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INTRODUCCION

Dentio de una organizacion hospitalatia, el objetivo primardial de ta administracion es
ofrecer un servicio de calidad, ya que el hornbro es un ser bio-psico-social y la salud es

su mas alto valor y uno de los derechos universales.

£l Hospital es el "Centro de albergue y tratamiento de enfermos” y s la Institucion a
lravés de la cual se proporciona atencion preventiva, curativa y de rehabilitacion a

persanas con problemas de safud

La importancia del hospital radica an la necesidad de mejosar el sewipio gue se presta
al paciente, familia y comunidad. Uno de los aspectos mas importantes de la prestacion
de un sewvicio calificado es la identificacion del personal con la filosofia y objetivos del
haspital; esto se logra precisamente al hacer una adecuada integracion de los recussas
humanos desde el momento en que se hace la requisicidn hasta llegar al desarrollo,
aclualmente (as diversas organizacionss hospitalarias se ocupan muy poco ‘de

mantener una adecuada integracion de los recursos humanos.

En esta tesis se propone un modelo de integracion de recursos humanos adecuado a

una Qrganizacion Hopitalaria, En el Capitulo | se dan algunos,antécedentes de fas

organizaciones hospitalarias en México. En el Capitulo I se tratan las diferentes etapas

de 1a integracion del recurso humanio, En el Capitulo il s¢ propone-un modselo de
integracién de recursos humanos para una organizacion Hospitalaria. En el Capitulo 1V.

da apoyo a toda Ia informacion con et método de investigacion aplicado.

De esta forma se espera que fa siguiente informacion sivva para evitar el problema de 13
integracion de los recursos humanos, que existe en la mayorla de las’ organizaciones

hospitalasias.



Capitulo |
Antecedentes de los Hospltalgs en México

Al realizarse la conquista de Meéxico se abrieron grandes areas que requirieron de
sowvicios médicos y de instalaciones donde se brindard esta syuda ‘en forma

sistematizada y practica. Varias epidemias se desencadenaron al poco tiempo de

establecerse los conquistadores esparioles, hecho que apresurd a lé construcciéii de



Instituciones hospitalanas, ademas, el espintu cantativo de algunos residentes aunado
al celo humanitario de los misionetos, determing la inicion de fa gran obra. La existencia
de los hospitales, la gran mayoria destinados a la proteccidn de los indigenas, fué un
ejemplo que contrasté con ta desagradable explotacion y desentendimiento de las

necesidades mas imperiosas de los naturales.

Esta actividad de beneficiencia social contra la enfermedad, 1a pobreza y la indigencia,
permitio la aplicacion de la medicina indoeuropea de incresion, que habiendo Integrado
las dos corrientes terapéuticas, produjo los avances cientificos que tanto asombraron a
Nicolds Monardes, médico sevillano de gran prestigio, quién los hizo del conacimiento

de sus colegas europeos a través de su abra titulada "Materia Indiana”

Casi todos los hospitales fueron sostenidos por las aportaciones de los indigenas, pero
la administracion se encontraba a cargo de los espaiioles, teniendo una estructura y

una organizacion que les favorecia.

La fé en ta consecucion de un propdsito superior, que tuvieron Gante, Zumarraga,

Vazco de Quiroga y olios muchos evangelizadores, hizo de estos “hospitales” centios

de integracion humana, cultural y social, donde ademds de dar alivio a los enfermos y

asilo a los viajeros y desvalidos, no solo se ensefio et Evangelio Cristiano, sino también
variados - aspectos - humanitarios, realizaciones superiores a la de los hospitales
europeos medievales, si la finalidad primordial era la practica de la caridad, ésta no solo

se ejecutaba espirityalmente, si no se administraba también en servicios médicos, que

estuvieron. muchas veces en manos de seculares, los cuales no tenian que sujetarse -

rigurosamente a ideas religiosas rectoras sin aplicacién cientifica.

lLos pobladores primitivos estaban acostumbrados a tener estas instituciones,
principalmente en las grandes ciudades como Tenochtitlan, Cholula, Tlaxcala, por lo

que acogieron con simpatia el esfuerzo de los misionews. Los mercedarios

e ———.. . ooy o . .
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encabezados por Fray Baitolomé de Olmedo; los flamencos Pedro de Gante, Juan de
Ahora, Juan de Teco (1523), los doce franciscanos entre los que se encontraban Toribio
de Benavente (Motolinia), Luis de Fuensalida, Francisco Jiménez, Martin de Valencia y
Martin de Cormita (1524); los dominicos Domingo de Betanzos, Gonzilo Lucero Y
Gonzalo de las Casas (1526) y los agustinos (1533), formaron una avanzada de
cnstianizacion con la que. el gobiemo espaitol trato de justificar politicamente la

colonizacion de la Nueva Espana.

La importancia que tenia para Espaiia la construccion de estos hosocomios si observa

en los siguientes documentos reales:

“Cap. ciento veinte y seis de [a provision que se despachd para nuevos
descubrimientos y poblaciones, el trece de julio de sasenta y tres, en que se manda se
funde y hagan hospitales en que se cwen los enfermos pobres asi indios, como

espafioles

Sendlese luego sitio y lugar para la casa Real de consejo, y Cabildo, y aduana, y

atarazana junto al mismo templo, y puerto, de manera que en tiempo de necesidad se

puedan favorecer las unas a las otras. El hospital para pobres y enfermos de

enfermedades que no sean contagiosas se pongan junto al templo y por cléuétro de ol,
para los enfermos de enfermedades contagiosas se ponga el hOsp'iral en parte que
ningun viento dafloso pasando por el vaya a herir en la demas poblacién, y si se

edificare en lugar levantado, sera mejor".

“Ley )l que los hospitales se funden conforme a esta ley
Cuando se funde o se pablare alguna ciudad, villa y lugar, se pongan los hospitales
para pobres y enfermos de enfermedades que no sean éonlagiosos, junto a las iglestas

y por claustro de ellas, para los enfermos de enfermedades contagiosas en lugares



levantados, y parte que ningun viento danoso, pasando por los hospitales, vaya a herir

en las poblaciones.

(D Felipe Segundo en la ordenanza 122. De poblaciones en el bosque de Segovia 2 13
de Julio de 1573)"

“Ley | que los virreyes, audiencias y gobernadores pongan cuidado en los hospitales.

Mandamos a los virreyes del Per y Nueva Espaiia, que cuiden de visitar algunas veces
los hospitales de Lima y México, y procuren que los Oidores por su turno hagan lo ;

mismo, cuando ellos no pudieren por su persona, y vean la cura, servicio y hospitalidad !

que se hace a los enfermos, estado del edificio, dotacion, limosnas y forma de su

distribucion, y por que mano se hace y conque animaran a los que administran a que -
con el ejemplo de los Vimeyes y Ministros sean de mayor consuelo 'y alivio a los

enfermos, y a los que mejor asistieron a su servicio favoreceran, para que les sea paite

del premio. Y ast mismo mandamos a los Presidentes y Gobernadores, que-en las

Ciudades que residieren tengan esta orden y cuidado. 7 i

(Don Felipe Segundo en Madrid a 19 de Enero de 1587. Y en la instruccion de 1596
Capt. 1 o ,
Don Felipe Tercero en S. Lorenzo a 11 de Junio de 1612, Capit. 15 de mstruccion de } VIS
vireyes. ) » ‘ - 4

Don Felipe Quarto en Madrid el 18 de Junio de 1624, Cap. 16)" " .

i
Dentro de estos establecimientos de quehacer: multiple. se alendieron prdblemas i :
ginecologicos y obstétricos, habiéndose contado coh‘ salas propias bata ol ‘sexo . :
femenino. Hemos mencionado anteriormente glllipb de ejurciéio profesional que se
logrd durante la conquista, desgraciadamyenle estarlcho por muého tiempo, debido al

aislamiento_cientifico motivado por la determinacion de cetrar el camino a: cualquier




influencia 1eligiosa diferente (judia, mahometana), mas que por ne querer difundn e

implantar los adelantos médicas que se habian alcanzado en Europa.

El clero secular fué desplazando paulatinamente de sus puestos a los lrailes que ya
habian educado y convertido al cristianismo a la poblacion indigena; aunque la
participacion posterior de los dirigentes en la vida del pals ha sido muy discutida, lo
realizado por los pioneros no debe minimizarse, si no reconocerse como una labor de

gran mérito espiritual y material.

Mencionaremos algunos de los hospitales que se fundaron durante esta época en
México:

: i
Primer Hospital. ) o

HOSPITAL DE HUAXTEPEC.- Estuvo situado en el jardin de'Huaxtépec (1_522); su v
direccion fué encomenda al Or. Gregorio Ldpez;'pos_teribrment‘e.‘ se hicieron balgo de
éste los Hermanos de San Hipdlito. Fué el primer Hospital establecido en la Nueva.
Espana; tuvo cardcter provisional y su funcién termind cuando los conquistadores

reedificaron la capital.

ENLACAPITAL

HOSPITAL DEL MARQUES.- Hospital de |a Purlsima Concepcion.- Hdspi!al de Jesus. '
Nazareno.- se establecié en el afio de 1524, por encargo del conquii;ladér _Ped'ro"de_

Velazquez, en el mismo sitio en donde tuvo la primera entrevista con- el emperador -



Moctezuma. Fray Bartolomé de Olmedo encabezd la lista de los directores de este
nosocomio Junto a este sitio se constuyo una iglesia, la cual fué manejada por los
jesuitas de 1572 a 1577, techa en que fueron sustituidos por la congregacion de San
Pedro. Petronila Jeronima, rica indigena, dejo un cuantioso legado, con la condicion de
que se vanerara en &l la imagen de Jesis de Nazareno, orden que se curnplié en 1633,

de esta suerte, el hospital se denomino de Jestls Nazareno.

HOSPITAL DEL AMOR DE DIOS.- Hospital Real.- Se fundé en el ano de 1534,
conociéndose también como Hospital de San Cosme y San Damian y tiempo despusés,
como Hospital de la Budas, fué constiuido por el primer arzobispo, Fray Juan de
Zumarraga, destinado a enfermos sifiliticos y con mal "venérec", pues este tipo de
padecimienios no eran recibidos en ninguno de los demds hospitales. Por mas de t_!os
siglos prestd importantes servicios a la Ciudad. En 1778 fué clausurado; fos enfermos
fueron tasladados al Hospital General de San Andrés: el Or. Cardenas, fa:nﬁo
si!ilégrafo, asl como el ilustre Don Carlos de Sigienza y Gongora, penengcloyon a éste

establecimiento.

HOSPITAL REAL DE INDIAS - Hospital Real de Naturales - Fué establecido a instancias
del Virrey Don Luis de Velazco, entre 1531y 1534, pero-al parecer se empezd a
construir hasta 1553. Se dedico a la atencion de los pobres y de Ins indigenas. Su

funcionamiento fué encomendado a los Hipdlitos hasta 1741, aiio en que el gohierno se

encargd de administrardo. La Escuela Real de Cirugia inicio sus labofes en este

Hospital por el afio de 1770. El gobierno decretd el ciere de este benéhco

establecimiento en 1882,

HOSPITAL DE SAN HIPOLITO.- Fray Bernardino  Alvarez lo fundé en 1556, para fa

atencion de convalecientes viejos, invalidos y dementes. En este nosocomino Ia orden



.

de los Herrnanos de la Caridad inicid su vida, que afios después se llamd de jos
hipdlitos. En 1821 paso a depender del ayuntamiento y en 1842, por decieto del
General Santana, fué fiscalizado. Funciond comao Hospital Militar del 46 al 50 y del 51 al

53 se establecid en este lugar la escuela de medicina.

HOSPITAL DE LA SANTISIMA - A Juan del Castillo y a Francisco de Qlmos se debio su
fundacion para atender a personas pobres y enfermnas, bajo la advocacion de San
Cosme, San Damian y San Amaro. Em 1568, ya construido, se estableciod en él un
heaterio, en 1570 se transformd en Convento de la Religiosas Clarisas. A la postre la
Congregacion Eclesidstica de San Pedro lo utilizo como hospederia para clérigos
foraneos y como hospital destinado unicamente a la atencion de sacerdotes demente.
La iglesia primitiva fué demolida, construyéndose en su lugar otia mds amplia en 1755y

en enero de 1783 quedd concluido el edificio que persiste hasta nuestros dias,

HOSRITAL DE SAN LAZAROQ.- Hospital de la Tlaxpana. A principios de la conquista,
Hernan Cortés en un lugar conocido como la Tlaxpana, el tospitat destinado a Ia
atencion de leprosos, Mas como cerca del mismo se encontraban las tomas del agua
que sutia a la ciudad, Nufio de Guzman lo.clausuré al poco tiempo, en 1572, el
caritativo Don Pedro Lope, con su propio peculio, edifico un Hospital al oriente de fa
Ciudad al que denominé de San lazar, destinado para albergar a los lazarinos de
ambos sexos, cuando estuvo a punto de ‘ser cerrado las autoridades los entregaton a
los Hermanos Juaninos quienes lo repararon y reconstruyeron. En 1862 concluyé la yida

de este Hospital, pasando sus enfermos al Hospital Mundial de San Pablo.

HOSPITAL DE MONTSERRATE.- Este nosocomio que funciond poco tiempo, fué

establecido durante la epidemia de viruela llamada de "cocolixili®, sn el afo de 1580. Se -

renovaron y madificaron tanto el Hospital como la Iglesia, entre 1584 y 1580, bajo el

10



encargo de la Cofiadia de Nuestra Sefiora de Montsernate, teniendo como finalidad abnr

sus puertas a los enfermos incurables

HOSPITAL DEL ESPIRU SANTOQ.- Alonso Rodriguez del Valdo y Dofa Ana de Saldivar
lo erigieron en 1600. Los religiosos Franciscanos trataron de instalar en el edificio un
colegio, idea que no pudo ser llevada a cabo. En 1663, puesto en manos de los
Hermanos de la Caridad (Hipdlitos-Hipolitanos), le hizieron mejorar el establecimicnto
de ciencias médicas ocupo la tercera parte del convento en 1836 y en ese tiempo la

Escuela de Medicina también ocupo sus instalaciones.

HOSPITAL DE EPIFANIA - Hospital de los Desamparados.- Hospital de San Juan de
Dios. En 1736, durante la epidemia de "Matlalcahuatl”, 15 de las rteliginsas murieron
contagiadas, sufrié un incendio en 1776 y en 1800 casi quedd destruido por un sismo.
Fué raconstruido y para 1820 era el mejor Hospital de la Nueva Espaiia. Las Hermanas
de la Caridad se hicieron cargo del nosacomio y en 1868 todas las mujeres sifiliticas
que estaban recluldas en el hospital de San Andrés, fueron traladadas a esta
Institucion. En 1876 una vez mas cambié su denominacion por el Hospital de Morelos y
en 1878 se inauguraron sus cuatro salas: la "Pedro Escobedo”, la "Aniceto Ortega®, la

"Francisco Armijo”, y la "Manuel Robledo".

HOSPITAL GENERAL DE SAN ANDRES.-- A instancias de Don Mclchqr Cuellary de su
esposa, Maria Nuio de Aguilar, se instituyd este hospital en 1626, destinandose para
noviciado de la orden de Jesus. En 1676 se restaurd el edificio y se le denominé de San
Andiés, para cumplir lo dispuesto por su benefactor Andrés de Tapia y Carbajal. E_n

1779 el Virtey aprobd la solicitud del Arzobispado Altonso Nufiez de Haro y Peralta,

convitiéndolo en un hospital de 400 camas. Por el afio de 1861 fué entregado a las

Hermanas de la Caridad, quienes lo tuvieron bajo su responsabilidad hasta 1874. A

lll'
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partir de ese aio se sostuvo con fondos del ayuntamiento en 1878 paso a depender de

la Beneficencia Publica.

HOSPITAL DE  BETLEMITAS.- Hospital de San Francisco Javier- Hospital de
Convalescientes,- En 1673 se fundo con el nombre de San Francisco Javier, con objeto
de atender a pobres y convalescientes, En 1675 quedd a cargo de los Betlemitas, pero
como las cortes espaiiolas suprimieron esta orden religiosa en 1620 la consbiuccion
quedd abandonada hasta 1827, cuando se establecio un colegio militar. En 1836 se

ubico en este edificio la Compaiia Lancasteriana.

HOSPITAL DEL DIVINO SALVADOR.- Don José Sayago lo mando constiuir en 1700,
para atender a mujeres dementes y su sostenimiento dependid del Arzobispo Don
Francisco Aguiar y Seijas; a la muerte de éste, fué cedido a la congregacion del Divino
Salvador. Debido a la expatriacion de los Jesuitas, paso a dopender‘del gobiernb en
1800, el Congreso lo declaré Hospital General en 1824 y continué funcionando como

nosocomio para mujeres dementes.

HOSPITAL DE TERCEROS DE SAN FRANCISCO.- Fundado el 24 de febrero de 1750

por los Hermanos terceros de la orden de San Francisco, subsistio hasta 1861, cuando

de acuerdo con las Leyes de Reforma, las drdenes religiosas fueron abolidas.

HOSPICIO DE POBRES.- ESCUELA- PATRIOTICA.. A instancias - del Canonigo
Femando Ortiz Cortés se construyé esta institucion, iniciando sus labores entre 1768y
1774, bajo un reglamento redactado por ¢} Virrey Don Antonio Ma. Bucareli Lerma. El
Or. Ambrosio de Llanos y Valdés cedio unas propiedades antiguas en donde se fundo el

Hospital de Partos Ocultos, que fué la primera mateinidad que existio en la Ciudad de

‘12 



Mexico. En 1806 el capitan Francisco Zuniga y Don Ciaco Gonzdlez de Carbajal
proyectaron y erigieron la Escuela Patridtica anexa al edificio. En 1845 un sismo lo
destruyé, pero fué reconstiuido por Don Francisce de Fagoaga y en 1863 Las Hermanas

de la Caridad se hicieron cargo del establecimiento

HOSPITAL DE SAN PABLO.- Poco tiempo despuds de establecerse los espafioles,
Fray Pedro de Gante inicid la construccion de fas cuatro primeras iglesias en la Nueva
Espana, a una de ellas la denomind Parroquia de los Indios de San Pablo, habiendo
quedado al cuidado de los padres franciscanos. En 1569 fué cedida al Arzobispo y
durante 15681 fueron renovados la iglesia y el colegio adjunto, al decaer las érdenes

monasticas, disminuy$ la importancia del colegio y en 1847, debido a un proyecto del

Lic. José Urbano y Fonseca, se empezo a atender personas heridas. En 1850 se.

trastadaron a este edificio los presos de esta ciudad y en 1862, ios leprosos del Hospital
de San Lizaro. En 1833 se le hicieron grandes mejoras, llegando a ser uno de los
mejores hospitales de su tiempo.

HOSPITAL DE SANTA FE.- Fué fundado por Vazco de Quiroga al poniente e la ciudad
de México a tines del siglo XVi; su finalidad era atender a los Indigenas viejo§ 0
enformos. Todavia quedan algunas de sus instalaciones en la poblacion aledana de

Santa Fa.

HOSPITAL MILITAR.- En el afo de 1855, por iniclativa del médico militar en ei
abandonado convento de San Cosme. Por 1862 el General Manuel Ma. Lombardini
ordend que el hospital de San Pablo se dedicara exclusivamente a la atencién de
médica y quirdrgica de los soldados. En 1867 este tipo de fundaclon95 estd
provisionalmente en Tacubaya, San Angel y el Convento de San José de Garcla

ubicado en la calle de Mesones. En 1868 el Dr. Francisco Montes de Oca fundo el

13



Hospital Militar de San Lucas, que desde 1881 se denoming Escuela Practica Médico
Militar, la cual fue ol preambulo para la creacion de la Escuela Constitucionalisima
Médico Militar, el 12 de octubre de 1916 En septiembre de 1930 se mudd a un edificio
adosado a la Iglesia de Belén de los Padres y tiempo después, en 1942, al que hoy

conocemos como Hospital Médico Militar.

CASA DE MATERNIDAD E INFANCIA - Por iniciativa del sacerdote Fernando Ontiz
Cortés se fundo una inclusa en 1785 a la que posteriormente se le flamé de "Paros
ocultos”, en la cual se asistia con la mas grande reserva, a las mujeres que querian
ocultar su maternidad. En 1865 la Archiduqueza Carlota Amalia establecié la Casa de
Maternidad e Infancia, habiéndose quedado en manos de la Sra. Luciana A. de Baz y

como Director Médico, el Dr. Eduardo Liceaga.

HOSPITAL DE CONCEPCION BEISTEGUL.- Las religiosas (_10 la Concepcion fundaron el
Convento de Regina Coolli en 1573, mismo que fue resconstruido en 1656 y continud
funcionando hasta que las Leyes de Reforma suprimieron las drdenes réligiosas. Para
cumplir con lo estipulado en el testamento de la Srita. Ma. Concepcion M:’axima

Beistegui Garcia, natural de Guanajuato, se reconstruyo y se fundé un hospital con su

nombre, habiendo sido inaugurado por el G}al, Porfirio Diaz en 1886, institucion que -

todavia existe hasta nuestros dlas.



HOSPITAL DE NUESTRA SENORA.- El Cabildo Eclesiastica de la Cudad de México

ordend sut construceion en 1579, para el cuidado y atencion de los indios

Los hospitales construidos en la Nueva Espaia, pueden equipararse con los que
existian en esa época en las principales capitales europeas (Paris, Londres, Dublin,

Viena, efc.).

Actualmente las organizaciones hospitalarias siguen cumpliendo con el objetivo con
que fueron creadas, el de dar salud, candad, y atencion a personas con problemas de
salud, s6lo que en la actualidad existen los hospitales pablicos y privados, de los cuales
los piblicos dan atepeion a mas del 60% de la poblacion que acude a solicitar sus
seqvicios, la administracion de los mismos actualmente es llevada casi ‘en un 80% por
médicos lo cual provoca que se encuentren grandes problemas de administracion
dentro de ellas pues un médico carece de conocimientos administrativos para llevar a

cabo la misma.



CAPITULON

INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

A continuacian hablarernos de 1os siguientes pasos que se deben tomar en cuenta para

hacer un adecuado reclutamiento de seleccion de 10s recursos humanos

.1 Reclutanyenta.

Es la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a 1as organizaciones en el

momento oportuno.
El reclutamiento es necesario cuando:

a)- La organizacion tenga que cubrir determinados- puestos con elementos

especialmente entrenados o con alguna prepamcion especifica.

b}.- Cuando existe una ratacién de persanal, provocada por causas internas o extarnas a

la organizacion

Las personas encargadas de proveer estos recursos tendran que fecurrir a fugares

espacificos, o bion utitizar medios de difusion ¢ comunicacion para obtenetlos.
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Fuentes de Reclutamiento.- Existen las intetnas y las extarnas

Fuentes internas © Son las qua sin necesidad de recurrir o personas o lugares fuera de
la arganizacion, proporcionan a esta ¢l personal requerido en et momento opaituno,

podemos mencionar algunos ejemplos de las mismas

- Sindicato
- Archivo o cartera de personal
- Famifiares y recomendados

- Promocion o transferencia intema del personal

Fuentes exiernas: Son a fas que e} reclutador puede recuric de acuerdo a las
caracteristicas requaeridas de aspecto profesional, educativa o técnico y que son
totalmente ajenas a la empresa de éstas podemos mencionar algunos ejemplos:

- Profesionales y Educativas

- Asociaciones Profesionales

- Bolsa de Trabajo

- ~Agencias de Calocacion

- La puerta de la Calle

Medios de Reclutamiento

Son los ‘medios de difusidn que el reclutador utiliza para dar a.conocer un puesto
vacante. Estos medios son de gran utilidad por su potencialidad de difusidn pues
penetran en distintos ambientes son capaces de difundir informacién tanto a estructuras

sacioecondmicas bajas como altas, y a elites prolesionales y tecno!bgicas.

Ejemplo;

- Prensa
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- Radio
- Grupos de Intercambin

- Boletines

Antes de huscar al personal idoneo se deben tener en cuenta los requisitos que la
empresa determina para cubrir ese puesto, estos requisitos estan deterrninados por las
politicas, éste factor es de sumo cuidado ya que en un momento dado puede sewvimos
de filtro ante los candidatos y ahorrarnos esfuerzo y tiempo en el proceso de

reclutamiento
Il Seleccion de Personal.

Son las series de técnicas encaminadas a encontiar a la persona adecuada, para el

puesto adecuado, para lo cual se deben de tener en cuenta los siguientes aspectos:

a).- Experiencia laboral

b).- Trayectoria académica

c).- Aspectos psicoldgicos

La saleccion de personal se inicia en el momento en que se cuenta con les candidatos

probables para ocupar la vacante, estos deberdn ser evaluados en forma secuencial.

Pasos para la evaluacion de los candidatos:

1.- Elaboracion del Petfil

Estos datos se refieren basicamente al area intelectual de personalidad y habilidad, (as

caracteristicas intelectuales estardn determinadas basicamente por los faclores . de
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capacidad, en lerminos de analisis, sintesis, nvel de pensamiento, integracion,
organizacion, que el puesto requiera
Las caracteristicas de habildad estaran determinadas por las condiciones técnicas

determinadas por el tipo de labor que se vaya a desempeiiar.

Las de responsabilidad se refieren a los factores internos comao motivacion, estabilidad

emocional, juicio, etc,.
2.- Solicitud

Es un cuestionarin debidamente estructurado, que debera contener los datos relevantes

del candidato como son:

a).- Datos personales

b).- Datos escolares

c).- Experiencia ocupacional
d).- Datos familiares

e).- Datos generales

3.- Entrevista Inicial

Tiene la finalidad de corroborar los datos obtentdos en Ia sglicitud, tener contacto visual
con el candidato y hacer un registio 6bservacio}na| de la conducta de éste. Durante el
desarrollo de la entrevista se le proporciona informacion con respecto a la vacante al
candidato. (condiciones de trabajo, sueldo, prestaciones, etc,) se piden  algunos

documentos como titulo profesional, cartilla, carta de pasante, cédula profesional, elc,.

4.- Evaluacion Técnica

Son los requerimientos de ciertos conocimientos pautas canductuales para

desempenar en forma adecuada su. labor . denko. de la organizacion, estos
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conocimientos pueden ser adquitidos denyo de alguna institucion educativa, o empleo

anterior.

Los candidatos recién salidos de alguna institucion profesional no han adquirido tal
experiencia, pero cuentan con conocimientos que pueden aplicar en el desempeiio de
alguna labor.

t.a evaluacion técnica proporciona datos sobre este importante aspecto del candidato,
de manera que sdlo los mejores preparados tienon la responsabilidad de sequir en el
proceso de seleccion.

Es importante que la evaluacion técnica se realice antes que la psicologica, para que la
organizacidn ahotre en tiempo y costos. Puesto que no tendria ningln ¢aso que sigujera
en el proceso de seleccion una persona que no reuniera los reguisitos técnicos pedidos
por la empresa, en base al analisis de puestos

5.- Evaluacion Psicologica

En la evaluacion psicolégica se reunen los datos de capacidad intelectual y emocional

del candidato, que se realiza por medio de baterias psicoldgicas - que deberdn

seleccionarse considerando los siguientes aspectos:
a).- Nivel de aplicacion

b).- Caracteristicas del perfil

¢).- Tiempo de aplicacion

d).- Costo

Los niveles mas importantes en el proceso de teclutamiento y seleccion:
a).- Nivel obiero u operativo
b).- Nivel medio 0 mando intermedios

c).- Nivel ejecutivo o gerencial
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Dentro de una hateria de pruebas psicoldgicas se incluyen tres aspectos’

a).- Inteligencia
Es la medicién de la capacidad intelectual a través de los siguientes factores
- factor general de inteligencia
- faclores especificos de inteligencia, como sop los andlisis y sintesis, nivel de

pensamiento, etc,.

b) - Habilidad
£5 la medicion de las aptitudes de acuerdo con las caracteristicas del puesto

c}.- Personalidad

Es la medicion de los aspectos internos del sujeto y su relacion con el ambiente;
oslos aspectos son:

- estabilidad emocionat

- motivacion

- juicio social

Antes de iniciar esta fase ef psicologo deberda tener determinado el fugar de aplicacion,
los materiales y el tiempo requetido, para que el manejo de estos instrumen(os sea :

secuencial.

6.- Encuesta Socioscondmica

Permite verificar de una manera directa y objetiva las condiciones socioecondmicas en
las que se desenvuelve el solicitante, en ella se verifican los datos proporcionados por

el candidato en la solicitud y durante ta entrevista inicial,



L.a informacion socio-economica generalimente se obliene por medio de un cuestionario
aplicado por la trabajadora social, o por el personal de drea de recursos humanos de la
organizacion, o en como se hace en la mayotia de los casos, a través de

organizaciones especializadas en esta actividad

En ocasiones cuando las limitaciones de una organizacion no permiten conbratar a una
persona especialmente destinada a realizar las encuestas, oxiste la. posibilidad de
hacerlas teletonicamente o bien a través de las llamadas epistorales; éstas, por lo
general se envian por correo a las personas que se anotaron como refencias personales
y de tiabajo.

En la estructura de la encuesta socio-econdmica se debe contemplar lo siguiente:

a).- Entrevista domiciliaria.- Se hace con el fin de observar donde y en que condiciones -

habita; por ejemplo si es casa propia, alquilada, que tipo de construcciones, si cuenta
con semvicios de agua, luz, etc,, tipo.de mobiliario, en que condiciones vive, quienes
integran su nucleo familiar, cuantas personas dependen econdmicamente de 8|,y las

condiciones en que se realiza la entrevista.

b).- Investigacion de referencias ocupacionales.- Se realiza con el fin de verificur si el
candidato trabajo realmente en |a organizacién que mencioné y.desempend el puesto
anotado y con el sueldo sefialado en {a solicitud. Asi mismo se investiga |a honestidad,

puntualidad, responsabilidad, capacidad para supervisar, © en su caso recibir drdenes,

etc. Ademas se hace una investigacion de antecedentes penales y de cartas de

recomendacion, si fueron solicitadas.



Toda la informacion obtenida deberd estar respaldada por documentos que ratifiquen ta

veracidad de los datos.

7.- Entrevista en la seleccion

t.a entrevista es una forma estructurada de comunicacion interpersonal, generalmente
entre dos personas (entrevistado y entrevistador), debidamente planeada, con el objeto
determinado y con la finalidad de obtener informacian relevante para tomar decisiones

benéficas pata ambas paites.

La finalidad de la entrevista dentro del proceso de seleccion de personal es valorar los
datos obtenidos en los pasos anteriores; es decir a través del curticulun vitae, la
solicitud, los examenes psicologicos, etc., informacion que debe ser ordenada y

jerarquizada para determinar que dreas quedan poco claras.

8.- Estructura técnica y tipos de entrevista

Etapas en las que se divide la entrevista:

a).- Apertura.- Es la recepcion formal det entrevistado, cuando se forma una primera
impresion como resultado dei conocimiento mutuo. De esta primera parte depende

mucho el transcurso de Ja entrevista.

b).--Rappont.- Es la corriente de simpatia y comunicacion que se establece entre el

entrevistado y entrevistador . Su finalidad es disminuir Ja ansiedad de! solicitante; crear
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un chima de confianza, expontaneidad, y natuirahidad como parfe det Rapport existen dos

aspectos:

- Approach - Es el establacimiento de una distancia social, de acuerdo al tipo de
entrevista y finalidad de la misma. Entre otras tormas de marcac esta cistancia existe 6l

"tuteo" o, por el contrario, hablar de usted

- Empatia - Es la capacidad de sentir lo mismo que otros sienten, percibir lo que otros
perciben, es decir, la capacidad de ubicarse en el lugar de otra persona asi lograr

entenderta mejor.

¢).- Desanollo.- Es la parte ceotral de ia entrevista, en la que se obtiene mayor
informacion, sobre todo de tipo cuantitativo; datos generales y oscolaridad,

generalmente se utilizan preguntas directas.

d).- Cima.- En esta etapa se obtiene informacion basicamente cualitativa y por lo tanto,
mas significativa. En este momento es mayor la participacion del entrevistado. Aqui es
importante el concepto de si mismo y las metas, las pregunlas wtilizadas son-de tipo

ablerto.

e).- Cierre.- Es un anuncio por parte del entrevistador de que fa. entrevista esta par
terminar, se puede preguntar al entrevistado si no tiene algo mas que agregar, o bien si

no tiene alguna duda que aclarar,

- Entrevista Directa
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Es aquella en la que el enlisvistador tiene mayor actuacion o desempena una mayor
actividad. Se realizan preguntas con inteirogatotio previamente diseiada, las preguntas
son mas conas y conctelas, se utilizan principamente en la primera fase del proceso de
seleccion sirven como fillto para ver que candidatos cubren los requisitos minimos para

el puesto y por lo tanto pueden continuar la siguiente fase.

- Entrevista Indirecta

£1 entrevistador s el que toma fa parte mas activa, ya que e entrevistador formula
preguntas abiertas y hasta cierto punto indefinidas, con el objelo de sefalar solo ef diea
que le interesa y dejando al entrevistado ia iniciativa de que hable de ella en fa forma en
que quiera. Ef entrevistador no solo tiene que atender a ias respuesta verbales dei
individuo, si no también obsenar cuidadosamente todas fas reacciones que tenga ante
las preguntas que se Ie formulen.

En este tipo de entrevista se utifizan mas las pteguntas exploratorias que fa vexil.icacidn.

- Entravista Mixta

Esta modalidad es una combinacion de la ditecta e indirecta

- Examen Médico.- Se utiliza para saber si el candidato poses la papacfdad fisica para
desarrolfar un trabajo sin consecuencias negativas para ¢l o para ias per'sonaquue lo
rodean. En ocasionss fos resultados del examen médico condiciona ef ingreso de la
persona a la organizacion ya que ésta no podrd ingresar, hasta que no solucione poi

cuenta piopia aquefios problemas que pudieron haber sido detectados en el examen

médico.

- Conclusién.- Se integran los datos obtenidos a través de todo el praceso de saleccion,

analizandose todas las caractedsticas del aspirante, comparéndolas siempre con el
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perfil del puesto, de tal manera que se pueda llegar & un juicio valoratorio sobre la

aceplacion o no aceptacion del aspirante
11 CONTRATACION

Esta etapa que farmaliza la aceptacion del candidato como paite integral de la
organizacidn, las formas de contratacion estan regidas por la ey federal del trabajo,

dependiendo de las necesidades espacificas de la organizacion.

Una vez que se ha decidida la aceptacion del candidato, y el puesto al que asignara,
hay que complementar sus datos, para integrar su expediente de trabajo. Llenado de
hojas, afiliacion al IMSS, ISSSTE, etc., segin la organizacion de que se trate, hay que
hacer ver al candidato que los datos en cuanto afliacion al IMSS y datos del RFC
deberdn ser los correctos pues esto senvira, aun para beneficio del mismo solicitante.
Se le explicara el tipo de contrato, generalmente en las organizaciones Hospitalmias se
hace un contrato inicial de 28 dias al finalizar tres de tos mismos se da la base,
tomando en cuenta que hay que aclarar bien al candidato si se trata solo de cubriruna
incapacidad o una vacaciones, petmiso, elc,, tiempo exacto d‘el mismo, tipo de trabajo a
' desempeiiar, horarios, dlas de descanso, lugar, para que el candidato tenga una idea

clara del compromiso que adquiere al firmar su contrato de trabajo.

ILAV.- Induccion

El trabajador necesita ser adaptado lo mas rapida y eficazmente que sea posible a su

nuevo medio.

El proceso de induccion es .una etapa que se inicia al ser contratado un nueve

empleado a la organizacion, en la cual se le va adaptar lo mds pronto posible, a SUs
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nUBevOs companeros, a sus nuevas obligaciones y detechos, a las politicas de 1a

organizacion, etc., la forma de llevar a cabo este proceso dependen de la argamzacion.

Pero de manera general la induccion incluye varios aspectos que pueden ser

complementarios o no:

1.- Conferencias o platicas: Consiste en dar informacion de manera general acerca de
ia organizacion. Entre otros puntos estan: una breve historia de la empresa, giro de
ésta, filiales (si existen), producto o sewvicios que propoiciona, niimero de personas que

ahi laboran, proporcionar organigramas, etc.

2 - Paliculas, o videocassete Aqui se detalla un poco tnas, pero en forma audiovisual,

lo que se expreso en la platica.

3.- Visita a la organizacion, planta e instalaciones, durante la cual se le indica la
ubicacion de puntos clave que, entre ofros, pueden ser. sanitarios, eguipo de

seguridad, boliquines, salidas de urgencias, etc.

4.- Presentar al nuevo empleado en forma personal, amistosa y cordial a su jefe-

inmediato y a sus futuros compaieres.

5.- Nombrar un auxiliar temporal para que brinde ayuda en cuanto a resolucion de dudas

y preguntas.

6.- Descripcion del puesto a desempedar en forma escrita, para que el trabajador vea

hasta donde llegan los limites Ge sus funciones y tesponsabilidades y de esta manera .

conozca que es (o que la organizacion espera de él.

7.- Pioporcionar al empleado un manual de bienvenida, que consiste en un folleto
grafico que dube contener informacion detallada de la organizacion, incluyendo en éste

los siguientes puntos:
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- Bienvenida cordial

- Historia de la organizacién cuando se fundd, por quién y para que fin

- Descripcion detallada de los productos o setvicios gue proporciona y a que tipo de

cansumidores va dirigido

- Organigrama de la organizacion. Se nombran departamentos, y divisiones de la
. organizacion

- El nimero de personas que laboran en la actualidad en la organizacion

- Informacién si existe un departamento de seguridad industrial

- Reglas de seguridad

- Politicas de la organizacion.- Remuneracion de la que goza el personal, dias y formas
de pago, forma de la administracion de sueldos y salarios.

* Préstamos

* Promociones y ascensos

* Asistencias, faltas y retardos.

* Existencia de permisos especiales y bajo que condiciones se otorgan.

* Horario de trabajo y de comida, st existe servicio de comedor intemo

* Localizacion de sanitarios.

* Localizacion de tablsros y boletines.

* Normas intemas de trabajo

* Adiestramiento, capacitacicn y desarrollo a 1os que tiene derecho.

- Prestaciones
‘o * Seguro de vida
* Semvicio médico
| * Caja de ahorros

* Plan de jubllacién
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* Vacaciones

* Aguinaldos

* Becas de estudio

* Ayuda para matrimonio, nacimiento de hijos, defuncion de parentes.
* Precios especiales de los servicos que presta la organizacion

* Plan de sugerencias.

* Especificar dias festivos en que no se labora

* Actividades socioculturales

La induccion es la etapa de menor costo para la organizacion y, en cambio proporciona
un benelicio al empleado y, por lo tanto, a la empresa. Este proceso es conveniente

actualizarlo constantemente.

Es importante la utilizacion de estos medios sin importar ef tamafo de la organizacion.
En Ias organizaciones pequefias se debe de contar, con un pequefio manual u hojas de
bienvenida, en los que se incluyan los aspectos basicos que forman parte de un manual

de bienvenida.

I.V.- Capacitacion

Capacitacion.- Es toda clase de ensefianza que se da con fines de preparar-a
trabajadores y empleados, convittiendo sus aptitudes innatas en éapacidades para un

puesto u oficio.

- Entrenamiento de cardcter tedrico: se da en todas Jas capacidades que Se requieran

en un oficio o profesion, siendo por lo misme mas general, exige que ademds de el se
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adquiera una destreza especifica al rse @ ocupar el puesto, generalmente el
entrenamiento tedrico se requiere pnncipalmente en puestos caliicados, técnicos y

ejecutivos.

- Entrenamiento practico.- Se da para un puesto concreto y determinado, consiste en la
adquisicion de una destreza y pot lo mismo tiene que daise una capacitacion tediica

previa. Se auna para los no calificados y semicalificados.

- Adiestramiento: "Adquirir destreza". Indica que asi como la mano derecha (dextera)
puede realizar cosa que no hace la izquierda, debido a la formacion de habitos por el
sjercicio sistematicamente 1ealizado, de manera semejante se adquiere !acilidqd,
precision y rapidez en el desarrollo de un trabajo, por medio de una enseianza praclica,

de caracter sistematico.

Casos en los que se debe dar entrenarniento:

1.- Ante todo se presenta el adiestramiento al empleado nuevo. De acuerdo. con lo°

dicho, necesita darse aunque el empleado tenga capacidades previas para el puesto -

Aun mds, tiene que darse, aln suporiendo que se haya adqui:ido pienémeme destreza
en ol tipo de trabajo que s¢ le va a encomondér, y a veces, eén este caso es mas
necesario, porque implica cambiar fos habitos que el urnpleado tenfa para hacer el
trabajo de un modo, cuando se guieren otros. de acuerdo al sistema de la nueva

organizacion.
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2- En caso de cambio de puesto - Practicamente se esta en el caso similar al de un

empleado

3.- Por cambio de sistemas - Cuando hay cambios de maquinaria, instrumental, de

métodos de trabajo o de simplificacion
4.- Para correccion de defectos - Muchas veces algunos empleados estan realizando
deficienternente su labor, sea por fallas de supervision, por carga de trabajo intensa, por .

problemas psicoldgicos, familiares, sociales o economicos que han originado esos

defectos

Existen dos formas de dar el adiestramiento dentro de la organizacion o fuera de ella.

1.- Dentro de la organizacién. . S o
Se caracteriza porque se realiza dentio de las opetaciones normales de produgcion o o Lo

servicio, siendo el fin principal “producir o prestar el mejor semvicio” y el fin secundario

“ansedat”.




Existen tres vaniedades de este tipo de entrenamiento

a).- El metédo TW. Un aprendizaje adaptado a las necesidades de [z industria
moderna, ya que se dirige a ensefar un pueslo concrelo y fimitado en México se le

conoce con el nombre de adiestramiento dentro de la empresa AD.E.

b).- Encomienda de “casos”. No debe confundirse con el llamado “método de casos". Ei
adiestramiento consiste eri que se encarga a un trabajador o jofe la realizacion de un
problema o la resolucion de un caso concreto, dentro de los varios que forman el
puesto: debera explicar a su jefe "comp prensa hacer o resolver” lo que se encaiga, vy,

después de obtener el visto bueno, hacerlo en realidad, bajo una estrecha supervision.

¢).- Rotacion planeada.- Consiste en que, para preparar un trabajador o empleado, se le
haga pasar por varios puestos inferiores, que le sirvan de preparacion para el que va a

asumir.

2 .- Adiestramiento en escuelas

a).- Escuela vestibular - Se trata de escuselas especialmente establecidas dentro de ta

organizacdn, con el fin de que, quienes van a.ingresar a ésta, pasen primero por un
tiempo determinado en esas escuelas vestibulares, con el fin de adiestraise en los

puestos que van a desempediar.

La ventaja de este adiestiamiento vestibular sobre el adiestrameintos dentro del trabajo,

estriba principalmente en dos cosas. La primera que los instructores son personas
especializadas en la ensefianza, y que en esas escuelas se busca principalmente fa

ensefianza, que la produccion, pero las desventajas de este sistema son: sU alto costo,



faciimenta el instiuctor ensedia el modo de hacer &l rabajo”, en forma distinta de como

vita exigilo el supevisor,

b).- Adiestramiento en escuelas tecnoldgicas.- Las organizaciones que no pueden tener

una escuelta de capacitacion propia secusren a estas instituciones

En razon de quién da e! adiestramiento podemas considerar:

El que se da por el supervisor inmediato, quién parece ser el mas adecuado paia daslo,

ya que poique $e supone debe conocer el trabajo concreto.

Cuando el supervisor inmediato no. puede adiestrat por cualquier motivo, suele

encomendarse el adiestramiento a un trabadar experio, recomendandose que éste lo

haga bajo fa vigilancia y responsabilidad del supervisor.

LA CAPACITACION Y SUS ESPECIES
Se divide principalmente on razén de su fin y de su método.
- La que se da sobre conocimientos que seran aplicables en puesto determinado

- 1a que se da sobre conocimiantos aplicables en todo un oficio

- Lo que se imparte sobre conocimientos que se refieren a toda una rama industrial,

bancaria, comercial, etc.
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De acuerdo con la naturaleza de la capacitacion. podemos distinguir.

a).- La capacitacidn que se da al obiero o empleado. Esta pueds referirse, a los que se
conoce con el nombie de "induccion del trabajador®, o sea la que siive para explicar al
trabajador que ingresa a fa organizacion, sus (eglas, prestaciones, elc., [a que se da

sobre seguridad industial, o sobre relaciones humanas.

b).- Capacitacion de supervisores - Esta tiene dos aspectos principales: el técnico, o
sea fa manera concreta como debe hacerse el trabajo que esta bajo su vigifancia; y el
administrativo, que compiende aspectos tales camo saber planear y distribuir el trabajo,
saber ensefar, saber ordenar, saber escoger a sus trabajadores, y acomodarlos, saber
resalver las quejas, y saber estirnular el entusiasma del trabajador, saber estimular ef

espititu de grupo, saber prevenir y corregit defectos, elc.

¢).- Capacitacion de ejecutivos.- Suele referitse en coma prepararlos para ocupar
puestos o responsabilidades de mayor categoriy, dandoles . conocimientos en
planeacion, organizacion, control, finanzas, mercados, relaciones humanas, telaciones

. publicas, etc.

Capacitacion Dipcta.- £s la que se da, expresa y formalmente, con métodos. de
enseanza.

Capacitacion directa y sus métodos:

- Clases.- Se caracterizan, por una ensefianza sistematica, dada por técnicas en-la

ensefianza, una de las caracteristicas de la enseitanza por medio de clases; radica

ademas de la aplicacién de métodos pedagogicos especificos en que ta exposicion se -

tealiza bajando a detalles, permitiendo preguntas por parte de los ajumnos y aun
excitando a eflas, pidiendo la clase a los alumnos, dejdndoles tareas que implican gran

partcipacion de los mismos.



- Cursos breves.- Son los que se hacen en tormo a un tema especifico dentro de una

matena mas amplia.

Becas- Se comprende faciimente que cuando una organizacion quiere dar
capacitacién directa, emplee mas bien el método de enviar a sus empleados o

fucionarios a centros de enseftanza superior especializados en ese aspucto

- Conferencias.- Consisten éstas en una exposicion, dé 1 a 2 hs. como maximo,
muchas veces seguidas de pregunlas y respuestas, sobre un tema que pueda ser
tratado durante ese tiempo en el nimero de horas dedicado a ellas, procura motivar en

los oyentes el interés por investigar y seguir estudiando por su cuenta

- Métado de casos.- Se alirma que en la enseiianza de los aspectos administrativos, da
muy buen resultado el métods de casos, al grado de que esle sistema es ulilizado en la
mayotia de las Universidades de Norteamérica, fundamentalmente este método
consiste en tomar como base de la ensefianza “"un caso concretn”, no invéntadu, sino
sacado de la realidad de la propia organizacion.

a) - El problema debe ser mas prictico que tedrico.

b).- El caso debe ser real, y estar estructurado técnicamente.

¢).- Debe contarse con un director de la discusion.

- Cursos por correspondancia.- Este sistema ha sido empleado a veces, para que las
organizaciones impartan capacitacion a su personal distribuido en varias poblacionas, o
bien para que contrate los servicios de instituciones dedicadas a dar este tipo de curso.

Las principales limitaciones de este método son:

a).- El valor del curso depende de la calidad del mismo.
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by- La principal dificuitad radica en que su valor y utiizacidn, dependen
fundamentalmente, del interés que ponga el empleado a quien se va a capacitar.

c).- Siempre hara falta el papel del maestro

- Instruccion programada.- Consiste en un sistema por el cual, el alumno, después de
leer un trozo que le da informacion suficiente, tiene que responder a preguntas que se e

hacen

Capacitacion indirecta;

Es aquella en fa que, para dar capacitacion, se utilizan cosas que de suyo tiene otrs
fines.

- Mesas redondas.- Son quizd el medio para el esiudio de probiemas praclicos, sobre

todo de tipo administrativo, sobre todo cuando inteivienen funsionarios de alto nivel,

- Publicaciones.- Las que de modo especifico se editan para una materia determinada,

{revistas o boletines, que se dirigen al personal).

- Seccion para un tipo de ensehanza tedrica.- Son condiciones esenciales la ulilizacion

de fotografias, dibujos, parratos pequefios con muchos encabezados.

- Medios audiovisuales.- La utilizacion de peliculas, filmicas, carteles, etc., pueden ser,
a veces, rmedios de gran valor para inculcar ciertas nociones de las que, de otra manera

seria dificil convencer al personal.



VI .- Desarrollo

Una vez contratados, los nuevos empleados reciben orisntacion sobre las politicas. y
procedimientos de la organizaci6n. Se les asignan los puestos que les correspondan y
reciben la capacitacion necesaria para ser productivos. Merced a una solida base de

informacion sobre recursos humanos, los especialistas en personal pueden ayudar a

determinar I3 orientacion necesaria, asi corno las necesidades de capacitacion,

desanollo y asesoria profesional. Gracias a estas actividades pueden liénarse muchas

vacantes mediante promocion intema, en vez de recurrir a conl;atacibnes externas. La

fuerza de trabajo mas efectiva. A fin de evé!uav el deserﬁpeﬁo de los empleados, se
Hlevan a cabo evaluaciones formales de vmanefa periddica. Esas eva!uapiénes
praporcionan retroalimentacion sobre el deserﬁpeﬁo de cada trabajador, y sitven coma
gula tanto para el empleado, quién deseam saber coma se juzga su trabajo, como para
el departamento de personal, que puede idenliﬁcar»asi puntos de desempenoc que

conviene mejorar.
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L.a organizacion necesita que los individuos que ta integran pasen por algunas etapas, a
fin de desarrollar su capacidad necesaria para cubrir las necesidades humanas en
varios niveles y tipo de trabajo.

Una organizacion no logra el éxito a largo plazo si no consigue desarrollar el potencial
gerencial interno. Todos podemos aprender de las organizaciones que afio con afo

producen dividendos y afo tras afio promueven a su personal.

Estudios llevados a cabo entre grupos de empleados han mostiado que existen cinco
factores esenciales para que las personas se desarollen satisfactoriamente dentro de

la organizacion.

a),- Igualdad de oportunidades
b).- Apoyo del jefe inmediato

c).- Intetés del empleado

. d).- Satisfaccion pélsonal

e).- Conocimiento de las oportunidades

Cada vez mas los departamentos de personal muestran un interés acltivo en la

planeacién del desarrollo de sus empleados. Con frecuencia los depaitamentos de
personal llevan a cabo esta funcién porque sus planes de recursos humanosles
permiten  conocer las necesidades futuras de la organizacion asl como las

oportunidades para los empleados que pueden existir,

Las ventajas de tener un adecuado desanollo de los recursos humanes: son.las

siguientes:
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- Desarrollo de los empteadas con potencial
- Disminucion de la tasa de rotacion de personal

- Mejor cobertura de fas vacantes mediante promociones internas

Con frecuencia los empleados ignoran imuchos aspectos de las oportunidades que les
brinda la organizacion. Con frecuencia carecen de medios efectivos para obtener esa
informacion, especialmente en las organizaciones de grandes dimensiones, que
muchas veces ofrecen una rica gama de posibilidades. El depatamento de persanal
puede suplir esa carencia mediante un serviciio periddico de informacion al respecto;
por ejemplo mediante una seccion fija en el periddico interno que informe sobre las i i

nuevas oportunidades, las vacantes actuales, etc.

Desarollo individual..- Se inicia en cada persona por su disposicién a lograr metas por
la aceptacidn de fas responsabilidades que ello conllevan. Cuando esto ocure pueden -

. smpienderse valios pasos concretos, como: . : : {

- Obtencién de mejores niveles de desemperio » . Lo {
- Relacién mas estrecha entre el jefe y el empleado
- Desarrollo de un sentimiento de lealtad a la arganizacion

- Oportunidades de progrese
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CAPITULO Il Modelos de Integracion Propuestos

11l.f Modelo Conceptual

1.- Reclutamiento
t.as organizaciones hospitalarias obtienen sus recursos humanos por medio de:
a).- Fuentas Internas: - Cartera de personal

- Familiares y recomendados

- Promocién interna

b} - Fuentes Externas: - Escuelas de enfermeria
- Agencias de colocacion

- Bolsa de trabajo
c).- Medios de Reclutamientos: - Prensa
- Radio

- Intercambios entre olras organizaciones

2 - Seleccion:

a).- Elaboracion del perfil: datos sobre personalidad, habilidad y responsabilidad:

b).- Solicitud: - Datos personales
- Datos escolares
- Experiencia ocupacional
- Datos familiares

- Datos Generales
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c).- Entrevista Inicial: para conoborar los datos obtenidos en la solicitud y tener contacto
visual con el candidato, se le piden algunos documentos como, cattilla, carta de

pasante, cartas de recomendacion, cédula profesional, titulo profesional

d).- Evaluacion técnica: experiencia laboral o conocimientos sobre el puesto a
desempenar
e).- Evaluacién psicoldgica: se retinen los datos sobre capacidad intelectual o
emocional .

- Inteligencia

- Habilidad

- Personalidad

- Estabilidad emocional

- Motivacion

- Juicio soclal

f).- Encuesta Socioecondmica: Dentro de las orgunizaciones hospitalanas no es

conveniente el apoyarse en organizaciones especializadas. el costo es muy allo, se

limitan a llamadas telefonicas a las personas que se anotaron como referencias.

9).- Investigacion de referencia ocupacional: se limitan a llamadas telefonicas a las
organizaciones anotadas en la solicitud como empleos anteriores se - verifica
puntualidad, responsabilidad, honestidad, capacidad, y motive por el cual se separd de

esa organizacion.

h).- Entrevista de seleccion: £n esta entrevista se procura obtener la mayor informacion
del nuevo empleado y coiroborar todos los datos. anteriores, su. veracidad y dar

confianza para evaluar asi el desarrollo del mismo.
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i).- Examen Médico: £n ta orgamzacion hospitalaria generalmente fos examenes se
llevan a cabo dentro de la misma organacion, es impattante por el hecho de saber si
el empleado cuenta con fa capacidad fisica y mental para desarrotiar su fabor dentro de

Ja organizacidn.

}).- Conclusién: Se integran todos los datos obtenidos para hacer una comparacién con
el perfil del puesto, para liegar a una valoracién sobre la aceptacion o no aceptacion de!

aspirante.

3.- Contratacion. Se integra el expediente del nuevo empleado para formalizar la

aceptacion del candidalo como parte integral de Ia oiganizacion.

- Sa da el contrato a firmar donde 68 incluirdn datos como tismpo del contrato y termine’

del mismo, dias de pago, puesto a ocupar, jefe inmediato, horarios de trabajo, salario o

steldo por dia o por mes o quincena, fotma de pago, dias de descanso, drea pam la

que se contrato.

- Se da de alta al IMSS

- Se da de alia al SAR

- Se da de alta al INFONAVIT

- Se le entrega un gafate con fotografia y firma.

4.- Induccion:

- Conferencias o pldticas

- Visita a las diferentes #reas de fa organizacion

- Presentacién formal del nuevo empleado a su jefe inmediato y a sus r;ompa‘ﬁéms :

- Descripcion del puesto a desempeiiar
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- Entrega de un manual de bienvenida

5 - Capacitacion” Ensefianza continua - Todo el personal

- Parsonal seleccionado para cursos de especializacion

Dentro de las organizaciones hospitalarias la capacitacion debe ser continua pues los
avances de fa medicina y su tecnologia requieren que el personal tanto médico como
de enfermeria estén en constantes cursos de actualizacion. Claro que existen los
cursos o congresos para personal seleccionado estos no son posible darlos a todo el

personal en general por el costo que estos requieren y por el tismpo.

6.- Desarrollo; Para desanollar su capacidad los individuos que integran - una
organizacion deben de pasar por algunas etapas para llegar a un desarrollo para lo cual

. 8@ requiere que tengan:

- Igualdad de oportunidades
- Apoyo del jefe inmediato

- Interés del empleado

- Satisfaccion personal

- Conocimientos de las oportunidades

Esto nos llevara a un:
- Desarrollo de tos empleados con potencia

- Disminucion de la tasa de rotacion
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- Mejor cobertura de las vacantes mediante promociones intemas

Esto cieara en el empleado:
- Mejores niveles de desempeiio
- Relacion mas estrecha entre el jefe y el empleado

- Desarrollo de un sentimiento de lealtad a la organizacion

]
‘

5




it
Descripeidn def Puesto

1.~ Identificacion del Puesto
1.+ Titulo de! puesto Enfermera Quitirgica

2.- Piopésito del puesto La atencion del paciente dentio del drea uirirgica

3.-N. de Plazas. 3

4 . Otros Titulos Enfermera Asistente

5.- Localizacion fisica Acueducto Rio Hondo N. 20 Lomas Virreyes

6 - Nivel Qrganizacional. Medio

7.-Reporta a: " Jefa de depto. de Quirdfano '

§.- Subardinados Enfermera general, Enfermera auxiliar, Personal de :

intendencia.

9.- Tipo de puesto: !
Confianza___________ Sindical Base, X :

Honorarios _ Eventual ____
10.- Clasificacion del puesto

Administrativo. __10%, __ Operativo_____90% : : . f

11.- Material y Equipo:
Medicamentos y Equipo Médico.

12.- Sueldo _ S B

Mercado ____ NS 1.200.00 - 1.300.00 Organizacion N$'1.300.00__m
13.- Aspectos confidenciales:
Expedientes clinicos y salud de los pacientes a su cargo. ’ )
R |

14.- Periodos de revision.

Semestal X Anual __ Otos

1I- Funciones del Puesto

1).- Genérica:

B : . .".‘}




a)-la enfermera quinirgica realiza funciones docentes y operativas que apoyan en el
tratamiento integial det pacients quitirgico, bajo as nommas de ta ética profesional y tas

buenas relaciones

2).- Especifica:

a).- Efectua la recepcion de! tuno conjuntamente con 1a enfermera general, constatan et
eslado y tuncionalidad de los aparatos

b).- Verifica fa programacion de cirugias

c).- Efectia las visitas preoperatorias a los pacientes programados.

d).- Saolicita material ¢ instumental quirtrgico para toda fa jormada de trabajo, de
acuerdo alas

intervenciones programadas.

€).- Procede al lavado quirirgico de manos, 20 minutos antes de la intervencion y 58
viste con

técnica cenrada.

f).- Prepara instrumental y equipo en orden en tas mesas correspondientes.

g).- Contiala el instrumental, gasas, compresas de esponja y sutwras y en caso de
faltantes o sobrantes notifica a la enfermera cinculante.

h).- Prepara las suturas en orden de uso y de acuerdo al tipo de cirugia.

i}.- Ayuda a los cirujanos y ayudantes a vestirse quirirgicamente.

i).- Proporciona el equipo para antisepsia de 1a regidn y la ropa para limitar el campo
operativo o .

K).- Asiste a los cirujanos y ayudantes proporcionandales el instrumental de acuerdo a

los tiempos quirdrgicos.
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iil.- Relaciones del puesto:
1.~ Internas
a).- Permanentes: - Con la jefe de pisas
- Con el jete del departamento clinica
- Con fus cirujanos
- Con los anestesidlogos
- Con fa jefe de! quirdfano
- Con las enfermeras (en general del servicios)
b).- Periddicas - Con labaratorio

- Con personal de intendencia
c}.- Eventuales

- Con rayas x
~ Ultrasenido
- Con anatomia patolégica
2.- Externas:
- Con tos proveedores de medicamentos y material quinirgico

. - Con faboratorio para equipo de sangre

V.-Requerimientos o requisitos para ef puesto
1.- Inherentes af puesto
a). - Escolaridad: - Primaria

- Secundaria

- Enfermeria basica

- Servicio social de un afio
b).- Edad 25 a 30 afos
¢). Sexo Femenino

d).- Experiencia  un afio

e).- Qtros estudios - Curso de especiafizacion de enfermera quirtirgica un afio
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f).- Idiomis no
9)- Estadocivil  soltera

h).- Domicilio Viva cerca de la localizacion de la organizacion

2.- Inherentes al prospecto:

Presencia, amabilidad, dinamismo, creatividad, iniciativa responsable, con sentido de

humanidad.

V.- Condiciones de trabajo:
1).- Instalaciones

- Calor

- Ventilacién

- Equipo médico

- Servibar

- Sala de descanso

- Vestidor

: _l"o_')'_,



2.- Riesgos de trabajo

Altos Medios

Bajos

a).- Persanales

b).- Materiales

¢).- Economicos

50




Ll 1T MODELG ESTRUCTURAL.

DIRECTOR GENERAL

DIRECCION
ADMINISTRATIVA

GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS

JEFE DE SUELDOS
Y SALARIOS

JEFE DE CAPACITACION | |
Y ADIESTRAMIENTO

JEFE DE
CONTRATACIONES

JEFE DE PRESTACIONES
AL PERSONAL Y SERVICIOS
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MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

l.os manuales de procedimientos, son instrumentos de infarmacion en ios que se
sepalan los pases y procedimientos a seguit para 1a realizacion de la funciones a una
unidad administrativa, se describen los difeientes puestos, contienen una descripeion
natrativa que sefiala los pasos a seguir en la ejecucion de un trabajo con diagrama a
base de simbolos.

Los manuales se clasifican er:

a).- Manual de procedimientos genetal

b).- Manual de procedimientos especifico

En este caso se menciona el procedimiento especifico de ingreso de pacientes
Titulo
Ingreso de Pacientes
1.-  Servicio a paciente particutar
2- Sewicio a paciente de banco o seguro
3- Paquetes especiales para parto o cesdrea
4.. Pacientes para cirugias Lapatoscdpicas

5.- Pacientas para citugias reconstructivas

5
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Procedimiento

1.-Titwlo:  Ingreso de Pacientes
2.- Propasito:  Prestar la mejor atencian y sewvicio al paciente
3.- Normas de Qperacion:
- No se puede recibir ningin paciente que no tenga examenes preoperatorios en el

momento de su internamiento.
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SIMBOLOGTA UTILIZADA ¥H EL PROCEDIMIENTQ

ACTIVIDAD O PROCEDIMIERTO

INICTO Y TERMINO DEL PRGCEDIMIENTO

DEGISION

CONECTOR

FLUIO.




e i e  uppeares v . e e

5.- Descripcion del Diagrama de Flujo.

1.- La paciente Ingresa pasa a informes o admision.

2.- De admision dependiendo del caso es Hevada a salas de labor o a quirdfano.

3.- Si unicamente llega a informues y pide informacion se le canaliza a reservaciones

4. De resevaciones es enviada a psicoprofilactico

5.- De quirdfano se le pasa a sala de recuperacion por el liempo necesario para que

pase anestesia.

6.- Posteriormente de recuperacion pasa al servicio de hospitalizacion (a su habitacion
privada)

7.-Enla habitacidn durara el tiempo que indique su médico tratante dependiendo de su
trata-miento

8.- Después el médico dira et dia y la hora en que puede dejar el hospital o se,lé da de

alta,
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6 - Relaciones de los archivos administrativos:

NUM.  Uso Tipo Clasificacion
1 . Solicitar intenamiento del paciente Definitivo Alfabético
2.- Control de visitas medicas Cronolagico Alfabético
3.- Confirmar el tipo de operacion Cronoldgico Alfabético ,
4. Confirmar dia de la intervencion Cronolégico Alfabético N
Y
[
§
!:
Relacion de los formatos de procedimientos . . :'.
Titulo Clave Caracteristicas Presentacion ‘
. A
Orden de intemamiento HO1 A tres tantos Qriginal admén. §
en tinta azul Copia Paciente 2
tamano carta Cdpia Qurofano \
R o
. o
e oy
Expediente clinico HO Enonginal ~  Médico tratante Tt
Otden de exdmenes rutina HO3 original y tres Gopia amarilla taborat.
copias copia azul caja

original expediente
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8 - Diseno de los formatos

Hoja tamaiio carta 1 forma HO1-Q
Hoja tamafio carta 2 " HO2- Q
Hoja tamafio carta 3 " H03-Q

Manual de Politicas.

Las politicas pueden considerarse como una decision que indican las lineas de accién
a los esquemas de comportamiento a adoptar por pate de los empleados de una
empresa, a la vez que delimitan los campos de accion en el dmbito de los cuales

debera desarrollarse la actividad de la arganizacion,

La enunciacion de una politica permite indicar los principios que ponen-en relacion
Idgica ciertas funciones de la organizacion con sus finalidades, y como consecuencia

dicta la guia de accion.

Estas politicas se cangregan en un documento llamado manual de potiticas y como su

nombre lo indica, es un libro manual, manejable, facii de constituir y consultar
Contenido:
Incluye como elemento primario, aquellas disposiciones generales con tipo fijo, los

cuales unilateralmente impone cada drea a efectos de sus propias respohsabilidades Y.

autoridad funcional.



Como parte secundaria, pero tambien muy importante el manual de politicas guarda los
instructivos, cuestionarios y demas partes que norman y aseguran la correcta emision,

vivencia y fespeto a las paliticas publicadas en él

Politicas de Admisidn de Pacientes

1.- Deberan tener un depasito de N$ 5.000.00 al ingreso

2.- Unicamente se atienden pacientes de médicos que pertenecen al staff del hospital
3.- Nada mas se da sewicio a pacientas de bancos ( Serfin, Comermex)

4.- La pacienta firma una carta dando autorizacidn a su médico para la intervencién

5.- Por ningun motivo pueden traer anestesiologo a las intervenciones pues el servicio
solo es prestado por los mddicos que partenecen al hospital.

8.- No se permite que los familiares entren a las cirugias.

7. La paciente deberd presentarse a la hora indicada de ofro-modo se cancelara su

intervencion hasta nuevo aviso.
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CAPITULO tV

Método de Investigacion Aplicado

La utilizacion del método cientifico en cualquier investigacion, proporciona la
canfiabilidad de la realizacion de un trabajo verdadeto e imparcial, ya que permite
resolvet problemas cuyas soluciones son obtenidas a través de una serie de pasos
logicos y sistematicos tomando como punto de pattida datos objetivos, por lo tanto los

resultados que se obtengan son susceptibles de ser camprobados

Objetivo:
Crear un madelo de integracion de Recutsos Humanos que coadyuve a la calidad de

los sevicios a los puacientes.

Presentacian de la aplicacidn del método cieptifico a problemas de 1a integracion de

fecursos hurmanos

1.- Identificacion del Problema

Actualmenie las organizaciones atraviezan por un gran problema que es la quietra a
mediano plazo pues actuaimente en el pals pasamos: por una ¢nsis donde solo
subsistan las organizaciones que entran en Ja competencia, lo importante en estas

olganizaciones es competir con una alta cakidad en fa prestacion de sewvicios, quién da

este semviclo el personal con que cuenta fa organizacion . que es o importante para

contar con ¢l recurso humano mas adecuado y calificado dentro de la organizacion, el
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integrar adecuadamente a la organmizacion lus recurses bumanas para lograr un amplio

desarrollo; integral que beneficia a la organizacion asi como al trabajador.

La necesidad de integrar adecuadamente a los recursos humanos fadica
principalmente en que las empresas para poder funcionar adecuadamente tequieren de
personal que esté de acorde con los objetivos de la organizacion y logre prestar un

sevicio de calidad y excelencia

2 - Planteamiento de la Hipdtesis

Haciendo una adecuada integracion de los tecursos humanos desde que existe la
necesidad de ser requeridos los mismos hasta llegar a su desarrollo la organizacion
incrementara sus niveles de productividad y un desarnollo tanto a nive! individual como

social haciendo que el trabajador se sianta parte de la organizacion.

3.- Disefio de la Investigacian

Para realizar la investigacion se tomé come universo algunos hospitales: 10 hospitales
privados de D.F. y e! area metropolitana con problemas similares en cuanto a la mala
integracién y desarrollo de sus trabajadores Los hospitales con difurénciaé en cuanlo'a
tamafio y nimero de personal, especialidad, ubicacion, uno de ellos con 6 meses de
servicio y la mayoria de #stos un una trayectoria de servicio de mas de 30 afos. Esto

nos llevo a concluir que sin importar el tipo de hospital dstos contaban con un problema



en comun el no saber integrar adecuadamente a sus trabajadores y nos llevé a pensar
en la creacion de un modelo de integracion de recuisos humanos para una institucion
hospitalaria

Universo

Hospital Santa Teresa |. G 0. S A.

Hospital Rio de la Loza

Hospital ABC

Hospital Durango

Hospital Angeles del Pedregal

Hospital Médica Sur

Hospital Santelena

Hospital México

Hospital Espafiol

Hospital Londres

Hospital Nicolds San Juan

El universo se tomo de once hospitales privados a los que por algunos motivos tenemos

contacto directo con ellos v fue facil conseguir la informacidn que se requeria.

———.e
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Prueba pitoto.

Se realizd mediante platicas y un cuestionario aplicado a las diferentes personas yue
llavan a cabo las funciones de reclutamiento y seleccion de personal dentro de los
diferentes hospitales, realizandose con el fin de conocer las métodos y en que forma

llevan a cabo el reclutamiento y seleccion del personal.

Se eligieron varios hospitales con diferentes caracteristicas pensando que asi nas

permitirian recabar mayor informacidn en cuanto al tipo de problema que se detecté en

la mala integracion de los recursos humanos.

Para abtener dicha informacion se elabard el siguiente cuestionario.

Se incluyen tres cuestionarios aplicados a los diferentes hospitales a fin de mostrar ia

informacién obtenida:
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CUESTIOHARIQ

Lo~ Be Ta tista de problamas que se indican, cuul o cules se presentan
con mayor frecuencia dentro del hogpital,

£} - Ausentismo
() = Escasa calidad de los servicios que se prestan
() - lesperdicios excesivos en cuanto a material de aseo y }impieza
() - Falta de cooperacion e inrresponsabilidad
é ; - Daios al mobiliario y equipo por imprudencia del personal que lo manpja
- Problevas interpersonales entre el personald e las diferentes dreas del
hospital.

2. Qué entiende usted por.integracidn de Recursos Humanos . ?

3.~ Considera usted que los problemas con el personal estin relacionados con
la mala integracidn-de los. recursos humanos. ?

4.~ Conoce usted Ias técnicas de rorlutamlento y anlacr16n de personal. ?
Si cual:

Tis o e
5.- Conoce o cuenta con algun plan de reclutamiento y seleccion de personal
que apliquen dentro de su otgan1za(1on. 7.

0.~ Cuenta con un plan de capacitacion y-derarrollo del personal. ?

7.-las oportud\dados de desarroiio y Laparltaulon geberalmente a que nlvole°
se dan dentro de su organizacién ?

8, Cree convenienfe motivar al personal en:tados loq niveles dentro de Ta
organ1za01én. i

51 por qué

Ho por qué

9.~ Cree usted que la organizacién abtenga alguna ventaja con la adecuada
integracidn de Jos recursos humanos. ?

1077 Cvee usted que el "trabajadoy obtehga una ventaja con una adecuada tifegracidn
de los recursos ?
Si cual ?
Ko pnr que 7
11.- Considera usted que la integracidn de vecursos humanos y la productividad
van asociados, ? 64




12.- Qué propone para solucionar e} problema que causi 1a wmala integracion

de los recursas humdeos, ?
Al
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- Problemas interpersonales entre el personald e las diferentes dreas del
hospital,
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CUESTTONARTO

1.~ De la lista de problemas que se indican, cudl o cuales se presentan
con mayor frecuencia dentro del hospital, ?

- Ausentismo

- [scasa calidad de los servicios que se prestan -

- Desperdicios excesivas en cuanto a material de aseo y limpicza
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12.- Qué propone para sclucionar el problemt que cause 1a mala integracion
de los recursos bhumanos, 7
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GRAFICAS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA REALIZADA,
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1.~ PREGUNTA N° 1.

10%

907

£n esta respuesta pudimos darnos cuenta que 90% de) total de
hospitales encuestados tienen problemas por la mala capacitacién
de su personal en cuanto al uso de equipo y materiales.

2.- PREGUNTA N © 2,

85%

Al checar esta respuesta se pudo demostrar que la mayoria de los
hospitales no cuenta con el personal adecuado en el-drea: de recur-

$0s humanos, pues no cuentan con los conocimientos basicos paravlle- 

var las funciones de) departamento de recursos humanos,
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b.~ Pregunta N° 5.

100¢

En un 1002 no cuentan estos hospitales con olanes de reclutamiento y seleccidn

de personal,

6.~ Pregunta N° 6,

70%

£1 707 de Jos haspitales no cuenta con planes de capacitacién y adiestramiento
el 20% solo en algunos niveles y el 10% cuenta con planes pero que no se adap-

ta a sus necesidades si no san impravisados en el momento,
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Prequnta N 7.

80%

En esta respuesta se dio que en un 80% se da desarrollo y capacitacion
a nivel medico descuidando todas las demas drcas y en un 20% general
para las de mas dreas.

Pregunta N° 8.

100%

Todos coinsidieron en que si hay que motivar al personal pero en la rea-
lidad esta no se 1leva acabo.
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Yo fiuydtiea av

1007

En un 100% coinsidieron que e} hospital si tiene muchas ventajas al
Tlevar una adecuada integracion de los rescursos humanos.

16, - Pregunta N® 10.

100%

El trabajador si tiene ventajas al integrarce adecuadamente a la orga-
nizacidn pues esto trae para el un desarrollo dentro de su potencial.
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11.- Pregunta N 1.

Las respuestas fueron casi en su totalidad afirmativas en cuanto-que la
productividad y 1aintegracion van de la mano.

12,- Pregunta N° 12.

10%

La mayoria de la gente encuestada propone una mayor capacitacion y desa-
rrollo con personal mds capacitadoe en las dreas de recurso humanas y un
mas amplio desarrollo en la capacitacién y adiestramiento para todo-el
personal y en todos los niveles un 10% propone tener unos planes ya esta-
blecidos de reclutamiento y seleccidn. el otro 10% no contestd dajo en~
blanco la pprespuesta,
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3.- Pregunta N® 3

£1 70% estubo de acuerdo en que existian muchos problemas causados

por 1a mala integracidn de los recursos humanos. el 20% dice que no
estan importante ese aspecto, que era la econimia~del pais, el 10%

piensan que es la falta de competitividad en cuanto a precios den-
tro del mercado.

4.- Pregunta N° 4,

Las tecnicas de reclutamiento solo las conocen un 5% de las personas. encues-
~tadas el 20% tienen una idea pero no las conocen bien, y el 75% deseonocen
i totalmente las tecnicas de.reclutamiento y seleccién,

i
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4.. Aprobacion o desaprobacion de la hipétesis original

Las inslituciones hospitatarias ubicadas dentro del D F y el Area mehiopolitana
privados tienen alguna idea del objelivo que persigue la integracion de los recursos
humanos ya que casi todos coinciden en que sus problemas se deben a la carencia de
una adecuada integracion de los recursos humanos, pero no solo  no cugntan con un
modelo de integracion de recursos humanos si no también no cuentan con el personal
capacitado para llevar este proceso dentro de su organizacion.

El proceso para cubrir una vacante se hace en la mayoria de los casos nada mas con ol
objeto de cubrir el lugar sin importar si se cuenta con la persona iddnea para el puesto

idoneo.

La integracion de recursos humanos se flevan a cabo sin tomar en cuenta los

lineamientos indispensables del reclutamiento y seleccion de personal.

Aun asi la mayoria estuvo de acuerdo que la integracion adecuada radica en un amplio

desanollo y ésta es importante para flegar a una productividad.

Las soluciones proporcionadas por fa muestra, coinciden en que es necesario contar
con un modelo de integracion de los recursos humanos adecuaro a una organizacion

hospitalaria.

La investigacion realizada comprueha la hipotesis ya que contando con una adecuada
integracién de los recursos humanos se lograra un desarrollo integrat de los recursos y

esto nos flevara adn a la prestacion de un seivicio de calidad y excolencia.
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Conclusiones

Los hospitales desde su fundacion se establecieron, con el propdsito de prestar
sarvicios médicos y de asistencia

Estas organizaciones desde su fundacion fueron administrados por petsonal poco
capacitado y que perseguian intereses que nada tenian que ver con el objetivo para el
que fueton creados lo cual llevd a una serie de cierres de los mismos o cambio de ser
hospitales a iglesias, colegios, etc, los hospitales no mantenian una constancia claro

tomando en cusnta por los problemas en los que se encontraba el pais.

Pero uno de las errores fundamentales era que la adminsitracion se encontraba en
manos de frailes o médicos, que no tenian conocimientos de como ndministr:.n o
distribuir los recursos can los que contaban los diversos hospitales, los hospitales eran
fundedos en las grandes ciudades no tomando en cuenta que fos poblados mas

alejados también requerian de este servicio.

Dentro de estos astablecimientos de quehacer multiple ya existia una: division del
trabajo en lo que se refiere a la especialidad, existian hospitales para enfermedades
cantagiosas Yy otro para las no contagiosas, los haspitales ya cantaban con tecnologia

adecuada para solucionar los diversos tipos de enfermedades comunes en esa epoca.

Era de esperarse que no se pudiera ni pensar on una integracion de las recursos

humanas,

El reclutamiento es la base para obtener candidatos para poder hacer una buena

seleccion de los- mismos, al' seleccionar adecuadamente cumpllendo con los
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requetimientos que realmente necesta tener el seleccionado para ocupar la vacante de
que se trate podremos contratar a la persona idonea para eof puesto
Al inducit adecuadanente a 13 parsona de nuevo ingreso, nos lleva a un mejor

desempeilo y adaptacion de la persona a la orgamzacion.

Capacitando a las personas éstas seran mas productivas y tendran un mayor desarrolio
de su potencial esto es fundamental en cualquier organizacion y aun mds cuando {a
organizacion se dedica a 1a prestacion de sevicios.

Lo ideal dentro de la organizacion es lograr un desarrollo del recurso humano que
beneficie al individuo asi tanto como a la organizacion pues si sut personal se desarrolta

esto llevard a una mayor productividad y aprovechamiento del recurso humano.

Si las organizaciones se ocuparan mas de buscar adaptar a las persona idonea al

puesto los resuftados serian sorprendentes para la organizacion.

Pues actuaimente en México se descuida mucho este aspecto y se da poca

importancia.
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Conclusiones Generales

A través de la integracion adecuada de los recursos humanos, ef hombre como sujeto
individual y como sujeto colectivo transforima su conciencia, su grade de informacion,
sus habilidades, destrezas y sus formas de refacionarse con la sociedad esto lleva a la

organizacion e individuo a un desarrollo que nos conduce a una mayor productividad

Es importante que el empleado o trabajador tome conciencia que no debe participar
como un sujelo pasivo al que se pretende modelar con determinado tipo de aptitudes, si
no como un sujeto que se apropia del conocimiento que le permite ubicarse en un ¥
puesto de trabajo y desarrollar su potencialidad, para beneficio propio y de Ié

organizacion.
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