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The study concludes that an organization keeping adhered to the working rules and protocols 
featuring, but it becomes an administrative restraint to adapt to the environment needs.
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The purpose of the research was to identify the planning, recruitment and selection model approach of 
the staff employed by the first level statal social companies of health-care in the city of Bogota during 
the year 2003, aiming to establish the most frequently used one by those companies; this research 
was a quantitative/qualitative descriptive study. To achieve this end, databases of statal social 
companies available from the District Secretary of Education in Bogota were used and only social 
companies classified as health care first level institutions were selected. A preliminary design of the 
data collecting instrument was prepared with the required adjustments subsequent to a pilot testing, 
these modifications produced the final instrument and that structured interview was then made to 
human resource directors of the 13 institutions dassified as health care first level institutions, and so it 
was possible assess the related variables with the most relevant characteristics identifying each one 
of the organizational trends respecting the planning, recruitment, and selection. The outcomes 
obtained revealed that the structuralist school model is the most alike to approach found.

El propbsito de la investigaciPn fue identificar el enfoque del modelo de planeaciPn, reclutamiento y 
de selection de personal utilizado en las Empresas Sociales del Estado de primer nivel de atencibn 
en la ciudad de Bogota, en el aflo 2003, con el propdsito de establecer el mbs usado por dichas 
empresas; la investigation fue un estudio cuanti - cualitativo de tipo descriptivo. Para este fin se 
utilizb la base de datos de las empresas sociales del estado de la Secretaria Distrital de Salud de 
Bogota y se seleccionaron las empresas sociales dasificadas dentro del primer nivel de atencibn. 
Luego se realizb un diserio preliminar del instrumento de recoleccibn de datos al cual se le hicieron 
los ajustes necesarios, mediante una prueba piloto, los cuales se modificaron en el instrumento final y 
posteriormente se realizb la entrevista estructurada a los directores de recursos humanos de las 13 
instituciones dasificadas en el primer nivel de atencibn, con la cual se logrb evaluar variables 
relacionadas con las caracteristicas mbs relevantes que identifican a cada una de las escuelas 
organizacionales en Io que al proceso de planeacion, reclutamiento y selection, se refiere. Los 
resultados obtenidos revelaron que el enfoque que mas se asemeja es el del modelo de la escuela 
estructuralista. El estudio concluye que prevaiece la organizacibn cefiida a las normas y a los 
manuales de funcionamiento y que se convierten en una limitante administrativa para adaptarse a las 
necesidades del entomo.
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-Estructuras 
funcionales
- Eficacia
- Interaccidn
“ Piramidat

Escuela 
EstructuraHsta

herramientas valiosas de referenda para la 
administracidn del recurso humane en las 
instituciones de salud.

Escuela 
Conductlsta

En el primer estudio referenciado se destacd 
que las organizaciones para el cuidado de la 
salud buscan proveer las posiciones vacantes 
adoptando cuidadosas estrategias para el 
reclutamiento, seleccidn y enganc-he de las 
enfermeras a contratar; asi mismo, en la 
segunda investigacibn se hace especial 
entasis en adoptar los procesos de seleccidn e 
incorporacidn del recurso humane en salud a 
los cambios en la cultura organizational y las 
experiencias surgidas a partir de las fusiones 
de los hospitales, Io que ocasiona una 
reduction del recurso humane hatidndose 
necesario disefiar procesos de selection cada 
vez mds exigentes.

Planeacion: la estructura de una organization 
y el disefio de los puestos en su interior 
afectan la capacidad de dicha organization 
para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, 
estos objetivos solo pueden alcanzarse con el 
esfuerzo de las personas. Por tanto, es 
esential que los puestos en la organization 
cuenten con personal calcificado para 
desempefiarlo. Cumplir con esta necestdad de

La cretiente oferta de recursos humanos en el 
sector salud y las recientes dispositiones 
legales, entre ellas la establecida por la 
resolution 01439 de 2002, mediante la cual se 
definen las conditiones para la habilitatiOn de 
prestadores de servitios de salud hace prever 
que las empresas sociales del estado -ESE-, 
adopten un sistema de planeaciOn, 
reclutamiento y selection de personal que 
permita escoger, el candidate adecuado para 
el cargo requerido, en la perspectiva de 
responder a los objetivos de la organization.

A continuation se presenta una resefia 
bibliografica de los enfoques de las diferentes 
escuelas que permiten identificar el tipo de 
planeaciOn, de reclutamiento y de selection de 
personal utilizados en las empresas segun los 
autores: Bohfander y col, Mondy y Noe, De 
Cenzo y Robbins e Idalverto Chiavenato.

Con esta investigation se pretende identificar 
los diferentes enfoques para la planeaciOn, el 
reclutamiento y la selection del recurso 
humano en salud mbs utilizados en las 
Empresas Sociales del Estado de primer nivel 
de atention en el Distrito Capital de Bogota. 
Es importante porque busca suministrar a los 
profesionales de la salud elementos de 
anhlisis para la planeaciOn, el reclutamiento y 
la selection como procedimientos utilizados 
en una empresa prestadora de servitios de 
salud, para la escogencia de sus funcionarios, 
Io cual, sin lugar a dudas, aportara

Acorde con Io expuesto y con el objeto de 
facilitar el proceso de administration del 
recurso humano, en la tabla 1 se presenta el 
enfoque de las diferentes escuelas 
organizationales. De igual forma en la tabla 2 
(anexo A) se puede observar, desde la 
perspectiva de diferentes autores, cada uno 
pertenetiente a una escuela organizational, el 
proceso de planeaciOn, reclutamiento y 
selection como componentes de la 
administration del recurso humano y objeto de 
la presente investigation.

- Estructuras 
formales
- Efitiencia
- Division del 
trabajo
- Concepto 
de autoridad

Sistemas 
abiertos y 
contingentes

De igual forma, los estudios realizados en 
nuestro pais en UNIMEC3 y en la DirecciOn de 
Sanidad de la Policia National4 consideraron 
la importantia de estos eventos.

Existen investigationes entomo al proceso de 
selection del recurso humano en las 
organizaciones. En Io que a las empresas de 
salud se refiere, se pueden titar entre otros, 
algunos estudios realizados por destacados 
investigadores, tales como: las investigationes 
“Recruitment cicle", de Robbing, Meter1 y 
“Tracking the merger: the human experience”."

PLANEACION, RECLUTAMIENTO 
SELECClON DE RECURSOS HUMANOS: 
BOHLANDER, SNELL Y SHERMAN 
(Escuela estructurallsta).6

Escuela 
Comports* 
mentalista

- Estructuras 
formales
- Efitiencia y 
eficacia
• Division y 
espetializa- 
ciOn del 
trabajo
- Piramidal
- Delegation 
de funciones
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Seleccidn: mientras que el reclutamiento 
alienta a los individuos a buscar empleo en 
una organizacidn, el proposito de la seleccidn 
es identificar y emplear a los individuos mPs 
aptos para puestos especificos. La selection 
es el proceso de escoger al individuo m^s 
capacitado para un puesto especifico. Los

habilidades requeridas 
cuando se necesiten.

personal requiere de una planeacidn eficaz de 
los recursos humanos. La planeacion de RH 
establece un plan para asignar personal a la 
organization y el reclutamiento pone el plan 
en marcha.

oportunidades 
puede brindar

Bohtander, afirma que la planeatidn de 
recursos humanos es el proceso de anticipar y 
prevenir el movimiento de personas hacia el 
interior de la organization, dentro de Osta y 
hacia fuera. Su proposito es utilizar estos 
recursos con tanta eficacia como sea posible, 
donde y cuando se necesiten, a fin de 
alcanzar las metas organizacionales.

Reclutamiento: es el proceso de 
individuos de manera oportuna, en numero 
suficiente y con los atributos necesarios, para 
que soliciten los puestos vacantes en una 
organization.

Selection: normalmente, las actividades de 
selection siguen un patron estandar que 
comienza con una entrevista de evaluation 
initial y que concluye con la decision final 
sobre la contratatiOn.

PLANEACION, 
SELECCION DEL 

SEGUN STEPHEN 
Estructuralista

esfuerzos del reclutamiento de una 
organization tienen un gran impacto sobre la 
calidad de la decision de la selection. Peter 
Drucker dice que “no hay otra dedsiOn con 
consecuencias tan duraderas o tan dificil de 
deshacer.

puesto y 
organization 
empleados.

MODELO DE 
RECLUTAMIENTO Y 
RECURSO HUMANO 
ROBBINS (Escuela 
Comportamentalista f

Reclutamiento: el reclutamiento implica un 
proceso que varia segun la organization. El 
comienzo del proceso de reclutamiento 
depende de la decision de la linea. En 
consecuencia, el organo de reclutamiento no

Planeacidn: la planeaciOn del recurso 
humano no puede existir de manera aislada. 
Debe vincularse con la estrategia global de la 
organization. La planeaciOn del recurso 
humano es uno de los elementos mOs 
importantes para que tenga Oxito un programa 
de administration de recursos humanos.

Planeacidn: para Mondy y Noe la planeacion 
del recurso humano es el proceso de revisar 
sistemOticamente los requerimientos de 
recursos humanos con el fin de asegurar que 
el numero requerido de empleados, con las 

esten disponibles

Reclutamiento: la planeacion exitosa de 
recursos humanos se disefia para identificar 
las necesidades de una organization en este 
rubro. El siguiente paso en la funcidn 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 operation de la 
compafiia.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y 
SELECCION DE RECURSOS HUMANOS: 
WAYNE MONDY Y ROBERT NOE (Escuela 
Conductista).6

PianeaciOn: la planeatiOn de personal es un 
proceso de decision respecto de los recursos 
humanos necesarios para conseguir los 
objetivos en un periodo determinado. Se trata 
de prever cuales seran las fuerzas laborales y 
los talentos humanos necesarios para la 
realization de la action organizational futura. 
No siempre la dependentia de ARH elabora la 
planeatiOn de recursos humanos de la 
organization.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y 
SELECCION DE RECURSOS HUMANOS: 
IDALBERTO CHIAVENATO (Escuela 
comportamentalista).8

Reclutamiento: es el proceso de localizar e 
invitar a los solicitantes potentiates y solicitar 
las vacantes existentes o previstas. Durante 
este proceso se les informa a los solicitantes 
de las actitudes requendas para ocupar el 

las oportunidades que la 
les puede brindar a sus

Seleccidn: en la mayor! a de las 
organizationes la selection es un proceso 
continue 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 selection, varian con respecto 
al tipo y nivel de puesto por cubrir.
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El primer estudio se trato de una investigation 
cualitativa, donde se realizaron entrevistas 
semi - estructuadas a los gerentes del area 
de recursos humanos, sobre el proceso de 
reclutamiento, selection e incorporation de las 
enfermeras. El estudio conduye que se hace 
necesario adoptar procesos de selection 
eficaces para la escogentia de los mejores 
candidates para los cargos.

Selection: la selection es la elecciOn del 
individuo adecuado para el cargo adecuado. 
En un sentido mas amplio, escoger entre los 
candidates reclutados los mas adecuados, 
para ocupar los cargos existentes en la 
empresa, tratando de mantener o aumentar la 
efitientia y el desempefio del personal, asi 
como la eficada de la organization.

tiene autoridad para efectuar ninguna actividad 
de reclutamiento si el Organo que tiene la 
vacante no toma la decision de llenarla.

La investigacidn consistid en un estudio cuanti 
- cuaiitativo de tipo descriptive. Para este fin 
se utilizO la base de dates de las empresas 
sociales del estado de la Secretaria Distritel de 
Bogota y se seleccionaron las empresas 
sociales dasificadas dentro del primer nivel de 
atenciOn. Luego se realizO un disefio 
preliminar del instrumento de recoleccion de 
dates al cual se le hicieron los ajustes 
necesarios, mediante una prueba piloto, los 
cuales se modificaron en el instrumento final y 
posteriormente se realizO la entreviste semi- 
estructurada a los directores de recursos 
humanos de las 13 instituciones dasificadas 
en el primer nivel de atencion, con la cual se 
logro evaluar variables relacionadas con las 
caracteristicas mas relevantes que identifican 
a cada una de las escuelas organizacionales 
en Io que al proceso de planeacidn, 
reclutamiento y selection, se refiere.

De igual forma, los estudios realizados en 
nuestro pais en UNIMEC y en la DirecciOn de 
Sanidad de la Policia National, consistieron en 
estudios de tipo descriptive observational 
sobre las tOcnicas y procedimientos utilizados 
para el proceso de selection del recurso 
humano en dichas empresas.

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

reclutamiento y de selection de personal 
utilizado en las empresas sociales del estado 
-ESE-, pertenecientes al primer nivel de 
atencion en la ciudad de Bogota, durante el 
ano 2003, con el propdsito de establecer los 
mas usados por dichas empresas.

El objetivo del presente estudio consistiO en 
Identificar el modelo de planeacidn,

El segundo estudio referenciado utilizO 
tambien un metodo de investigation cualitativa 
basada en entrevistas de profundidad semi - 
estructuradas con una muestra estructurada a 
proposito de gerentes senior de Trust 
institutional y del equipo profesional. Se 
realizaron unas 42 entrevistas en la primera 
etapa, para identificar tecnicas y 
procedimientos en el proceso de selection del 
recurso humano.

La entreviste realizada a los jefes de recursos 
humanos de las empresas sociales del Estado 
del primer nivel de atentiOn de la ciudad de 
Bogota, consistiO en un cuestionario de diez 
preguntas, organizadas en cuatro capitulos, de 
acuerdo a las variables del estudio, asi: 
Caracteristicas generales de la empresa (4 
preguntas), proceso de planeatiOn del recurso 
humano (2 preguntas), proceso de 
reclutamiento del recurso humano (2 
preguntas), proceso de selection del recurso 
humano (2 preguntas). (Anexo B)

AdemOs 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 
investigation y realizado en instituciones 
prestadoras de servicios de saiud de otros 
paises, tales como: 'Recruitment cicle”, de 
Robbing, Peter9 publicada en el Journal of 
nursing care quality y "Tracking the merger: 
the human experience”, publicada en el Health 
service management research.10

1. Escuela Estructuralista;
Bohlander y Sherman
2. Escuela Conductista; exponente Mondy
3. Escuela Comportamentalista
Estructuralista; exponente Robbins
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Confirmacidn de: ubicacidn por localidad, 
direccion, telefono y nombre del director o 
directora del area de recursos humanos de la 
respectiva ESE.

4. Escuela Comportamentalista;
Chiavenato

travOs de un paquete estadi'stico para ciencias 
sociales SPSS Windows 10.

Posterior a la aplicadon y recepcion de las 
encuestas utilizadas en la entrevista, se 
procedid a su organizacidn, codificacidn, 
tabulacidn, procesamiento y analisis de 
resultados. Para su codificacidn y tabulacion 
se utilizo una matriz en Excel y el 
procesamiento de los resultados se hizo a

Como procedimiento para la presentacion y 
andlisis de los datos del estudio se utilizaron: 
para clasificar las variables del estudio 
distribucidn de frecuencias y porcentajes; 
como procedimiento estadi'stico la media y la 
mediana y como medidas de dispersiPn la 
desviacidn estdndar.

Para la recoleccidn de la informaciPn 
necesaria para realizar esta investigacidn, se 
siguieron los siguientes pasos:

J SelecciOn de las IPS publicas (empresas 
sociales del estado -ESE- de primero, 
segundo y tercer nivel de atenciPn en Bogota), 
para delimitar la poblacidn objeto de estudio.

Las preguntas relacionadas con los procesos 
anteriormente descritos se realizaron 
utilizando para su respuesta una escafa de 
uno a cinco; donde: 5: siempre se realiza; 4: 
casi siempre; 3: ocasionalmente; 2. casi nunca 
y 1: nunca.

J Solicitud a la Secretaria Distrital de Salud 
de Bogota la base de datos correspondiente a 
las IPS publica y privadas de la dudad de 
Bogota en los diferentes niveles de atendPn.

Mediante entrevistas directas con los 
funcionarios encargados de la administracibn 
de recursos humanos en las empresas 
sodales del estado, se analizaron las variables 
de estudio:

> Pruceso de planeacitin del recurso 
humano: se aplicaron 4 preguntas, donde 1 
era el menor valor (nunca la realiza) y 5 el 
mayor (siempre la realiza). Cada pregunta

Elaboradon y entrega de cartas dirigidas a 
los jefes de recursos humanos de cada una de 
las ESE, firmadas por el secretario acadOmico 
del COC; donde se solicitb la colaboracion 
para la realizaddn de la entrevista.

Para la realizacidn del presente estudio se 
consideraron todas las Empresas Sodales del 
Estado (ESE) pertenecientes al primer nivel de 
atencidn en salud en el Distrito Capital de 
Bogota, para el segundo periodo, en el ario 
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 planeacion, 
reclutamiento y seleccidn del recurso humano 
en dichas empresas.

Para el estudio se tuvieron en cuenta las 
variables que se muestran en la tabla 2. 
(Anexo C)

J Confirmacidn de la dta, via telefdnica para 
la realizar la entrevista.

J Definicidn de la poblacidn objeto de 
estudio: ESE I nivel de atencidn de la dudad 
de Bogota.

Realizacidn de una prueba piloto a 
IPS privadas de primer nivel de atencidn, de 
caracteristicas similares a la muestra 
seleccionada.

Las caracteristicas del perfil de los 
fundonarios responsables de la administracidn 
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 Io reladonado con el 
perfil de sus formaciones academicas de 
pregrado se encontrd que 5 (38.5%) eran 
Psicblogos, 4 (30,8%) Administradores de 
Empresas, 1(7.7%) Administrador Publico, 1 
(7.7%) Abogado y 1 (7.7%) era Odontdlogo; 
en cuanto a los postgrados se encontrd que 8 
(61.6%) tenian estudios a nivel de 
espedalizadones, sobresaliendo la 
espedalizaddn en gerencia en salud con 5 
(38.5%) de los funcionarios.

J Realizacidn de la entrevista, 
personalmente por las investigadoras.
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Figura 1. La ESE se anticipa para proveer 
los cargos que neces 'rta

RECLUTAM1ENTO 
HUMANO

Figura 5. Utiiizar los recursos eticazmente? 
donde y cuando se necesrten, a fin de 
alcanzar las metas de la organizacidn

Proceso de reclutamiento del recurso humane: 
se formuiaron cuatro preguntas, donde 5 
(siempre la realiza) es el mayor valor y 1

de 5 (siempre la realiza), donde se obtuvo 10 
respuestas (76.9 %) para la calificacidn 5 
(siempre la realiza). La figura 2 muestra la 
distribucidn de frecuencias de las respuestas 
dadas por los jefes de recursos humanos para 
esta pregunta.
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P2O2-5

1.

> En cuanto a! Gnfasis que hacen las ESE, 
al momento de planear las necesidades de 
recurso humano, se hicieron tambibn 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 encontrb 
para cada una de las preguntas Io siguiente: 
<utilizar los recursos eficazmente, donde y 
cuando se necesiten, a fin de alcanzar las 
metas de la organizaci6n>, con un valor 
minimo de 2 (casi nunca la realiza) y maximo

Para la pregunta. <que la pianeaciOn del 
recurso humano est6 vinculada directamente 
con la estructura organizadonal> no obtuvo 
ninguna respuesta en la calificacidn 5 (siempre 
la realiza). Para la pregunta: <que los 
conocimientos, las habilidades y las aptitudes 
esten en concordancia con la mision y la 
orientaciOn estrategica de la organizaci6n> 
esta entre un minimo de 2 (casi nunca la 
realiza) y un mdximo de 5 (siempre la realiza); 
con 2 respuestas (15.4%). Finalmente la 
pregunta: <que las necesidades del personal 
respondan a la demanda del servicio> no 
obtuvo ninguna respuesta en la calificacidn 5 
(siempre la realiza).

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 mdximo de 5 (siempre la 
realiza); para Io que se obtuvo 8 respuestas 
(61,5%) siempre la realiza. Para la pregunta: 
<Las decisiones se toman con la participacidn 
de todas las unidades de la organizacidn para 
asegurar la cantidad necesaria de 
empleados>, esta entre un minimo valor de 3 
(ocasionalmente la realiza) y un maximo de 5 
(siempre la realiza); 2 instituciones (15.4%) en 
la calificacidn 5 (siempre la realiza). Para la 
pregunta: <la empresa se asegura de tener el 
numero y clase correcta del recurso humano 
en los lugares y momentos precisos>, esta 
entre un minimo de 2 (casi nunca la realiza) y 
un mdximo de 5 (siempre la realiza); 4 
empresas (30.8%) en la calificacidn 5 (siempre 
la realiza). Para la pregunta: </a empresa 
traza objetivos con condiciones individuales y 
organizacionales para alcanzar la eficiencia> 
no obtuvo ninguna respuesta en la 
calificacidn 5 (siempre la realiza). La 
distribucidn de frecuencias para las respuestas 
dadas por los jefes de recursos humanos en 
las ESE para la pregunta que obtuvo el mayor 
porcentaje en la calificacidn 5 (siempre la 
realiza), se puede apreciar en la figura 1.

5 funcionarios (38.5%); “la empresa prefiere la 
reubicacidn 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 dnfasis en la 
optimizacidn 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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Figura 3. La empresa convoca a las 
personas con base en los requerimientos 
de los puestos

1:

(siempre la realiza) y la pregunta: <hace 
enfasis en determinar Io que la organizacidn 
requiere (personas para la tarea y Io que 
of race el mercado)> no obtuvo respuesta en 
esa calificacidn. La figura 4 muestra la 
distribution de frecuencias para la pregunta 
que obtuvo mayor numero de respuestas en la 
caiificatiOn 5 por parte de los jefes de recursos 
humanos de las ESE estudiadas.

(nunca la realiza) el menor. Las respuestas 
para cada una de las preguntas fueron ask </a 
empresa convoca a las personas con base en 
los requerimientos de los puestos>, con 13 
(100%) de las respuestas en la caiificatiOn 5 
(siempre la realiza). Las preguntas: </a 
empresa crea las condiciones para que las 
empresa s soliciten trabajo en la ESE>; 
<identifica, localiza y capta solicitantes 
capaces> y; <se nutre con talentos humanos 
capacitados para su funcionamiento> no 
obtuvieron respuestas en la caiificatiOn 5 
(siempre la realiza). En la figura 3 se muestra 
la respectiva distribuciOn de frecuencias de las 
respuestas dadas por los encargados de R-H 
en las ESE de primer nivel de atentiOn en 
salud en Bogota para la pregunta con mayor 
calificacion en la escala 5 (siempre la realiza).

> Proceso de seleccidn del recurso humano: 
se realizaron 4 preguntas con calificationes de 
5 a 1, donde 5 es siempre la realiza y 1 nunca 
la realiza. Se encontraron los siguientes 
resultados: <selecciona al personal de 
acuerdo al disefio del cargo>, con un minimo

Figura 4. Enfasis en seleccionar las 
solicitudes con los atributos que est^n m&s 
relacionados con las especificaciones del 
puesto.

Con relation al enfasis que hacen las 
empresas sociales del estado en las 
caracterlsticas del reclutamiento del recurso 
humano.. se formuiaron tambien 4 preguntas, 
para las cuales se obtuvo el siguiente 
resultado: <6nfasis en las aptitudes requeridas 
para desempefiar el puesto y las 
oportunidades profesionales que la 
organizaddn pueda ofrecer a sus empleados>. 
con un minimo valor de 1 (nunca la realiza) y 
un mOximo de 5 (siempre la realiza), con 1 
respuesta (7.7%) en la calificacion 5 (siempre 
la realiza). La pregunta: <enfasis en 
seleccionar las solicitudes con los atributos 
que estan m$s relacionados con las 
especificaciones de! puesto>, con un valor 
minimo de 4 (casi siempre ia realiza) y un 
maximo de 5 (siempre la realiza), 9 
respuestas (69.2%) en la caiificatiOn 5 
(siempre la realiza). La pregunta: <hace 
enfasis 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 mOximo de 5 (siempre la realiza), 2 
respuestas (15.4%) en la calificacion 5

Como resultado de las entrevistas los jefes de 
recursos humanos hicieron las siguientes 
anotationes complementarias a! cuestionario: 
“la ESE realiza convocatoria publica abierta 
para los cargos de planta a proveer”, 4 
funtionarios (30.8%); “la ESE define los 
requisites exigidos para cada cargo en los 
respectivos manuales de funciones, 
previamente disefiados", 2 funtionarios 
(15.4%), “la ESE tiene los perfiles de los 
candidates previamente definidos”, 1 
funaonario (7 7%); “la ESE cuenta con normas 
ya establetidas por el consejo distrital y por la 
secretaria distrital) para este proceso”, 2 
funtionarios (15.4%); “el enfasis en las 
caracteristicas del reclutamiento se hace 
teniendo en cuenta si se trata de personal de 
planta o de contrato”, 1 funaonario (7.7%) y; 
“convocatoria publica a traves de medios de 
comunicatidn masiva (pSgina web y listados 
de los cargos a proveer publicados en la 
secretaria distrital)", 1 funtionario (7.7%).

P302-2
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Figura 5. La ESE fiftra a los convocados 
para sus puestos de trab^jo con el fin de 
contratar los candidatos apropiados.

p401-3
IO --------------------

Las preguntas: <&nfasis en que la meta del 
proceso de selection consiste en adaptar 
debidamente a las personas con los puestos>, 
<6 n fa sis en la motivaddn y la capacidad de 
una persona para adaptarse a una 
organizaci6n> y <6nfasis en la adecuatidn y 
eficientia del hombre al cargo no obtuvieron 
respuesta por parte de los funcionarios de las 
ESE en la calificacidn 5 (siempre la realiza).

> En cuanto al Entasis de la empresa en las 
caracteristicas del proceso de selectidn, se 
hicieron 4 preguntas en la misma calificacion 
de 5 a 1. Los resultados encontrados fueron: 
<la empresa hace 4nfasis en los criterios de 
validez y confiabilidad en los atributos de las 
personas, el conocimiento y las habilidades 
necesarias para efeduar un trabajo> 13 
respuestas (100%) de las ESE en la 
calificacion 5 (siempre la realiza). La figura 6 
muestran la distribucidn de frecuencia para 
estas respuestas.

Al caracterizar el g&nero y el perfil de los 
profesionales que participan en la 
administracidn de los recursos humanos en las 
Empresas Sodales del estado (ESE), llama 
bastante la atencibn la observancia de una 
alta participacibn de la mujer (76.9%) frente al 
(23.1%) de los hombres, Io que, incluso, va 
mbs allb de las tendencias sodales que 
propenden por un incremento, cada vez 
mayor, en la partidpadbn de la mujer en la 
fuerza laboral, asi como tambibn, con las 
politicas ofidales implementadas por el actual 
gobiemo. Diversos tratadistas como Robbins 
(2000), Stoner (1997) y Davis (1997) ya han

valor de 2 (casi nunca la realiza) y un mbximo 
de 5 (siempre la realiza), para 3 respuestas 
(23.1%). La pregunta: <escoge a los 
candidatos adecuados para ocupar los cargos 
existentes manteniendo o aumentando la 
eficacia de la administrad6n> no obtuvo 
ninguna respuesta en la calificadbn 5 (siempre 
la realiza). La pregunta: <filtra a los 
convocados para sus puestos de trabajo con 
el fin de contratar los candidatos apropiados>-, 
con un minimo de 2 (casi nunca la realiza) y 
un mbximo de 5 (siempre la realiza), 9, 
respuestas (69.2%) en la calificadbn 5 
(siempre la realiza) y la pregunta: <escoge los 
candidatos adecuados para ocupar los cargos 
existentes manteniendo o aumentando la 
eficacia de la administrad<!>n> no obtuvo 
respuestas en la caiificacibn 5 (siempre ia 
realiza). La figura 5 muestra la distribudbn de 
frecuencias para la respuesta con mas 
frecuencia en la caiificacibn 5 por parte de los 
jefes de recursos humanos de las ESE 
estudiadas.

Con relacibn a las observaciones hechas al 
margen del cuestionario, los fundonarios 
encargados de la administradbn del recurso 
humane en las empresas sodales del estado 
respondieron: “para el proceso de selection se 
realizan pruebas individual y grupal", 1 
fundonario (7.7%); se realiza filtro a los 
candidatos de acuerdo a requisites y normas 
pre-estableddas”, 3 fundonarios (23.1%); “se 
realizan pruebas provisionaies de seiecciOn 
mientras se define la situation de la carrera 
administrativa para los empfeados publicos", 
Ifundonario (7.7%); “se hace Onfasis en las 
actitudes de las personas", 1 funcionario 
(7.7%) y “se hace Entasis en las competencies 
del candidato”, 1 fundonario (7.7%).

Figura 6. La empresa hace 6nfasis en los 
criterios de validez y confiabilidad..., el 
conocimiento y las habilidades necesarias 
para efectuar un trabajo.

II 
i? o
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Con relacidn al proceso de reclutamiento, la 
respuesta: la empresa convoca a las personas 
con base en los requerimientos de los 
puestos, 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 organizacidn y reclutamiento fuera de la 
orgamzacidn.

Es importante resaltar que no se conocen 
estudios similares adelantados en el medio, 
razon por la cual no se hace relation de 
ninguno en la presente discusidn. Al observar 
los resultados del enfoque de las escuelas 
organizationales m£s implementado en las 
Empresas Sociales del Estado (ESE) sobre la 
planeacibn del recurso humano la condicidn 
que mas predomind 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 eficatia 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: 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.

el (15.4%) que corresponde al enfoque de la 
escuela estructuralista-comportamentalista 
liderada por De Cenzo y Robbins (2000), 
quienes argumentan que “sin una planeacibn 
definida y una vinculacidn directa con la 
direccibn estrathgica de la organizacibn, el 
cdlculo de las necesidades del recurso 
humano se redutira a un mero ejercitio de 
adivinatibn”.

Con relacibn al hnfasis que hace 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 organizacibn le 
corresponde el (76.9%), situacibn que 
predomina y corresponde tambibn al enfoque 
estructuralista, que como ya se dijo, esta 
representado por Bohlander y col. Este 
enfoque pone de manifiesto tambibn la 
necesidad de establecer la planeacibn 
estrategica para definir los objetivos basicos y 
para desarrollar los planes generales. En 
orden de representacibn le siguib: cuando la 
ESE planea las necesidades de recurso 
humano hace dnfasis en que los 
conocimientos, las habilidades y las aptitudes 
estbn en concordancia con la misidn y la 
orientacidn estratdgica de la organizacibn con

La segunda consideration que se explorb en 
el proceso de reclutamiento fue: el bnfasis en 
seleccionar las solicitudes con los atributos 
que estin mds relacionados con las 
especificaciones del puesto que corresponde 
al enfoque conductista representado por 
Wayne Mondy y Robert Noe (1997) con el 
(69.2%). Estos autores recomendaron que, 
debido al alto costo del reclutamiento, las 
organizaciones necesitan utilizar las fuentes 
de reclutamiento y los mbtodos mbs 
productivos; le siguib en esa categorla que la 
empresa hace bnfasis en los objetivos, las 
estrategias, las pollticas, los puestos de 
trabajo y los costos, que corresponds al 
enfoque de la escuela estructuralista - 
comportamentalista con el (15.4%); luego 
hace bnfasis en las aptitudes requeridas para 
desempefiar el puesto y las oportunidades 
profesionales que la organizacibn pueda 
ofrecera sus empleados con el (7.7%).

Tambibn prevalece la information 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 entomo. Esta caracterizacibn, 
pone en evidentia que la flexibilidad, 
considerada, actualmente, como una ventaja 
competitiva por gurus de la administration 
modema de la talla de Michael Porter y Alvin 
Toffier, es bastante objetable en las empresas 
estudiadas; por Io tanto, estas ESE con las 
pollticas de recursos humanos que 
desarrollan, seguramente, van a tener 
dificultades para competir de manera eficaz,

llamado la atencibn sobre esta particularidad 
de tendencia mundial. Esta mayor 
participation en la mujer, para determinados 
cargos que en el pasado sblo estaban 
reservados para los hombres, evidencia la 
preeminencia de un nuevo paradigma de la 
administration, en donde a las mujeres 
parecen abrirseles un mayor espatio de 
confianza en relation con los hombres, 
condicibn que hace ya mbs de una dbcada, el 
padre de la administration modema, Peter 
Drucker (1985) habia previsto y comentado 
ampliamente.
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estructuralista seguido tambi&n por el de la 
escuela estructuralista-comportamentalista.

Tambien para la seleccion del recurso humane 
se die la respuesta la empresa en su proceso 
de selecddn hace 6nfasis en los enterics de 
validez y confiabilidad en los atributos de las 
personas, e! conodmiento y las habilidades 
necesarias para efectuar un trabajo, para el 
(100%) de las respuesta 6sta 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 selecddn que, en 
t&rminos generales, son bastante parecidos.

> La participacion de la mujer en los cargos 
de Administracidn de Recursos Humanos 
pone de manifiesto la alta credibilidad que han 
alcanzado en estos cargos.

En Io que concieme a la planeacidn del 
recurso humano para satisfacer sus 
necesidades el enfoque que se implementa en 
las ESE se aproxima ntes al de la escuela 
estructuralista; seguido por el enfoque de la 
escuela estructuralista-comportamentalista. De 
iguai manera, para alcanzar las metas de la 
organizacion tambien se desarrolla un enfoque

en virtud a que segun Bohlander y col “el 6xito 
de las organizaciones depends, 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 numero creciente de 
expertos plantea hoy en dia que la clave del 
Sxito de una empresa se basa en el 
establedmiento de un conjunto de aspectos 
medulares de competencia, conjunto de 
conocimientos integrados dentro de una 
organizacidn que las distingue de sus 
competidores y otorga valor agregado a los 
clientes. Estos factores medulares tienden a 
ser escasos o limitados, pero proportionan 
una base, a largo plazo, para innovationes 
tecnoldgicas y desarrollo de servitios.

> Para el proceso de selection del recurso 
humano las ESE filtran a los convocados para 
sus puestos de trabajo con el fin de contratar 
los candidates apropiados en foque que 
corresponde a! de la escuela estructuralista- 
comportamentalista.

> Las empresas sociales del estado ESE 
deben ser mOs cuidadosas en el proceso de 
planeaciOn, reclutamiento y selection de los 
recursos humanos, y cuyas decisiones deben 
estar mas orientadas a las necesidades del 
mercado, a las del servicio y con una vision 
estrategica para enfrentar la competencia. De 
la misma manera se recomienda realizar 
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 poblaciOn estudiada. TambiOn 
seria importante realizar estudios en las IPS 
privadas con el propOsito de verificar cOmo se 
estOn desarrollando los procesos de 
planeaciOn, redutamiento y selection y bajo

> En las ESE prevalece la information 
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 entomo.

> Para el proceso de reclutamiento la 
empresa convocd a las personas con base en 
los requerimientos de los puestos este 
enfoque se asimila mOs al de la escuela 
estructuralista; en cuanto a el enfasis en 
seleccionar las solicitudes con los atributos 
que estdn mds relacionados con las 
especificaciones del puesto el enfoque se 
aproxima al de la escuela conductista.

Para el proceso de selection del recurso 
humano las ESE filtran a los convocados para 
sus puestos de trabajo con el fin de contratar 
los candidates 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.

Las observationes hechas, al margen del 
cuestionario, tambten se continuan 
presentando; situaciones Ostas muy 
particulares, condicionadas a las normas y 
procesos intemos, cuyas implicaciones ya han 
sido comentadas.

> Los manuales de funcionamiento y las 
normas que se aplican en las ESE, 
probablemente, fueron elaboradas para 
satisfacer necesidades de las empresas para 
Opocas pasadas. Los nuevos retos demandan 
de las organizaciones nuevos printipios para 
construir nuevas respuestas.
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Seleccion: Proceso mediante el cual 
se escoge a las personas mejora 
capacitadas para ocupar los puestos 
vacantes de la empresa

Redutamiento: Creacion de
condiciones para que los empleados 
soliciten empleo en la compafiia

Seleccion: Los 
empleados se seleccionan 
de acuerdo a su aplicacion 
para el diseno del cargo

Planeacion:
anticiparse y proveer el 
mantenimiento de la gente 
hacia fuera y hacia dentro 
de la organizacion.

Redutamiento:
reclutan los empleados
con base
requerimientos
puestos

Planeacion: proceso de decision 
sistematica de los requerimientos del 
recurso humano para asegurar la 
cantidad necesaria de empleados 
disponibles.

Planeacion: Contempla objetivos 
como la creacion, desarrollo y 
mantenimiento de personas, con 
condiciones individuates y 
organizacionales adecuadas para 
alcanzar la eficacia y la eficiencia

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

Seleccion escoger los candidate: 
mas adecuados para ocupar Io: 
cargos existentes, manteniendo < 
aumentando la eficacia de h 
organizacion



ANEXO B
1n

Formulario No. 

Buenos dias, (tardes)

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

Gracias par su colaboracidn.

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

PLANEACION, RECLUTAMIENTO YSELECCION DEL RECURSO 
HUMANO EN LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO -ESE- DE 

PRIMER NIVEL DE ATENCION EN EL DISTRITO CAPITAL DE BOGOTA

Para diligenciar el cuestionario usted encontrara para cada pregunta una escala que varia de 1 a 5, 
donde:
5: SIEMPRE LA REALIZA
4: CASI SIEMPRE
3: OCACIONALMENTE
2: CASI NUNCA
1:NUNCA

COLEGIO ODONTOLOGICO COLOMBIANO 
-COC-D



I.

  

de atencidn:
  

  

Direccion 

  

Telefono: 
102. Nombre del funcionario de R-H:

103. Profesion 

104. Especializacidn 

II. PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

201. EN EL PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO SU EMPRESA:
5 4 3 2 1

A
B

C

D

Se anticipa para proveer los cargos que necesita.
Las decisiones se toman con la participacion de todas las unidades 
de la organizacion para asegurar la cantidad necesaria de empleados. 
La empresa se asegura de tener el numero y clase correcta del 

Recurso Humano en los lugares y mementos precisos.
La empresa traza objetivos con condiciones individuales y 
organizacionales para alcanzar la eficiencia

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA
101. Nombre de la Empresa Social del Estado ESE de I Nivel



5 4 3 2 1
A

B

C

D

in PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO

5 4 3 2
A

B

C

D

301. EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO SU 

EMPRESA:

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

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

identifica, localiza y capta solicitantes capaces.

Se nutre con talentos humanos capacitados para su funcionamiento

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

Utilizar los recursos eficazmente, donde y cuando se necesiten, a fin 
de alcanzar las metas de la organizacidn.

Que la planeacion del recurso humane este vinculada directamente 
con la estrategia organizacional.

Que los conocimientos, las habilidades y las aptitudes esten en 

concordancia con la mision y orientacion estrategica de la 
organizacidn

Que las necesidades del personal respondan a la demanda estimada 
del servicio.



5 4 3 2 1
A

B

C

D

5 4 3 2 1

A

B

C

D

administration.

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

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

Determinar lo que la organizacion requiere (personas para la tarea y 

lo que ofrece el mercado).

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

contratar los candidatos apropiados.

Escoge a los candidatos adecuados para ocupar los cargos 

existentes manteniendo o aumentando la eficacia de la

Selecciona a su personal de acuerdo al diseno del cargo.

Escoge a las personas mejor capacitadas para ocupar los puestos 

vacantes.

Las aptitudes requeridas para desempenar el puesto y las 

oportunidades profesionales que la organizacion puede ofrecer a sus 
empleados.

Seleccionar las solicitudes con los atributos que estan mas 

relacionados con las especificaciones del puesto.

Los objetivos, las estrategias, las politicas, los puestos de trabajo y 

los costos.



5 4 3 2 1
A

B

C

D

Para efectos de mayor claridad de la alternativa seguidamente se definen dos terminos que 
podrian, eventualmenie, prestarse para confusion:

Validez: que tiene las condiciones necesarias para desempenar un cargo

Confiabilidad: seguridad que se tiene en el desempefio future de la persona seleccionada para el 
cargo.

Por su valiosa colaboracidn, quedamos de listed altamente agradecidosy le deseamos la 

mayor de la suerte en su loable gestion administrativa.

Criterios de validez y confiabilidad, en los atributos de las 

personas, el conocimiento y las habilidades necesarias para 
efectuar un trabajo.

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.

En la adecuacion y eficiencia del hombre al cargo. Configura un 

proceso de comparacidn y decision.

402. EN EL PROCESO DE SELECCION DEL RECLRSO HUMANO SU EMPRESA 
RACE ENFASIS EN:



ANEXO C

TABLA 4. Matriz de definicion y operacionalizacion de variables de estudio

definiciOnVARIABLES

Ordinal

DE

orienteLOCALIZACION Nominaly

la1.1 Genera
Nominal

Masculine, femenino
Tltulo de pregrado1.2 Profesidn la

Nominal

1.3 Especializacidn Tltulo de especialista

Nominal Cualitativa la

Nominal Revisidn bibliografica

2.1 Estructuralista

2.2 Conductista
y

2.4 Comportamentalista

Rasgos del ser humano 
para determ inar el sexo.

Cualitativa
(Complementaria)

Cualitativa
(Independiente)

Cuantitativa
(Complementaria)

Cualitativa
(Complementaria)

Cualitativa
(Complementaria)

3. ESCUELA 
ORGANIZACIONAL

2. CARACTERISTICAS 
JEFE DE R-H

1. CARACTERISTICAS
ESE

1.1 NIVEL 
ATENCldN

HD
de

Modelo 
que 
determinado 
administrative 
(estructuralista, 
conductista, 
estructuralista- 
comportamentalista 
comportamentalista

Clasificacidn en el 
nivel I, II, III 6 IV

CATEGORIA DE 
ESCALA

ESCALA DE 
MEDICI6N

TIRO DE 
VARIABLE

Mapa de localizacion 
de las ESE.

INSTRUMENTO DE
RECOLECCldN DE 

DATOS

2.3 Estructuralista-
Comportamentalista

Cuestionario para 
entre vista

Cuestionario para 
entrevista

Cuestionario para 
entrevista

Ubicacidn geogrSfica de 
la ESE.

organizacional 
identificar 

o

Postgrado en ciencias 
administrativas u otras

Profesionales del area 
de la salud o areas 
administrativas y afines.

organizacional
identifica un

proceso

Es un par<imetro que 
permite clasificar a las 
instituciones de salud de 
acuerdo a sus actividades 
finales, intermedias y 
administrativas.

Norte, sur, 
occidente

Enfoque 
que permite 
una forma 
procedimiento 
administrar los recursos 
humanos.

Base de datos 
secretaria distrital de 
salud.



...continua tabla 4.

VARIABLES DEFINICldN

Encuesta y entrevista
Nominal Cualitativa 

(Dependiente)

CATEGORIA DE 
ESCALA

humano 
empresa

ESCALA DE 
MEDIClON

TIRO DE 
VARIABLE

INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE 

DATOS

3.3 Enfoque del modelo 
de seleccidn

3.2 Enfoque del modelo 
de reclutamiento

3.1 Enfoque del modelo 
de planeacidn

4. PROVISION DEL 
RECURSO HUMANO

se 
selecciona 
candidatos 
para un 
cargo o vacante en una 
organizacidn.

____________________ _______ ___________ __________________________________
Fuente. Laguna J. y cols. Planeacion, reclutamiento y seleccidn del recurso humano en las ESE de primer nivel de atencidn en el distrito capital

Proceso de la 
administracidn del recurso 
humano, mediante el cual 

planea, reduta y 
el o los 

requeridos 
determinado

Forma de prever, 
reclutar y seleccionar el 
recurso humano para 
una empresa de 
acuerdo a la respectiva 
escuela organizacional-


