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RESUMEN

El proposito de la investigacion fue identificar el enfoque del modelo de planeacion, reciutamiento y
de seleccion de personal utilizado en las Empresas Sociales del Estado de primer nive! de atencién
en la ciudad de Bogota, en el aflo 2003, con el propésito de establecer el mas usado por dichas
empresas; la investigacion fue un estudio cuanti — cualitativo de tipo descriptivo. Para este fin se
utilizé la base de datos de las empresas sociales del estado de la Secretaria Distrital de Salud de
Bogota y se seleccionaron las empresas sociales clasificadas dentro del primer nivel de atencion.
Luego se realiz6 un disefio preliminar del instrumento de recoleccion de datos al cual se e hicieron
los ajustes necesarios, mediante una prueba piloto, los cuales se modificaron en el instrumento final y
posteriormente se realiz6 la entrevista estructurada a los directores de recursos humanos de las 13
instituciones clasificadas en el primer nivel de atencion, con la cual se logré evaluar variables
relacionadas con las caracteristicas mas relevantes que identifican a cada una de las escuelas
organizacionales en {o que al proceso de planeacidon, reclutamiento y seleccion, se refiere. Los
resultados obtenidos revelaron que el enfoque que méas se asemeja es el del modelo de la escuela
estructuralista. El estudio concluye que prevalece la organizacion 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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ABSTRACT

The purpose of the research was to identify the planning, recruitment and selection mode! approach of
the staff employed by the first level statal social companies of heaith-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 ciassified as heaith 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 classified 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 reveaied that the structuraiist school modei is the most alike to approach found.

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.

Keywords: persons, planning, recruitment, selection, health.
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INTRODUCCION:

La creciente oferta de recursos humanos en el
sector salud y las recientes disposiciones
legales, entre ellas la establecida por la
resolucion 01439 de 2002, mediante ia cual se
definen 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.

Existen investigaciones entorno al proceso de
seleccién 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, Meter' y
“Tracking the merger: the human experience”.

En el primer estudio referenciado se destacé
que las organizaciones para el cuidado de la
salud buscan proveer las posiciones vacantes
adoptando cuidadosas estrategias para el
reclutamiento, seleccién y enganche de las
enfermeras a contratar; asi mismo, en la
segunda investigacion se hace especial
énfasis en adoptar i0s procesos de selecciéon e
incorporacion del recurso humano en salud a
los cambios en la cultura organizacional y las
experiencias surgidas a partir de las fusiones
de los hospitales, lo gque ocasiona una
reduccion del recurso humano haciendose
necesario disefiar procesos de seleccion cada
vez mas exigentes.

De igual forma, los estudios realizados en
nuestro pais en UNIMEC® y en la Direccion de
Sanidad de la Policia Nacional® consideraron
la importancia de estos eventos.

Con esta investigacion se pretende identificar
los diferentes enfoques para la planeacién, el
reclutamiento y la seleccién del recurso
humano en salud mas utilizados en las
Empresas Sociales del Estade de primer nivel
de atencién en el Distrito Capital de Bogota.
Es importante porque busca suministrar a los
profesionales de la salud elementos de
analisis para la planeacioén, el reclutamiento y
la seleccion como procedimientos utilizados
en una empresa prestadora de servicios de
salud, para la escogencia de sus funcionarios,
lo cual, sin lugar a dudas, aportara

herramientas valiosas de referencia para la
administracion del recurso humano en las
instituciones de salud.

Acorde con lo expuesto y con el objeto de
facilitar el proceso de administracion del
recurso humano, en la tabla 1 se presenta el
enfoque de las diferentes escuelas
crganizacionales. De igual forma en la tabla 2
(anexo A) se puede observar, desde la
perspectiva de diferentes autores, cada uno
perteneciente a una escuela organizacional, el
proceso de planeacion, reciutamiento y
selecciébn como componentes de la
administracién del recurso humano y objeto de
la presente investigacion.

Tabla 1. Escuelas Organizacionales

Escuela Escuela Escuela
Estructuralista Conductista Comporta-
mentalista
-Estructuras - Estructuras - Estructuras
funcionales formaies formales
- Eficacia - Eficiencia - Eficiencia y
- Interaccién - Divisién del  eficacia
- Piramidat trabajo - Divisién y
- Concepto especializa-
de autoridad  cién del
- Sistemas trabajo
abiertos y - Piramidal
contingentes - Delegacion
de funciones

Fuente: Chiavenato, 2000

A continuacién se presenta una resefia
bibliogréfica de los enfoques de las diferentes
escuelas que permiten identificar el tipo de
planeacion, de reclutamiento y de sefeccién de
personal utilizados en las empresas segun los
autores: Bohlander y col, Mondy y Noe, De
Cenzo y Robbins e Idalverto Chiavenato.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO ¥
SELECCION DE RECURSOS HUMANOS:
BOHLANDER, SNELL Y SHERMAN
(Escuela estructuralista).’

Planeacion: la estructura de una organizacion
y el diseflo de los puestos en su interior
afectan la capacidad de dicha organizacion
para alcanzar sus objetives. Sin embargo,
estos objetivos sdlo pueden alcanzarse con el
esfuerzo de las personas. Por tanto, es
esencial que los puestos en la organizacion
cuenten con personal calcificado para
desempefiarlo. Cumnplir con esta necesidad de



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

Bohlander, afima que la planeacion de
recursos humanos es et proceso de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el
interior de la organizacion, dentro de ésta y
hacia fuera. Su prop6sito 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 localizar e
invitar a los solicitantes potenciales y solicitar
las vacantes existentes o previstas. Durante
este proceso se les informa a los solicitantes
de las actitudes requeridas para ocupar el
puesto y las oportunidades que la
organizacion les puede brindar a sus
empleados.

Seleccién: 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.

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

Planeacion: para Mondy y Noe la planeacion
del recurso humano es el proceso de revisar
sistematicamente los requerimientos de
recursos humanos con el fin de asegurar que
el numero requerido de empleados, con las
habilidades requeridas estén disponibles
cuando se necesiten.

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.

Seleccién: mientras que el reclutamiento
alienta a los individuos a buscar empieo en
una organizacion, el propdsito de la seleccion
es identificar y emplear a los individuos mas
aptos para puestos especificos. La seleccion
es el proceso de escoger al individuo mas
capacitado para un puesio especifico. Los

esfuerzos del reclutamientc de una
organizacion tienen un gran impacto sobre la
calidad de la decision de la seleccion. Peter
Drucker dice que “no hay otra decision con
consecuencias tan duraderas o tan dificit de
deshacer.

MODELO DE PLANEACION,
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL
RECURSO HUMANO SEGUN STEPHEN
ROBBINS (Escuela Estructuralista -
Comportamentalista)’

Planeacién: la planeacién del recurso
humano no puede existir de manera aislada.
Debe vincularse con la estrategia global de ia
organizacion. La planeacion del recurso
humano es uno de los elementos mas
importantes para que tenga éxito un programa
de administracion de recursos humanos.

Reclutamiento: la planeacion exitosa de
recursos humanos se disefia para identificar
las necesidades de una organizacién en este
rubro. El siguiente paso en la funcién de
empleo —asumiendo que la demanda es mayor
que la oferta- es el reclutamiento. Esta
actividad hace posible que Jla empresa
adquiera continuidad en la operacion de la
compaiiia.

Sefeccion: normalmente, las actividades de
seleccion siguen un patron estandar que
comienza con una entrevista de evaluacion
inicial y que concluye con la decisién final
sobre la contratacion.

PLANEACION, RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE RECURSOS HUMANOS:
IDALBERTO CHIAVENATO {Escuela
comportamentalista).’

Planeacion: la planeacidon de personal es un
proceso de decisién respecto de los recursos
humanos necesarios para conseguir los
objetivos en un periodo determinado. Se trata
de prever cudles 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.

Reclutamiento: el reclutamiento implica un
proceso que varia segun la organizacion. El
comienzo del proceso de reclutamiento
depende de la decisibn de fa linea. En
consecuencia, el érgano de reclutamiento no



tiene autoridad para efectuar ninguna actividad
de reclutamiento si el 6rgano que tiene la
vacante no toma la decision de llenaria.

Seleccion: la seleccion es la eleccion del
individuo adecuado para el cargo adecuado.
En un sentido més amplio, escoger entre ios
candidatos reclutados los mas adecuados,
para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y e desemperio del personal, asi
como la eficacia de |a organizacion.

Ademas de los modelos anteriormente
descritos, presentados cuidadosamente por
los autores Bolhander, Mondy, Robbins y
Chiavenato, respectivamente, se hace
necesaric 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 y "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 drea
de recursos humanos, sobre el proceso de
reclutamiento, seleccion e incorporacion de las
enfermeras. El estudio concluye que se hace
necesario adoptar procesos de seleccion
eficaces para la escogencia de los mejores
candidatos para los cargos.

Ei segundo  estudio referenciado utilizé
también un método de investigacion cualitativa
basada en entrevistas de profundidad semi —
estructuradas con una muestra estructurada a
propdsitc de gerentes senior de Trust
institucional y del equipo profesional. Se
realizaron unas 42 entrevistas en la primera
etapa, para identificar  técnicas  y
procedimientos en el proceso de seleccion del
recursc humano.

De igual forma, los estudios realizados en
nuestro pais en UNIMEC y en ia Direccion de
Sanidad de ia Policia Nacional, consistieron en
estudios de tipo descriptivc observacional
sobre las técnicas y procedimientos utilizados
para el proceso de seleccidon del recurso
humano en dichas empresas.

El objetivo del presente estudio consistié en
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 propésito de establecer los
mas usados por dichas empresas.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion consistié en un estudio cuanti
- cuaiitativo de tipo descriptivo. Para este fin
se utilizd la base de datos de las empresas
sociales del estado de ia Secretaria Distrital de
Bogotd y se seleccionaron las empresas
sociales clasificadas dentro del primer nivel de
atencion. Luego se realizdé un diseffo
preliminar del instrumento de recoleccion 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 realizé la entrevista semi-
estructurada a los directores de recursos
humanos de las 13 instituciones clasificadas
en el primer nivel de atencion, con la cual se
logré evaluar variables relacionadas con las
caracteristicas méas relevantes que identifican
a cada una de las escuelas organizacionales
en lo que al proceso de planeacion,
reciutamiento y seleccion, se refiere.

La entrevista realizada a los jefes de recursos
humanos de las empresas sociales del Estado
del primer nivel de atencion de la ciudad de
Bogota, consistié en un cuestionario de diez
preguntas, organizadas en cuatro capituios, de
acuerdo a las variables del estudio, asi
Caracteristicas generales de la empresa (4
preguntas), proceso de planeacion del recurso
humano (2 preguntas), proceso de
reclutamiento del recurso humano (2
preguntas), proceso de seleccion del recurso
humano (2 preguntas). {Anexo B}

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 alternativas; correspondientes
cada una de ellas a un autor de dichas
escuelas, asi:

1. Escuela Estructuralista; exponente
Bohiander y Sherman

2. Escuela Conductista; exponente Mondy

3. Escuela Comportamentalista -
Estructuralista; exponente Robbins



4. Escusla Comportamentalista; exponente
Chiavenato

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

Para la recolecciéon de la informacion
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 atencion.

v’ Seleccion de las IPS publicas (empresas
sociales del estado -ESE- de primero,
segundo y tercer nivel de atencién en Bogot4),
para delimitar la poblacion objeto de estudio.

v 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 académico
del COC; donde se solicité la colaboracion
para la realizacion de ia entrevista,

v Confirmacién de la cita, via telefénica para
la realizar ia entrevista.

¥v" Realizacién de una prueba piloto 2 dos
IPS privadas de primer nivel de atencién, de
caracteristicas similares a la muestra
seleccionada.

v Realizacién de ia entrevista,
personaimente por las investigadoras.

Posterior a la aplicacion y recepcion de las
encuestas utilizadas en la entrevista, se
procedi6 a su organizacion, codificacion,
tabulacién, procesamiento y andlisis de
resultados. Para su codificacion y tabulacion
se utilizd una matriz en Excel y el
procesamiento de los resultados se hizo a

través de un paquete estadistico para ciencias
sociales SPSS Windows 10.

Como procedimiento para la presentacién y
andlisis de los datos del estudio se utilizaron:
para clasificar las variables del estudio
distribucion de frecuencias y porcentajes;
como procedimiento estadistico la media y la
mediana y como medidas de dispersitn la
desviacion estandar.

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

RESULTADOS

Para la realizacién del presente estudio se
consideraron todas las Empresas Sociales del
Estado (ESE) pertenecientes al primer nivel de
atencion en saiud en el Distrito Capital de
Bogoté, 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 procesc de planeacion,
reciutamiento y seleccién del recurso humano
en dichas empresas.

Las caracteristicas del perfi de los
funcionarios responsables de la administraciéon
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 lo relacionado con el
perfii de sus formaciones académicas de
pregrado se encontrd que 5 (38.5%) eran
Psicologos, 4 (30.8%) Administradores de
Empresas, 1{7.7%) Administrador Publico, 1
{7.7%) Abogado y 1 (7.7%) era Odontélogo;
€n cuanto a ios postgrados se encontro que 8
(61.6%) tenian estudios a nivel de
especializaciones, sobresaliendo la
especializacién en gerencia en salud con 5
{38.5%) de los funcionarios.

PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

Mediante entrevistas directas con los
funcionarios encargadoes de {a administracion
de recursos humanos en las empresas
sociales del estado, se analizaron ias variables
de estudio:

» Proceso de planeacion 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



correspondia a lineamientos generales del
enfoque para cada una de las escuelas
organizacionales conocidas. Los resultados
arrojados para la pregunta: </a ESE se
anticipa para proveer [os 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%) siempre la realiza. Para la pregunta:
<Las decisiones se toman con la participacion
de todas las unidades de la organizacién para
asegurar fa cantidad necesana de
empieados>, esta entre un minimo vaior de 3
{ocasionalmente la realiza) y un méximo de 5
(siempre la realiza); 2 instituciones (15.4%) en
la calificacion 5 (siempre la realiza). Para la
pregunta: </a 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 maximo de 5 (siempre la realiza); 4
empresas {30.8%) en ia calificaciéon 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 Ia
calificacion 5 (siempre la realiza). La
distribucién 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 calificacion 5 (siempre la
realiza), se puede apreciar en la figura 1.

Figura 1. La ESE se anticipa para proveer
los cargos que necesita
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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 ia realiza). Se encontrd
para cada una de las preguntas io siguiente:
<utilizar los recursos eficazmente, donde y
cuando se necesiten, a fin de alcanzar las
metas de /a organizacién> 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 calificacion 5
(siempre la realiza). La figura 2 muestra la
distribucién de frecuencias de las respuestas
dadas por los jefes de recursos humanos para
esta pregunta.

Figura 5. Utilizar los recursos eficazmente,
donde y cuando se necesiten, a fin de
alcanzar las metas de la organizaci6n
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Para la pregunta: <que la pianeacion del
recurso humano esté vinculada directamente
con la estructura organizacional> no obtuvo
ninguna respuesta en la calificacién 5 (siempre
la realiza). Para la pregunta: <que /los
conocimientos, las habilidades y las aptitudes
estén en concordancia con fa misién y Ia
orientacién estratégica de la organizacién>,
estéd entre un minimo de 2 {casi nunca la
realiza) y un maximo 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 calificacion 5
(siempre la realiza).

Como informacién complementaria se tuvo:

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 Ia
subgerencia administrativa y financiera”, 1
funcionario (7.7%) y, “se hace énfasis en la
optimizacién del recurso humano de acuerdo a
las necesidades propias de la empresa y
especialmente del usuario de los servicios”, 1
funcionario (7.7%).

RECLUTAMIENTO DEL
HUMANO

RECURSO

Proceso de reclutamiento del recurso humano:
se formularon cuatro preguntas, donde 5
(siempre ia realiza) es el mayor valor y 1



(nunca la realiza) el menor. Las respuestas
para cada una de las preguntas fueron asi: </a
empresa convoca a las personas con base en
los requenmientos de los puestos> con 13
(100%) de las respuestas en la calificacién 5
(siempre la realiza). Las preguntas: </a
empresa crea las condiciones para que las
empresas 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 calificacion 5
(siempre la realiza). En la figura 3 se muestra
la respectiva distribucién de frecuencias de las
respuestas dadas por los encargados de R-H
en ias ESE de primer nivel de atencion en
salud en Bogota para la pregunta con mayor
calificacién en la escala 5 (siempre la realiza).

Figura 3. La empresa convoca a Ias
personas con base en jos requerimientos
de los puestos

P301-1

T w0 o o & 5 3

Frequency

©I0I-1

Con relacion al énfasis que hacen Ilas
empresas Sociales del estado en las
caracteristicas del reclutamiento del recurso
humano, se formularon también 4 preguntas,
para las cuales se obtuvo el siguiente
resuitado: <énfasis en las aptitudes requeridas
para desempefiar el puesto y las
oportunidades profesionaies que ia
organizacién pueda ofrecer a sus empleados>,
con un minimo valor de 1 {nunca ia realiza) vy
un maximo de 5 (siempre la realiza), con 1
respuesta (7.7%) en la calificacion 5 (siempre
la realiza). lLa pregunta: <énfasis en
sejeccionar las solicitudes con jos atnbutos
que estan mas relacionados con las
especificaciones del pueste>, con un valor
minimo de 4 (casi siempre ia realiza) y un
maximo de 5 (siempre la realiza), g
respuestas (89.2%) en la calificacion 5
(siempre la realiza). La pregunta: <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 calificacion 5

(siempre la realiza) y la pregunta: <hace
énfasis en determinar lo que la organizacion
requiere (personas para la tarea y lo que
ofrece el mercado)> no obtuvo respuesta en
esa calificacion. La figura 4 muestra la
distribucion de frecuencias para la pregunta
que obtuvo mayor nimero de respuestas en la
calificacion 5 por parte de los jefes de recursos
humanos de las ESE estudiadas.

Figura 4. Enfasis en seleccionar las
solicitudes con los atributos que estédn mas
relacionados con las especificaciones del
puesto.
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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 ios
requisitos exigidos para cada cargo en los
respectivos manuales de funciones,
previamente disefiados”, 2 funcionarios
{15.4%), “ia ESE tiene ios perfiles de ios
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 Jas
caracteristicas del reciutamiento se hace
teniendo en cuenta si se trata de personal de
planta o de contrato”, 1 funcionarie (7.7%) v;
“convocatoria publica a través de medios de
comunicacién masiva (pagina web y listados
de los cargos a proveer publicados en la
secretaria distrital)”, 1 funcionario (7.7%).

SELECCION DEL RECURSO HUMANO

» Proceso de seleccién del recurso humano:
se realizaron 4 preguntas con calificaciones 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



valor de 2 (casi nunca la realiza) y un maximo
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 administracién> no obtuvo
ninguna respuesta en la calificacién 5 (siempre
la realiza). La pregunta: <fifra a los
convocadas para sus puestos de trabajo con
el fin de contratar los candidatos apropiados>-,
con un minimo de 2 (casi nunca la realiza) y
un maximo de 5 (siempre la realiza), 9,
respuestas (69.2%) en la calificacion 5
(siempre |3 realiza) y Ia pregunta: <escoge los
candidatos adecuados para ocupar los cargos
existentes manteniendo o aumentando la
eficacia de la administracion> no obtuvo
respuestas en la caiificacion 5 (siempre la
realiza). La figura 5 muestra la distribucién de
frecuencias para la respuesta con mas
frecuencia en la calificacion 5 por parte de los
jefes de recursos humanos de las ESE
estudiadas.

Figura 5. La ESE filtra a los convocados
para sus puestos de trabajo con el fin de
contratar los candidatos apropiados.

» En cuanto al énfasis de la empresa en las
caracteristicas del proceso de seleccion, se
hicieron 4 preguntas en la misma calificacién
de § a 1. Los resultados encontrados fueron:
<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 en la
calificacién 5 (siempre la realiza). La figura 6
muestran la distribucién de frecuencia para
estas respuestas.

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

P402-1

e m 4 0 o B ® B

Fraguany

pas-3

Las preguntas: <énfasis en que la meta del
proceso de seleccion consiste en adaptar
debidamerrte a las personas con los puestos>,
<énfasis en la motivacién y la capacidad de
una persona para adaptarse a una
organizacion> y <énfasis en la adecuacién y
eficiencia del hombre al cargo> no obtuvieron
respuesta por parte de los funcionarios de las
ESE en la calificacion 5 (siempre la realiza).

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 seleccion 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
reaiizan pruebas provisionaies de seieccibn
mientras se define Ja situacion de la carrera
administrativa para los empleados publicos”,
tfuncionario (7.7%); “se hace énfasis en las
actitudes de ias personas”, 1 funcionario
(7.7%) y "se hace énfasis en las competencias
del candidato”, 1 funcionario (7.7%).

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), flama
bastante la atencién la observancia de una
alta participacion de la mujer (76.9%) frente al
(23.1%) de los hombres, lo 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 atencion sobre esta particularidad
de tendencia mundial. Esta mayor
participacion en la mujer, para determinados
cargos que en el pasado solo estaban
reservados para los hombres, evidencia la
preeminencia de un nuevo paradigma de la
administracion, en donde a las mujeres
parecen abrirseles un mayor espacio de
confianza en relacién con los hombres,
condicién que hace ya mas de una década, el
padre de la administraciéon moderna, Peter
Drucker (1985) habia previsto y comentado
ampliamente.

Es importante resaltar que no se conocen
estudios similares adelantados en el medio,
razén por la cual no se hace relacion de
ninguno 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
planeacion del recurso humano la condicién
que mas predomino 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 proposito
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
empresa se asegura de tener el numero y
clase correcta del recurso humano en Ios
lugares y momentos precisos (30.8%)
representado por De Cenzo y Robbins.

Con relacién al énfasis 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 organizacién le
corresponde el (76.9%), situacién que
predomina y comresponde también al enfoque
estructuralista, que como ya se dijo, esta
representado por Bohlander y col. Este
enfoque pone de manifiesto también Ila
necesidad de establecer la planeacion
estratégica para definir los objetivos basicos y
para desarrollar los planes generales. En
orden de representacion le siguid: cuando la
ESE planea las necesidades de recurso
humano hace énfasis en que Ios
conocimientos, las habilidades y las aptitudes
estén en concordancia con la misién 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 organizacion, el
calculo de las necesidades del recurso
humano se reducird a un mero ejercicio de
adivinacion”.

Con relacion al proceso de reclutamiento, la
respuesta: /a empresa convoca a jas 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 organizacion y reclutamiento fuera de la
organizacion.

La segunda consideracion que se exploré en
el proceso de reclutamiento fue: ef énfasis en
sefeccionar las solicitudes con los atributos
que estan mas relacionados con las
especificaciones del puestc 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 métodos mas
productivos; le siguid en esa categoria que la
empresa hace énfasis en los objetivos, jas
estrategias, las pollticas, los puestos de
trabajo y los costos, gque corresponde al
enfoque de la escuela estructuralista -
comportamentalista con el (15.4%), luego
hace énfasis en las aptitudes requeridas para
desempefiar el puestc y las oportunidades
profesionales que Jla organizacién pueda
ofrecer a sus empleados con el (7.7%).

También prevalece la informacién ceilida 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 a que segln 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 numero creciente de
expertos plantea hoy en dia que la clave del
eéxito 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
tecnologicas y desarrollo de servicios.

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 seleccién del recursc humano
se dio la respuesta la empresa en su proceso
de seleccion hace énfasis en los criterios de
validez y confiabilidad en los atributos de las
personas, el conocmiento 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 procesc de seleccién que, en
términos generales, son bastante parecidos.

Las observaciones hechas, al margen del
cuestionario, también se contintan
presentando; situaciones estas muy
particulares, condicionadas a las nomas y
procesos internos, cuyas implicaciones ya han
sido comentadas.

En lo que concieme 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 ia
organizacion también se desarrolla un enfoque
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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
sejeccionar las solicitudes con los atributos
que estan mas relacionados con las
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 foque que
corresponde al de la escuela estructuralista-
comportamentalista.

» 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 entomo.

»> La participacion de la mujer en los cargos
de Administracion de Recursos Humanos
pone de manifiesto 1a alta credibilidad que han
alcanzado en estos cargos.

» Los manuales de funcionamiento y las
nomas 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. 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
selecciébn encontrados, realmente se estd
aplicando en la poblacién estudiada. También
seria importante realizar estudios en las IPS
privadas con el propésito de verificar como se
estdn 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.
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 Planeacién: proceso por el cual la | Planeacion: Contempla objetivos
anticiparse y proveer el |Planeacion: proceso de decision | organizacion se asegura de tener el |como la creacion, desarrollo y

mantenimiento de la gente
hacia fuera y hacia dentro
de la organizacion.

Reclutamiento: se
reclutan los empleados
con base a los
requerimientos de los
puestos

Seleccion: Los
empleados se seleccionan
de acuerdo a su aplicacion
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 compafiia

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 Jos sitios y momentos precisos

Reclutamiento. Proceso de
identificar ,localizar y captar
solicitantes capaces

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

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




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 seleccién del recurso humano mas utilizado en las Empresas Sociales del Estado
de primer nivel de atencion en Bogotd, acorde con los autores Bohlander, Mondy, Robbins y

Chiavenato, como requisito parcial para optar al titulo de odontélogo.

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: CASINUNCA

1: NUNCA

Gracias por su colaboracion.



L CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA
101. Nombre de la Empresa Social del Estado ESE de 1 Nivel de atencion:

Direccion Teléfono:
102. Nombre del funcionario de R-H:

103. Profesion

104. Especializaciéon

IL. PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

201. EN EL PROCESO DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO SU EMPRESA:

5(4(312 1

A | Se anticipa para proveer los cargos que necesita.

B | Las decisiones se toman con la participacion de todas las unidades

de la organizacion para asegurar la cantidad necesaria de empleados.

C |La empresa se asegura de tener el nimero y clase correcta del

Recurso Humano en los lugares y momentos precisos.

D |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:

A | Utilizar los recursos eficazmente, donde y cuando se necesiten, a fin

de alcanzar las metas de la organizacion.

B | Que la planeacioén del recurso humano esté vinculada directamente

con la estrategia organizacional.

C | Que los conocimientos, las habilidades y las aptitudes estén en
concordancia con la misidn y orientacién estratégica de la

organizacion

D | Qué las necesidades del personal respondan a la demanda estimada

del servicio.

HI PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL RECURSO HUMANO

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.

gl O @ >

Se nutre con talentos humanos capacitados para su funcionamiento




302. 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 estdn 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 organizacién 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:

S| 41312 1}1
A 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.




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 conmsiste en adaptar

debidamente a las personas con los puestos.

C 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 desempeifio futuro de la persona seleccionada para el

cargo.

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

mayor de la suerte en su loable gestion administrativa.




TABLA 4. Matriz de definicién 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 ggm:t’g g:;f;i"c‘:f°a 4% | Clasificacion en el Ordinal Cuantitativa Base de  datos
instituci nivel |, I, 1l 6 IV (Complementaria) secretaria distrital de
1.1 NIVEL DE instituciones de salud de
- ; o acuerdo a sus actividades salud.
ATENCION finales, intermedias vy
administrativas.
LOCALIZACION Ubicacién geografica de | Norte. sur, oriente y Nominal Cualitativa Mapa de localizacion
la ESE. occidente (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 Profesién Viuko de pregraia Beoinniés. di es Cuestionario para la
dé I saluid 0 #reas Nominal ?Cn.:alitaltiva - entrevista
administrativas y afines. omplementaria
1.3 Especializacién Titulo de especialista
Postgrado en _denclas Nominal Cualitativa Cuestionario para la
administrativas u otras entrevista
3. ESCUELA ‘fgfqurfemigga?;zeﬁgg:r' Modelo  organizacional Nominal Cualitativa Revisioén bibliografica
ORGANIZACIONAL que identifica un .
:?a " f‘i)""ta 0 g" determinado  proceso (Independiente)
. ocedimiento e | administrati
2.1 Estructuralista zdministrar los recursos ?esr:-:?cz,;ﬁ::a'
. umanos. conductista,
2.2 Conductista estructuralista-

2.3 Estructuralista-

Comportamentalista

2.4 Comportamentalista

comportamentalista y
comportamentalista




...continlia tabla 4.

VARIABLES DEFINICION CATEGORIA DE ESCALA DE TIPO DE INSTRUMENTO DE
ESCALA MEDICION VARIABLE RECOLECCION DE
DATOS
4. PROVISION DEL f&ﬂ.."‘ﬁl% . g:' . r;z Forma de  prever, Encuesta y entrevista
RECURSO HUMANO NOFIBHG, iatinte. &L Aia :g::’r‘:: thfr"?::"ap’ag Nominal Cualitativa
se planea, reduta y | na  empresa  de (Dependiente)

3.1 Enfoque del modelo
de planeacién

3.2 Enfoque del modelo
de reclutamiento

3.3 Enfoque del modelo
de seleccion

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




