion de los recursos humanos en las Empresas Sociales del estado
(ESE), llama bastante la atencion la observancia de una alta participacion de la
mujer (76.9%) frente al (23.1%) de los hombres, o que, incluso, va mas alla de las
tendencias sociales que propenden por un incremento, cada vez mayor, en la
participacion de la mujer en la fuerza laboral, asi como también, con las politicas
oficiales implementadas por el actual gobierno. Diversos tratadistas como Robbins
(2000), Stoner (1997) y Davis (1997) ya han llamado la atencidn sobre esta
particularidad de tendencia mundial. Esta mayor participacion en la mujer, para
determinados cargos que en el pasado sélo estaban reservados para los hombres,
evidencia la preeminencia de un nuevo paradigma de la administracién, en donde
a las mujeres parecen abrirseles un mayor espacio de confianza en relacién con
los hombres, condicion que hace ya mas de una década, el padre de la
administracion moderna, Peter Drucker (1985) habia previsto y comentado

ampliamente.

Es importante resaltar que no se conocen de estudios similares adelantados en el
medio, razon por la cual no se hace relacion en la presente discusion. Al observar
los resultados del enfoque de las escuelas organizacionales mas implementado en

las Empresas Sociales del Estado (ESE) sobre la planeacién del recurso humano
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la condicion que mas predominé fue que la ESE se anticipa para proveer los
cargos que necesita (61.5%), que corresponde a un enfoque estructuralista
liderado por los escritores norteamericanos Bohlander, Snell y Sherman (2001).
Estos autores argumentan ademas, que el propdsito de este enfoque es utilizar
estos recursos, con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten,
a fin de alcanzar las metas organizacionales; le sigue al anterior enfoque, el
enfoque estructuralista-comportamentalista con la respuesta a /la empresa se
asegura de tener el numero y clase correcta del recurso humano en los lugares y

momentos precisos (30.8%) representado por De Cenzo Y Robbins.

Para el énfasis de la ESE cuando planea las necesidades de recurso humano en
utilizar los recursos eficazmente, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar
las metas de la organizacion le corresponde el (76.9%), situacién que predomina
y corresponde también al enfoque estructuralista, que como ya se dijo, esta
representado por Bohlander y col. Este enfoque pone de manifiesto también la
necesidad de establecer la planeacion estratégica para definir los objetivos
basicos y para desarrollar los planes generales. En orden de representacion le
sigui6 cuando la ESE planea las necesidades de recurso humano hace énfasis en
que los conocimientos, las habilidades y las aptitudes estén en concordancia con
la mision y la orientacion estratégica de la organizacion con el (15.4%) que
corresponde al enfoque de la escuela estructuralista-comportamentalista liderada
por De Cenzo y Robbins (2000), quienes argumentan que “sin una planeacién

definida y una vinculacién directa con la direccion estratégica de la organizacién,
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el célculo de las necesidades del recurso humano se reducira a un mero ejercicio
de adivinacion’.

Sequidamente, es importante poner de manifiesto que, a pesar de haber obtenido
estos resultados que sean comentado, para la toma de decisiones predomina la
existencia de normas previamente establecidas por la secretaria de salud (38.5%)
asi como también otras politicas de gran significancia; por lo que las ESE no

siguen estrictamente un modelo.

En el proceso de reclutamiento la empresa convoca a las personas con base en
los requerimientos de los puestos, ésta respuesta equivale al enfoque de la
escuela estructuralista con un (100%) que tiene a Bolhander y col (2001) como
representantes, y quienes consideran dos formas para llevar a cabo el
reclutamiento: reclutamiento dentro de la organizacion y reclutamiento fuera de la

organizacion.

La segunda consideracion que se exploré en el proceso de reclutamiento fue: e/
enfasis en seleccionar las solicitudes con los atributos que estan mas relacionados
con las especificaciones del puesto que corresponde al enfogue conductista
representado por Wayne Mondy y Raobert Noe (1997) con el (69.2%). Estos
autores recomiendaron que, debido al alto costo del reclutamiento, las
organizaciones necesitan utilizar las fuentes de reclutamiento y los métodos mas
productivos; le siguid en esa categoria que la empresa hace énfasis en los

objetivos, las estrategias, las politicas, los puestos de trabajo y los costos, que

85



corresponde al enfoque de la escuela estructuralista - comportamentalista con el
(15.4%); luego hace énfasis en las aptitudes requeridas para desemperiar el
puesto y las oportunidades profesionales que la organizacion pueda ofrecer a sus

empleados con el (7.7%).

Con respecto a la informacion complementaria también prevalece la informacién
cefiida a las normas y los manuales de funcionamientos, que bastante
caracterizan a las instituciones en nuestro medio, pero que se convierten en una
limitante para adaptarse a las necesidades del entorno. Esta caracterizacion, pone
en evidencia que la flexibilidad, considerada, actualmente, como una ventaja
competitiva por guris de la administracion moderna de la talla de Michael Porter y
Alvin Toffler, es bastante objetable en las empresas estudiadas; por lo tanto, estas
ESE con las politicas de recursos humanos que desarrollan, seguramente, van a
tener dificultades para competir de manera eficaz, en virtud a2 que segun
Bohlander y col “el éxito de las organizaciones depende, cada vez mas, del know-
how de las personas participantes, del conocimiento, las habilidades y las
capacidades imbuidas en los miembros de una empresa’. De hecho, un nimero
creciente de expertos plantea hoy en dia que la clave del éxito de una empresa se
basa en el establecimiento de un conjunto de aspectos medulares de
competencia, conjunto de conocimientos integrados dentro de una organizacion
que las distingue de sus competidores y otorga valor agregado a los clientes.
Estos factores medulares tienden a ser escasos o limitados, pero proporcionan

una base, a largo plazo, para innovaciones tecnolégicas y desarrollo de servicios.
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Para el proceso de seleccién del recurso humano las ESE filtran a los convocados
para sus puestos de trabajo con el fin de contratar los candidatos apropiados
(69.2%), respuesta que corresponde al enfoque de la escuela estructuralista-
comportamentalista. Seguida por la selecciona al personal de acuerdo al disefio

del cargo- con el (7.7%). Que corresponde al enfoque de la escuela estructuralista.

También para la seleccion del recurso humano se dio la respuesta /a empresa en
su proceso de seleccion hace énfasis en los criterios de validez y confiabilidad en
los atributos de las personas, el conocimiento y las habilidades necesarias para
efectuar un trabajo, para el (100%) de las respuesta ésta que caracteriza al
enfoque estructuralista de Bohlander y col. Aqui es importante precisar que los
diferentes enfoques contemplan una serie de pasos para desarrollar el proceso de

seleccién que, en términos generales, son bastante parecidos.

Las observaciones hechas, al margen del cuestionario, también se continiian

presentando; situaciones éstas muy particulares, condicionadas a las normas y

procesos internos, cuyas implicaciones ya han sido comentadas.
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5. CONCLUSIONES.

» En lo que conciemne a la planeacion del recurso humano para satisfacer sus
necesidades el enfoque que se implementa en las ESE se aproxima mas al
de la escuela estructuralista; seguido por el enfoque de la escuela
estructuralista-comportamentalista. De igual manera, para alcanzar las
metas de la organizacion también se desarrolla un enfoque estructuralista

seguido también por el de la escuela estructuralista-comportamentalista.

» Para el proceso de reclutamiento la empresa convoco a las personas con
base en los requerimientos de los puestos este enfoque se asimila mas al
de la escuela estructuralista; en cuanto a e/ énfasis en seleccionar las
solicitudes con Jos atributos que estdn mas relacionados con Jas
especificaciones del puesto el enfoque se aproxima al de la escuela

conductista.

» Para el proceso de seleccién del recurso humano las ESE filtran a los
convocados para sus puestos de trabajo con el fin de contratar los
candidatos apropiados en fogue que corresponde al de la escuela
estructuralista- comportamentalista. Seguido por la seleccién al personal de
acuerdo al disefio del cargo que corresponde al enfoque de la escuela

estructuralista. La empresa en su proceso de seleccién hace énfasis en los
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criterios de validez y confiabilidad en los atributos de las personas, el
conocimiento y las habilidades necesarias para efectuar un trabajo, que

caracteriza al enfoque de la escuela estructuralista.

En las ESE prevalece la informacion cefiida a las normas y los manuales de
funcionamientos, que bastante caracterizan a las instituciones en nuestro
medio, pero que se convierten en una limitante para adaptarse a las

necesidades del entorno.

La participaciéon de la mujer en los cargos de Administracion de Recursos

Humanos pone de manifiesto la alta credibilidad que han alcanzado en

estos cargos.
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5. RECOMENDACIONES.

» Los manuales de funcionamiento y las normas que se aplican en las ESE,
probablemente, fueron elaboradas para satisfacer necesidades de las
empresas para épocas pasadas. Los nuevos retos demandan de las

organizaciones nuevos principios para construir nuevas respuestas.

» Las empresas sociales del estado ESE deben ser mas cuidadosas en el
proceso de planeacion, reclutamiento y seleccion de los recursos humanos,
y cuyas decisiones deben estar mas orientadas a las necesidades del
mercado, a las del servicio y con una vision estratégica para enfrentar la

competencia.

» Adelantar estudios con los trabajadores de las ESE investigadas con el
objeto de verificar si los procesos de planeacion, reclutamiento y seleccion

encontrados, realmente se esta aplicando en la poblacién estudiada.

~ Realizar estudios en las IPS privadas con el propésito de verificar como se

estan desarrollando los procesos de planeacion, reclutamiento y seleccion

y bajo que enfoque para compararlos con los de las ESE.
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Anexo A.

COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO
-COC-

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO HUMANO
EN LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO -ESE- DE PRIMER NIVEL DE
ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA
PRUEBA PILOTO

1. Ellenguaje utilizado en este instrumento de recoleccion es:

(1) Adecuado (2) Inadecuado.

2. Todas las preguntas de este instrumento de recoleccion fueron entendidas
claramente?

(1) Si___ pase a la pregunta 4
(2) No__

3. Enumere y explique las razones por las que no fueron entendidos los items,
de este instrumento de recoleccion?

Numero del item Explique

4. Este instrumento le parecio:
(1) Corto
(2) Largo
5. Que tiempo gasto en el diligenciamiento del formato [ ] minutos

OBSERVACIONES:
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COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO
-COC-

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO HUMANO
EN LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO -ESE- DE PRIMER NIVEL DE
ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA

Formulario No.

Buenos dias, (tardes)

Estamos realizando un estudio que tiene como fin determinar el modelo de
planeacion, reclutamiento y seleccion del recurso humano mas utilizado en las
Empresas Sociales del Estado de primer nivel de atencién en Bogota, acorde con
los autores Bohlander, Mondy, Robbins y Chiavenato, como requisito parcial para
optar al titulo de odontdlogo.

Nos complace poder contar con su ayuda para que conteste unas preguntas.
Para diligenciar el cuestionario usted encontrara para cada pregunta una escala

que variade 1 a 5, donde:

5: SIEMPRE LA REALIZA
4: CASI| SIEMPRE
3: OCACIONALMENTE
2: CASI NUNCA
1: NUNCA
Gracias por su colaboracion.
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L CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA
101. Nombre de la Empresa Social del Estado ESE de | Nivel de atencion:

Direccion__ 7 Teléfono:

102. Nombre del funcionario de R-H:

Il. PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

201. EN EL PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA:
Sl NO

(1)  Se anticipa para proveer los cargos que necesita.

(2) Las decisiones se toman con la participacion de todas las
unidades de la organizacién para asegurar la cantidad
necesaria de empleados.

(3) La empresa se asegura de tener el nimero y clase correcta

del Recurso Humano en los lugares y momentos precisos.

(4) La empresa traza objetivos con condiciones individuales y
organizacionales para alcanzar la eficiencia

202. CUANDO SU EMPRESA PLANEA LAS NECESIDADES DE RECURSO
HUMANO, HACE ENFASIS EN:

St NO
(1) Utillizar los recursos eficazmente, donde y cuando se
necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
(2) Que la planeacion del recurso humano esté vinculada
directamente con la estrategia organizacional.
(3) Que los conocimientos, las habilidades y las aptitudes estén
en concordancia con la mision y orientacion estratégica de
la organizacién
(4) Qué las necesidades del personal respondan a la demanda
estimada del servicio.
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Il PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO

301. EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA:

SI NO
1 Convoca a las personas con base en los requerimientos de los
puestos
2 Crea las condiciones para que las personas soliciten trabajo en la
ESE
3 Identifica, localiza y capta solicitantes capaces.

4 Se nutre con talentos humanos capacitados para su
funcionamiento

302. EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA HACE ENFASIS EN:

SI NO
1 Las aptitudes requeridas para desempefiar el puesto y las
oportunidades profesionales que la organizacién puede
ofrecer a sus empleados.
2 Seleccionar las solicitudes con los atributos que estan mas
relacionados con las especificaciones del puesto.
3 Los objetivos, las estrategias, las politicas, los puestos de
trabajo y los costos.
4 Determinar lo que la organizacion requiere (personas para la
tarea y lo que ofrece el mercado).

IV PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO
401. PARA EL PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA:

Sl NO
1 Selecciona a su personal de acuerdo al disefio del cargo.
2 Escoge a las personas mejor capacitadas para ocupar los
puestos vacantes.
3 Filtra a los convocados para sus puestos de trabajo con el
fin de contratar los candidatos apropiados.
4 Escoge a los candidatos adecuados para ocupar los cargos
existentes manteniendo o0 aumentando la eficacia de la
administracion.
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402. EN EL PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO SU

EMPRESA HACE ENFASIS EN:
SI NO

1 Criterios de validez y confiabilidad, en los atributos de las
personas, el conocimiento y las habilidades necesarias para
efectuar un trabajo.

2 Que la meta del proceso de seleccion consiste en adaptar
debidamente a las personas con los puestos.

3 En la motivacion y la capacidad de una persona para
adaptarse a una organizacion.

4 En la adecuacion y eficiencia del hombre al cargo. Configura
un proceso de comparacion y decision.

OBSERVACIONES.

Por su valiosa colaboracién, quedamos de usted altamente agradecidos y
le deseamos la mayor de la suerte en su loable gestién administrativa.
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ANEXO B.

COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO
-COC-

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO
HUMANO EN LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO —ESE- DE
PRIMER NIVEL DE ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE
BOGOTA

Formulario No.

Buenos dias, (tardes)

Estamos realizando un estudio que tiene como fin determinar el modelo de planeacion,
reclutamiento y seleccion del recurso humano mas utilizado en las Empresas Sociales del
Estado de primer nivel de atencion en Bogota, acorde con los autores Bohlander, Mondy,

Robbins y Chiavenato, como requisito parcial para optar al titulo de odontologo.

Nos complace poder contar con su ayuda para que conteste unas preguntas.

Para diligenciar el cuestionario usted encontrara para cada pregunta una escala que varia de
1 a5, donde:

5: SIEMPRE LA REALIZA

4: CASI SIEMPRE

3: OCACIONALMENTE

2: CASINUNCA

1: NUNCA

Gracias por su colaboracion.
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II. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA
101, Nombre de la Empresa Social del Estado ESE de I Nivel de atencion:

Direccion Teléfono:

102. Nombre del funcionario de R-H:

103. Profesion

104. Especializacion

IL PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

201. EN EL PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO SU

EMPRESA:

(1) | Se anticipa para proveer los cargos que necesita.

(2) | Las decisiones se toman con la participacion de todas las

de empleados.

unidades de la organizacion para asegurar la cantidad necesaria

(3) | La empresa se asegura de tener el numero y clase correcta del

Recurso Humano en los lugares y momentos precisos.

(4) |La empresa traza objetivos con condiciones individuales y

organizacionales para alcanzar la eficiencia
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202. CUANDO SU EMPRESA PLANEA LAS NECESIDADES DE RECURSO
HUMANO, HACE ENFASIS EN:

(1) | Utilizar los recursos eficazmente, donde y cuando se necesiten,

a fin de alcanzar las metas de la organizacion.

(2) | Que la planeacion del recurso humano esté vinculada

directamente con la estrategia organizacional.

(3) | Que los conocimientos, las habilidades y las aptitudes estén en
concordancia con la misién y orientacion estratégica de la

organizacion

(4) | Qué las necesidades del personal respondan a la demanda

estimada del servicio.

I PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO
301 EI. PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA:

A Convoca a las personas con base en los requerimientos de los

puestos

B Crea las condiciones para que las personas soliciten trabajo en la
ESE

C Identifica, localiza y capta solicitantes capaces.

D | Se nutre con talentos humanos capacitados para su

funcionamiento
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303. EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA HACE ENFASIS EN:

A | Las aptitudes requeridas para desempefiar el puesto y las
oportunidades profesionales que la organizacion puede ofrecer

a sus empleados.

B Seleccionar las solicitudes con los atributos que estin mas

relacionados con las especificaciones del puesto.

C Los objetivos, las estrategias, las politicas, los puestos de

trabajo y los costos.

D | Determinar lo que la organizacion requiere (personas para la

tarea v lo que ofrece el mercado).

IV PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO
401. PARA EL PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA:

Selecciona a su personal de acuerdo al disefio del cargo.

B Escoge a las personas mejor capacitadas para ocupar los

puestos vacantes.

C Filtra a los convocados para sus puestos de trabajo con el

fin de contratar los candidatos apropiados.

D | Escoge a los candidatos adecuados para ocupar los cargos

existentes manteniendo o aumentando la eficacia de la

administracion.
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402. EN EL PROCESO DE SELECCION DEL RECURSO HUMANO SU
EMPRESA HACE ENFASIS EN:

A | Criterios de validez y confiabilidad, en los atributos de las
personas, el conocimiento y las habilidades necesarias para

efectuar un trabajo.

B Que la meta del proceso de seleccion consiste en adaptar

debidamente a las personas con los puestos.

& En la motivacion y la capacidad de una persona para

adaptarse a una organizacion.

D | En la adecuacién y eficiencia del hombre al cargo.

Configura un proceso de comparacion y decision.

Para efectos de mayor claridad de la alternativa A, seguidamente se definen dos términos

que podrian, eventualmente, prestarse para confusion:
Validez: que tiene las condiciones necesarias para desempefiar un cargo

Confiabilidad: seguridad que se tiene en el desempefio futuro de la persona seleccionada

para el cargo.

Por su valiosa colaboracién, quedamos de usted altamente agradecidos y le deseamos

la mayor de la suerte en su loable gestion administrativa.
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Anexo C.
Modelo de carta de presentacion y solicitud de diligenciamiento de

encuesta para la entrevista

COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO —COC-

Bogota,

Doctor

LUIS NAPOLEON BURGOS BERNAL
Hospital Vista Hermosa

Ciudad

Apreciado Doctor:

De manera respetuosa le estamos solicitando su valioso concurso en el
desarrollo  del proyecto de grado titulado: “PLANEACION,
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL RECURSO HUMANO EN LAS
EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO DEL PRIMER NIVEL DE
ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA” a través del
diligenciamiento de la encuesta que se anexa. El trabajo en mencion lo
adelantan los estudiantes de X semestre del programa de odontologia que a
continuacién son relacionados: JOHANA ANDREA LAGUNA
HERNANDEZ, ADRIANA MALAVER NINO, LAURA ANDREA
MORENO LINARES y ESTHER ANDREA SANCHEZ MEDINA.

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

Atentamente,

GERMAN BARAHONA

Secretario Académico
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