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INTRODUCCION

Desde tiempo inmemoriable el hombre bha tenidoe que luchar por la
supervivencia, por el hambre, contra las enfermedades y mas alin contra la
propia naturaleza. De ahl gue dla con dla requiera cl hombre de. mayor

seguridad tanto para el, como para la sociedad misma.

En el mundo actual en el que vivimos, de innovaciones tecnicas, tan
avanzadas <que podran sustituir al hombre y que de hecho lo estan

haciendo, se requiere que exista ademas una seguridad social.

Ya que en un pals de grandes carengias como el nuestro, con una multituad
de problemas de todo tipo, entre los que destaca vno muy importante, la
. insuficiencia de servicio medico, ha traldo como consecuencia que se

comcentre toda la atencion en el sector privado vy esto a su vez ha creado

problemas de tipo AMAdministrativo ya gue al no estar préparados para el
canbio en lo referente a meétodos y sistemas Administrativos a surgido la
necesidad de crear un cambio en las estructuras (e las Orgahizaciones

Hogpitalarias.

‘Nuestro pals, para cumplir con las métas que su Gobierno va planteando,
de scuerdo a sus necesidades presentes y futuras, se v;-_preci_sadd.a
contar con. la Administracibn de Recursos Humanos en forma adecvada:’y

eficiente.




Por ¢llo el interes mio de abordar el estudio de estog recursos en una

area de la hdministracidon, como lo es.

La Administracibn de Recursos Humanos en el area de Hospitales Privados,




CAPITULO PRIMERC
ADMINISTRACION GENERAL
ANTECEDENTES
DEFINICION

DESARROLLO
CIENTIFICISMO
HUMANO-RELACIONISMO

. Es?kUCTURALISMo
‘NéooagﬂAﬁq4ésLacrbNIsno

ADMINISTRACION CONIPEMPORANEA

INDICE

1.3.2

1.3.5




CAPITULO SEGUNDO

ADMINISTRACION DE RECURSQS HUMANOS

DEFINICION

DIFERENTES ENFOQUES

TEORIA A PAHN MASLOW

TEORIA X

TEORIA Y

TEORIA 2

TEORIA HERZ ERG

TEORIA DE MR. CLELLANA

PRINCIPIOS

TECNICAS Y METODOS

2.2.2

2.2.3

©2.2.5

P R R

2.4.




CAPITULO TERCERO
DEFINICION
UNIDAD DE ORGANIZACIYON

TIPOS DE ORGANIZACION

CAPITULO CUARTO
INVESTIGACION DE CAMPO
UNIVERSO

MUESTRA

CUST JONAREO

S ,TABULAc;dr_x _DE DATOS

INTERPRETACION DE DATOS

4.2




CAPITULO QUINTO

CRGANIZACION HOSPITALARIA

ANTECEDENTES 5.1
DSZINICION 5.2
ANALISIS 5.:%
COMPORT AMIENTO 5.4
CONSECUENC IAS 5.5
MEDIDAS CORRECTIVAS 5.6

CAPITULO SEXTO

" CONCLUC IONES ¥ RECOMENDACIONES. .

BISLIOGRAFLIA




Licenc iatura en Administracibn de Empresas

CAPITULO PRIMERO: ADMIN ISTRACYON GENERAL

MITECEDINTES. La administracidon surge cuando el hombre tuvo la

necegicdad de organizarse subsistir.
r

Las primeras instituciones que impartieron estudios de

administracion en los Estados unidos, y muy problamente en el mundo

fueron.

TLa Escuela Wharton de Finanzas y Comercio fundada en 18831., La
Escuela Tuck Schoel Dartmeuth College en la Universidad de Harvard

fundada en 1889., La Escuela de Comercio y Administracidn de

Empresas en la Univesidad de Illinois fundada en 1915. Al igual

que en los Estados Unidos, las primeras Escuelas de Aministracion

en México fueron, el Instituto Tecnoliygico de Monterresy fundade en
1943., Bl Instituto Tecnolbgico de México establece su Escuela de

Mministracion de Wegocios en 1947., La uUniversidad Ibercawerica

‘establece la carrera de Administracion de Empresas en 1957 vy en

tste mismo afio la Universidad Nacional BAutbnoma de Meéxico inicia

tambien la carrera de Administracidn con 1la denominacidbn de

aprobada por el H.

Consejo Universitario en Enero de 1857.

‘Ios Estudics de Administracibm en México se implantardn con muchos

nroblenas ya gue al principio no se tenian los suficlentes recursos

de personal docente, ni los textos y obras de consulta por lo que

hubo gue traduwcir obras Estadounidense que na sienpre . fueron

- adecuanas, por contenido y/o por calidad de la traduccidn y sobhre
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nere tonados, sino gue

todo por que no se apeqaba a las necesidades reales del Entorno

Mé&xicano.

Cabe hacer mencibn gue la Administracibn es una disciplina cada vez

mas compleja, que cada dla requiere de constantes cambios.

Cambhios en los Estndios de Administrac idn en México.

La necesidad real de conocimientos ¥y habilidades para dirigir y

coordinar grupos, gue dla con dia aumentan conforme se asciende en

la piramide jerarquica de las organizaciones. Es decir entre mas

grande sea la oxganizacidn requerira de wayor nimero de empleados
que dirigir y coordinar.

Problematica Ocupacional del LIc, en Administracion, Hace que Be

modifiquen los planes de Estudio, ya due las necesidades del Pals

varian constantemente ¢ involuwran al Lic. en Adminiskracibn en

Sectores nuevos com el publico asi comro el actuar como promotor de

Empresas Rurales v Urbanas.

Problemhtica Eeonbmico Social. Exige gue el Lic. en administracion

no solamnente genera productividad en los sxttores antes

investigue nuevas estrateglas o estructuras

operativas sin descuiddr las necesidades reales del pals.

Nefinicibn e Administracion. Mucho se a hablado de la

PdAministracidn si e¢s un Arte, Ciemncia, Tecrica. En nuestro caso

definiremos & la Administracidon como un conjuntoe organizado - y .
sistematizado de conoaimicntos, anlicables a unente econdmico cuyo

wrapdsito es el logro de los objetives deseados.




NDesarrollo de la Administracion.

Cientificismo. El origen de la Administracion Cientifica parte e
inicia de un sin numerc de hechos y realidades histdricas, como es
la revolucidn Industrial en donde los procesos de produccidn y
maguinaria experimentaban notables innovaciones. Es decir era una
epoca de perfeccionamiento tecnologico. Sus prin:ipale:s
exponenles.

Federico Taylor. Quien enfoca sus conocimientos en lo relativo a
metodos de trabajo, mediante el Anhlisis de Tiempo y Movimientoé
que lo componian.. el tiempe utilizado y las herramientas
enpleadas, con el objeto de poder llegar a estructuras, metodos de
trabajo estandarizados.

Henry  Fayol. Se enfoca en el estudio de las organizaciones
logrando tecnificarlas y estableciendo prircipios que tornaran mas
eficiente y menos empirica la Administracion proponiendo para este
un meétodo Cientifico.

Una de sus tantas aportacicnes a lz Administracion fue el definir
las Areas Funcionales que mhs adelante so estudiaran,

Fayol. Fue el prirero en implan'tar un modelo de ‘p:rx:ergr:o4

Administrativo.

Prevision. La conceptus como escrutar el futuro.

- Organizacién. ‘La entiende como constituir el doble organismo

material y social de la Empresa. Bs decir el de interrelacionar

los recurscs humanos y materiales.



1.3.2

T define como btocer fumcionar de la manera wmas
correcta al personal.

Coordinacidn. Es armonizar todos los actes y esfucrzos empleados.
Cmtrol. Es procurar gue todo se desarrolle de acuerdo con las

reglas establecidas seguin lo planeado.

Humano Relacionismo. Esta etapa se caracteriza por ser un sistema

complejo de concepe ionea tedrices, instrumentos comcretos,
tecnicas de dominio y de influerncia ideologica de los miembros de
la organizacidn.

su principal exponente Elton Mayo. Con  su teoria ae' las
relaciones humanas donde pnstula que si los hombres tlenen una
integracibn e identificacion con el propic trabajo, el clima de
trabajo se mejora evitando corflictos y con esto, aumentar la
eficiencia en la produccion.

El Humano Relacionisme en sentido amplio encicrr; todos aguellos
esfuerzos tendientes a la manipulacidn de las relaciones sociales
dentro de las Organizaciones de diferentes sectores asi c¢omo
tambien iwmplanta los medios adecuados de informacidn para contra

restar los conflictos entre las relaciones humanas,

Elton Mayo propone una metodologia fe investigacibn profunda srhre:

'A) La pefinicidn del trabajo como actividad social nks relevante

. del hombre.

B) La - Importarmcia de la Psicologia la sSitnazidn coxcreta del

trabajo_:edu{: ir esfuerzos y mejorar su clima de trabajo.

El reconocimiento de que la actividad bumana dentro ce la Empresa .
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se expresa no en forma individual sino a través de grupos, sus

relaciones entre ellos y su relacibn co la organizacion.

Estructuralismo. Viene a realizar una sintesis de los conceptos
que expresaban corrientes anteriores y su enfoque es basicamente,
en cuanto al anhlisis que realiza sobre ls&s relaciones de 1la
Unidad Prodwtiva y/© Empresa ¢on el sistema social gue lo rodea

sus caracteristicas sons

hnaliza los elementos formales e informales asi su relacidn dentro

y fuera de la organizsacion.

Analiza a todo=s Alos niveles y Estudia todos los estimulos

materiales como Soclales, Ambientales que influyen en el trabajo.

Analiza basicamente las relaciones, intercambios de influencia

entre las Orjanizaciones y su medio amblente. Es decir wan a la
organizecidon como parte de una estructura gue se encuentra
constantemente influida e influyendo a &sta.

Los Estructuralistas parten de 1los estudios gue Sociologos vy
algunos otroe especialista de las ciencias Sociales, tenliza\n
sobre la organizacibn y gue se enfocan en dos puntos fundamentales,

A) Los Objetivos de la Organizaeidn cstudian la participacidn de

los miembros de ésta en la fijaci®n de los objetos que esta sea

piopuesto.. Es decir Analizan que los objetivos determinedos sean
con la participacion de la mayoria de sus miembros.

B) Las Relaciones Socimles dentro de la organizacidn. Analizan
las multiples interrelaciones Sociales gue se producen dentro de

una organtcacidn como son:



- Las Relaciones entre los individuos.

— Lag Relaciones entre los Individuos y los grupos,

~ Las Relaciones entre los grupos.

~ Las Relaciones entre los grupos y la organizacion.

Su principal exponente Renate Mayntz. Quien nos dice gue 1la
organlzacidn es un elemento de la estructura social. Representa
una de las caracteristicas fundamentales de la Sociedad y no como
un elemento Superestructural que descansa sobre una estructura
definida por las relaciones soclales concretas,

Btz loni otro pensador estructuralista basa una diferenciacion de
orgaznizeciones:

A} Organizaciones coercitivas.

B) Organizeciones utilitarias,

C) Iglesia.

A) Organizacidn coercitiva. Donde 1la coercion es el medio de

control.

B) Otganizacibn utilitaria. Donde el wmedio de control es de
naturaleza Einancieta..

€) Iglesia. Los controles se apoyan en sanciones normativas y los
_miembros se carqcter'xzan, por una actitud moralmente orientada.
Etzioni. . Nos dice gque las o.ranizaciones estan construidas de’
maneca que sean las unidades Sociales mhs efectivas y mas
eficyibentes.

Ralph Dahrendord. Analiza los conflictos estructurales y afirma -

gque no es5 -posible hablar de una soclologia de 1a TFamilia,



Ejercito, etc. sino que tenemos que ver el fenomeno Sccial como un
todo. Es decir hablar de Socidblogia en general. Aunque dentro de
esta podemos distinguir problemas especificos. Esta wvision es
propia de la corriente empirica y de alli deriva sus técnicas y

netodos de analisis.

Neohumano-Re lac ionismo. Esta corriente viene aportar una

actualizacidn de las diversas teorlas de las relaciones humanas
dentro de la Empresa tomando algunos elementos del estructuralismo
tales como la relacidn entre la organizacidn productiva y el medio
ambicnte social, cconomico y politice y desarrollando técnicas
procedimientos mas eficientes y sofisticados para el control de
dicha relacion humana.

Uno de sus principales objetivos es el analisis de las relaciones
humanas dentro de la organizscidn y 1la blequeda de una mayor
estabilidad y armonia de @esta. Su punto- de partida de b©sta
corriente es el reconoccimiento de que la autoridad como tal no es
Ya un elemento apropiade para el control dentro de las Empresas,
sinoc el grande de conciencia adquirida por los trabajadores vy
gfqpleados. Esto es darles a conccer los objetos de la Empresa al
grado de darle al trabajador la sensacidon de participar realmenter
en la organizacidn, y con éste hacerlos responsables del buen
funcionamiento de la misma.

El. Noehumano-Relacionismo no busca el corregir conflictos,
co_r:regir actitudes castigar, reprimir, premiar, etc.r sino que van

mas alla y proponen un control de la actitud y conducta . del



miembro de la organizacidn dentro de esta.
E]l Noehumano-Relac ionista ya no busca motivar al trabajador sino
hacerlo gentir coparticipe, corresponsable, ccadminstrador,

utilizando controles para la toma conjunta de decisiones.

Administracion Contemporanca. Dentro de esta corriente se analiza

toda la Estructura de un ente economico bajo -un  sistema
determinade, c¢s decir todo @&sta regido por un conjunte de
elementos que interrelacionados entre si llegan a formar un
sistema y que esta puede clasificarse por la determinacidn de su
funcionamiento, por sus limites, per su dinamismo, por 1la
comunicac 1dén por su dependercia.

Otra herramienta de la Administracion es 1la Investigacidbn de
Operaciones que analiza la aplicacidn del Metodo Cientifico a los
problemas que surgen en las operaciones de sistema que puede ser
representado por medio de un modelo matemhtico y la soluwwidn de
es0s problemas mediante la resolucidon de ecuaciones que representa
a) sistema.

La Investigacion de Operaciones &s una herramienta mas para la
toma de desimicicionss de cualquier tipo de problemas en un
sisiena.

Derrxtx:o.der ésta corriente surge la Administracidon por Objetivos y
por resultados estos dos tipos de administracidn no son solamentq
un sistema administrativo sinc una Filosofia que impulsa hacer a
la Administracidn mas eficiente.

Otra de las herramientas de la Administracidn es el Desarrolld



Organizac ional gue viene hac er un cambio planificado b4

sistematizado de una estructura economica.




CRAPITULO SEGUIDO: ADMIN ISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DEFMN ICICEI .~ Es un c¢onjunto organizado y sistematizado de
conocimientos aplicables al acrecentamiento y conserveclidon de los
miembros de la organizecion.

Estamos consclentes de gque el hombre es el elemento mas valioso
con gque puede contar un ozganizaci'on Yy 9que por tal motivo es
necesario satisfacer sus necesidades dque regquiera para gque
derarrollne cficientemente su  trabajo, dichas necesidades se

enfocan segbn la piramide de Maslow.

FINCION.~ Podemos decir que la furcién principal es desaryxollar y

administrar programas, pcl’:.!:.icas ¥y procedimientos para proveer una
estructura administrativa eficiente, gue redundara en beneficio de
la organizacion como del empleado.

El estudio de la motivecidn y del comportamiento, recohoce la
importancia del elemento humano en las organiz;ciones, de tal
forma pretende establecer un marco tedrico que sirva como punto de

apoyo a los lectores en la comprensibn del comportamiento humano,

no solo para determinar los T"PORQUES"™ de la conducta pasada. sino

tambrien, en cierta medida para predeclr, modificar e incluso
controlar el comportamiento futuro.

El comportamiento humano, no es sino otro de los fenomenas que

ocurren en el universo. El hombre se da cuenta que sus semejantes

¥ @1 mismo se conducen de cierta forma, por ejemplo: Algunas_,'_
personas prefieren trabajar en hospital privado que en hospital”

publico, algunas otras cumplen con el trabajo y otros no etc. y



tratan de conoGer las causas de diversas conductas que observan, a

fin de propiciar aguellas gue consideran positivaes y evitar 1la

aparicidn de las juzgadas en forma negativa.
El coamportamiento, es toda actividad del organismo visto camo una

unidad, que cuenta con una funcibn integradora del sistema

nervioso central y que para que funcione ampliamente requiere,
primero: que el organismo funcione en su totalidad y no unicamente

los subsistemas del mismo y segundo, gque el sistema nervioso

central, gue se encarga de 1la vida de relacidn, gobierne cse

func ionamiento.

Las ciencias del comportamiento tienen como principal propdsito,

el entendimiento y comprensibn de las respuentas del organismo

(sizstema), a los estimulos gue reécibe; Es decir a los cambios que

ocurren en ¢l medio ambiente iInterno o en el suprasistema y que

provocan una reaccion.

Esta conduwta puede ser observada y experimentada por tecnicas y
procedimientos especializados y puede establececrse asi un wodelo
rudimentarioc de la conducta.

El estimulo condiciona la respuesta ( E R ).

“Este - tipo de. .conducta no necesariamente debe secr muscular o

motora, sino que también involucra una serie de zeaccioneé, no
visibles directamente, como el aprendizaje, la creatividad, el

dolor et:.

El comportamiento se orienta basicamente hacia metas es decir,. es
. motivado por un deseo de lograr cierta meta, al . interes de 1la

motivacion de una persona depende de las fuerzas de sus motivos; y!



entendemos, aquellas necesidades, aniteles, tenderncias, deseos o

impulsos perc ibidos en forma interna.

Dichos motivos se dirigen hacia las metas y gon los porgues del

conportamiento, estos provocsn y mantienen la actividad vy
determinan las directrices del comportamiento de un individuo, en

eserncia, loa motivos o necesidades son 10s moviles de 1la accibn.

La fuerza de las necesidades tienden a aumentar a medida gue uno
emprende activadades dirigldas hacfia una meta sin embargo, una ves

comenzada la actividad meta la fuexrza de la necesidad, tiende a

dizminuir o medida gue uno ge entrega a ella, por ejemplo.

Al comer mas y mbhs la fuerza de la necesidad de alimento, decae en
ese momentd particular ¥ en el moamento en gue otra necesidad sge

vuelve mas potente gque la necesidad presente, "el comportamiento

canmbla®.

Por lo anterior podrad verse que las ciencias del comportamiento

consideran al hombre cowo una unidad indivisible, en la cual

concurren tres factores.

1) Biolegia 2) Psicologla 3) Social. Asi pues, no se pierde de

vista la integracibn Biopskosccial del hombre.

Las primcipales caracteristicas del elemento humanoc song las

experiencia, -los . conce imientos, las habilidades etc. son

intanyibles ¥ se manifiiestan solamente a traves del comportamiento

de las personas en las

omganizaciones esta intangibilidad a

causado muchos problemas dentre de la administracibn, ya que

generalmente se ha pensado gue los recursos humanos no cuestan

nada y que no tienen connotacion economica alguna por tanto ha
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sido 1los gque menos atencidn y dedicacion han recibido en

comparacibn a los otros recursos como los materiales y tecnicos,

sin embargo la situacibn empleza a cambiar. Asi, los Economistas

hablan ya de "Capitales Humanos™ empenzandose a reflejar en los

estados financieros las inversiones y/o costos de los recursos

humanos. Es declr se ésta empezando a darle su debida importancia

a los recursos humanos.
Para una mejor comprensidn veremos las diferentes teorias del
comportamiento.

DIFERENTES ENFOQUES T

Teoria de ABRAHAM MASLOW. (JERARQUIA DE NECESIDADES).

Se ha sostenido en este estudio que el comportamiento de un

individuo en un momento dado, esta determinado por su necesidad

mas fuerte, de abl que seria importante para el Lic. en

Administracidon poseer un conocimiento, sobre las necesidades que

comunmente son las mas inmportantes para la gente,
- Fisiolbgj.cas. Son aquellas para la conservacidon de la vida,

alimentarse, respirar, dormir etc.

"~ Seguridad. El hombrc desea estar, en la medida ‘de lo posible,

segquro en el futuro de aprovisionamiento de satisfactores, para’ el

y su familia.

= Sociales. Para sobrevivir el hombre requiere wvivir en

comunidad, sentir que pertenece al grupo.

- "Estima. Al hombre le es imprecindible emocionalmente, darse.



cuelita que constituye un elemento estimado dentro del contexto de

relaciones sociales.

~ Autorrealizacidn. El ser humano por su vida social requiere

comunicarse con sus congéneres, expresar sus conccimientos, ideas,

requiecre trascender, dejar huella etc.

Maslow affrma que cuando las primeras necesidades estan

razonablemente satisfechas surge el segundo grupo b4 asl

sucesivamente.

AUTORREALIZACION

ESTIMA A
SOCIALES 3

SEGURIDAD 2 —\

FISIOLOGICAS / 1 | \

PIRAMIDE DE NECESIDADES

TEORIA X (DOUGLAS MC. GREGOR).

5i. bien es cilerto la conducta humana es predecible fpero‘ 711;.1
exactitud de 1la prediccidn depende de ;Lo' acertado . de ’ los
primipios tedricos en gue se basay por lo tanto no hay prediqci&n
sin teoria, Yy todas las acciones ejecutivas del ccntﬁ:l de la
admin'isttacibn deben basarse en principios tebricos.

hntecediendo a las proposiciones tebdbricas, mencionaremos, gque M.
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Gregor parte para tal efecto de una critica a los comrceptos

formales de la teorla clhsica de la organizacion. Merciona tres

razonamientos importantes a considerar.

l.- Los principios clasicos se derivan primordialmente del estudio
de modelos como la organizacidon militar y la iglesia que difieren
de manera basica de las empresas industriales modernas.

2.— Que la teoria clhsica de 1la organizacion desconoce 1la

importarcia del medio politico, social y economico ya que el

modelo se anslizd zisladamente del medio, mientras que la empresa

moderna esta relacionzda © influernciada por su medio ambieunte

social, politico y econbmico.

3.- Que los prirncipios de la organizacidn clasica se basaba en una

serie de suposiclones sobre la conduwwta humana, prinmcipios gque se

derivan de prejuicios muy arraigados sobre la actitud del hombre

frente al trubajo.

Mc. Gregqor parte de esos puntos de la° teorla clasica de 1a

organizacibn para describir el punto de vista tradicional sobre la

direccibn y control, al que denomin® teorila "X" y que consta de

.- 1os siguientes supuestos.

I.- El ser humano ordinario, sienté una repugnancia. intrinseca
hacia el trabajo y lo evitard cuantas veces pueda.
1I.- Debido a esta tendencia humana a rehuir al trabajo, la mayor

parte de las personas, deben ser obligadas, dirigidas, amenazadas -

‘con castigo para 1o03rar que realicen el esfuerzo adecuado, para el

logro de los objetivos de la organizacion.

I1I.= El ser humano combun prefiere gue lo dirijan, quiere sosiaya:



responsabilidades, relativamente tiene poca awbicion y desea mhs
que nada seguridad.

EV.~ Ia motivacidn ocurre sdlo en los niveles fisioldgicos y de
seguridad.

V.- La mayoria de 1las personas tienen poca capacidad de

creatividad en la golucidn de problemas de la organizacion.

TEORIA ¥ (DOUGLRS MC. GREGOR).

Esta -teorla sefiala que existe una congruencia entre las
carac terlsticas de una i:::rsona adulta, madura emoc ionalmente v las
caracteristicas de las organizaciones tradicionales, esto es: a
medida que acumila afios el hombre tiende a desarrollarse desde un
estado de pasividad hacia estados de actividad creciente, adqulere
michas formas diferentesn de conducta mientras que las
organizaciones requieren personal gue tepgan una perspectiva muy
corta secan incididasc a apreciar y perfeccionar e)l erpleo, y tengan
un minimo control sobre su trabajo y su media.

Supuestog:

l.— El desarrcllo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es .

‘tan:,natural como el Jjuego o el descanso si 1asrcrondirciones Eon

favorables.

2.- El control externo y la amepaza de castigo no son los (nicos

mediocs de encauzar al esfuerzo humano haclia los objetivos de la

_organizacibn,

Ei hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de

los . obletivos a.cuya realizacién se compromete.



3.~ Se compromete a la realizacidn de los obhjetivos de la empresa

por las comprensiones asocladas a su logro.

4,~ Rl ser humano ordinario se habitia en las debidas
circunstancias, no solo a aceptar, sino a buscbr nuevas
regponsabilidades.

[P

La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la

imaginacién, el ingenio y la capacidad creadora para resolver los

problemas de la organizacitn

28 caracterlsticas de grandes, no.

pequefios sectores de la poblacibn.

6.- En condiciones actuales de la vide industrial las

potencialidades ir+2lectuales del ser humano estdn utilizadas solo

en parte, las personas pueden  dirigirse a s8i mismas y ger

5

creativas en el trabajo si se¢e les motiva convenientemente. En

resunen de estos supuestos podemos concluire

La gente tlene iniciativa y es responsable.

Ls gente guiere ayudar a lograr objetivos gue considera valiosos.

Bs capaz de ejercitar autocontrol y autodireccion.

Posee mas habilidades de las que esta empleando actualmente en

8u trabajo.

Fata teoria nos dice gue los conccimientos y experiencias de todos

‘los mlembros de la organizacidn contituyen recursos aprovechables;

alega gue los subordinados conocen mejor todos los -detalles del .

trabajd que los dJefes y gque, por ende, deben ger alentados a

.participar en las decisiones importantes,

ya gue de esta manera
la

organizacibén se . beneficia por la aportacibdbn de todos sus

miembros y esta a su ves Ponen-en juge todas sus potencialidades,



PARTICIPACION ——m—meseee, PMAYOR PRODUCCION ~—w=e—=—w DSAT ISPACCIQN

2.2.4 TEORIA Z (STRAUSS Y SAYLES).
Esta teoria surge gracias a los experimientos de Hawthorne, en los
afios veinte surgiendo un nuevo enfogue.

Supuestos:

l.~ La gente quiere sentirse importante.

2,=- Ser informada.

3.~ Partenccer a grupos.

4.~ Que Se le reconozcan sus meritos.

Poalit icas:

i.~ Ensalzar por un trabajo .bien hecho.

2,~ Informar a los subordinados.

(3.~ Logrc;r que la geute se sienta importante,

4.~ Establecer uh espiritu de familia, vender las ideas.
Expxtativns.-. 4

1.~ Un trabajador satisfecho producira mas.

2,- Los subordinados cooperan de buen grado.

3.~ Los elementos tendran unarzes:'.stencia menor a la autoridad.

. NECES IDADES ==~ewma=wPSATISFACCION —-——*--—-}?RG)UCCI(N

-~ 2.2.5 TEORIA DE HERZBERG.
Es llamada tambien ccmo teorla dual por que existen factores
intrinsecos, [« pertenecientes al puestd, tales = como

AR ' responsabilidad,’ iniciativa, etc. cuando estan presentes motivan



favorablenente al personal, es decir causan satisfaccidn pero que
su ausencia no occasiona insatisfaccion, en cambio, se llega a la
insatisfaccidn cuando factores extrinsecos al puesto, como
simpatia con los compafieros estan ausentes, es8 decir las carencias
experimentadas por la persona en el medio itisico o social) de
trabajo, le causan insatisfaccidbn; pero contar con todas las
comodidades y <lima emocionalmente adecuado no le causan
gsatisfaccibn.

Herzbery. Afirma gue ¢s errdneo pensar que la satisfaccion tiene

como contra partida la insatisfaccion.

INSATISFACCION # 3 - SATISFACCICH

ESCALA MONOD IMENS IO AL

Sino por lo contrario, satisfaccion e insatisfaccidn deben medirse

en escalas diferentes.

NO SATISFACCION F*———-—t—*'“‘——-ﬁATISFACCICN

ESCALA DE LA SATISFACCION

“INSATISFACCIAN kozw—n L I -0 SATISPACCIN

ESCALA DE LA INSATISFACCION




CUADRDO COMPARAMATIVO D E NEBECES IDADES

ABRAHAEM MASLOW . b 4 FREDERIK HERXZEERG

AUTORREAL Y2AC ICH . EL TRABAJO
LOGROS
POSIBILIDAD DE DESARROLLO
RES PONSABILIDAD
ESTIMA STATUS
REQNOCIMIM TO
5O0CIALES POSICIN
RELACIONFS IN TERPERSQH ALES
SUPERVISORES IGUALES
S UBORDIN ADOS
SEGURIDAD SUPERVIS ION TEQIICA

o . POLITICAS Y RADME! ISTRACION

DE LA COMPATIA

SEGURIDAD, LABORAL

CNDICIONES LABORALES

F IS IOLOGICAS SALARIO .

VIDA PERSONAL



2.2.6

HERZ BERG. Dedujo que el hombre posee dos categorias diferentes de

necesidades que son esencialmente independlentes una de otra, y

que Inciden en la conducta del hombre de maneras dJdifexrentes;
descubrio que la insatisfaccion de la gente en sus empleos era
producto de una preoccupac i6n por el ambito en que desarrollaé:a su
labor; contrariamente cuando la gente se sgentia a gustb en su
trabajo era producto del mismo, por lo cbal denomino a la primera

categoria de necesidades factores higienicos. son  los  que

delimitan el anblente del individuo y cubren la funcidn primordial

de evitar la insatisfaccidn en el trabajo, la segunda es factores

mtivados. En virtud de su

efectividad para motivar a las

personas a obtener un rendimiento superior,

TEORIA DE MC. CLELLAND.,

Dice que las perscnas estan motivadas primordialmente por tres

factores.

M) Realizacion, de logro
B) Afiliacion

"€) ‘Poder

Aquellas personas que estan motivadas por la reallzacibn desean -

lograr cosas, se plantean metas que persiguen con el £fin de

realizar algo, con la mira de alcanzarlas. Las motivadas por 1la

afiliacion estadn mas interesadas en  establecer contactos

personales, la persona motivada por la realizacibn desea. lograr
sus mecas, -aunque ello implique no ser aceptado plenamente por un

grupo, por (ltimo aquellas personas motivadas por el poder tratan

de influir sobre las demas.



2.3

Tal teorla se basa principalmente en que la cultura influye sobra

el ser humano incrementando en este su deseo de superarse o

realizarse, segbn &1, las condicliones geograficas y de recursos

naturales son un factor secundario para el desartollo de un pais;

lo importante es la motivacidn del logro que los individuos de tal

nac ion posean.

Despues de haber presentado los diferentes tipos de modelos, se

mencionara algunas proporiciones de acuerde s la ideoscincracia

del nmexicano.

1.~ Los jefes deben tener conflanza en sus empleados, seran mas

responsables en la realizac {d6n de Gus tareas.

2.~ Los Jjefes deben permitir que los empleadoa participen en 1la

preparacidn de loa trabajos y por ende en la toma de decisiones.

3.~ Crear los objetivos en un punto de equilibrio donde 1la

integrac idn una los tres tipos de objetivos.

ADO DE REALIZACION

SISTEMA.~ Es un conjunto de elementos interrelaciondos entre si
con el propbeito de lograr un objetivo comiin.
No hay que olivar gue un elemento de un sistema es un subsistema

del gistema, & bien puede ser a su vez un sistema.

mDPImADi'S DE _10S_SISTEMAS .

A} Puede ser estudiado, disenafioc y modificado - independientemente
del sistema.



B) Al ser insertado en el sistema se pueden cuantificar los
resultados producidos.

C) Diferencia entre un conjunto y un sistema.

La diferencia radica en que los elementos de un sistema estan
interrelacionados entre si, y los elementos de un conjunto no
necesariamente tienen gque estar interrelscionados pues para
definirlo sdlo basta contar exhaustivamente todos los elementos,

sin importar en gque orden y sin repetirlos.

‘OO JUN TO S ISTEMA




COMPONENTES DE UN SISTEMA.
l.~ Elementos.
2.- Atributos.

3.~ Interrelaciones.

le= Ins elementos son todos los Gomponentes del sistema.
2.- Ios atributos son las propiedades o caracteristicas de cada

elemento.

3.~ La interrelacidn es la relacidn que existe entre todos las
elementos del sistepa.

TIPOS DE ELEMENTOS DE UN SISTEMA.

BN FUNCION DE CCMPONBNITES l.~- QONCEPTOS

2.~ ABSTRACTOS

EN FUNCION DE INTERRELACION 1.~ MUTUOS O UNIDIRECCIONALES

TR 2.- LINEALES O NO LINEALES '

3.— TERMITERTE E INTERMITENTE

EN SU FUNCION. DE ATRIBUTOS 1.~ PROPIEDADES CUANTITATIVAS




AREA DE UN SISTEMA

l.-
2.~

3.~

ENTRADAS. Son todos aquellos factores gue alimentan un sistema tales
como materia, energia e informacien.
PROCESADOR. Es donde se transforma o se procesa la materia, enemia o

la informacian.
SALIDAS. Son los resultados finales de las dos etapas anteriores v

tambien pueden ser: materia, energia o la informacien,

CONTIROL DE LOS SISTEMAS.

Existen dos tipos que son:

A) MALLA CERRADA.- Dependiendo del resultado que se desea
’ (Salidas) es como se regulan las entra-
das y el procesador.
B} MALLA ABIERTA.~ En base a la requlacien d¢ las entradas

se obtienen los resultados (salidas).

PRINCIPIOS =

Sea mencionado gue HENRY FAYOL doto a la administracien de una serie
de principios y que dichos principios administrativos denotan la
experviencia y sencibilidad que le hacen ver a la administracien

fundamentalmente como un  fenemeno social gque no admite modelos

rigidos. La funcien  administrativa no actva mas que sobre el

personal, y por ende la palabra principios estara despojada de toda

- idea de rigidez ya que en materia administrati\fa no hay nada rigido

‘ni absoluto.

Ios principios son flexibles y suszceptibles de adaptarse a todas las -

'necesidade,s se trata de egaber utilizarlos, y son los siguientes:



2.4.1

2.4.2

2.4.3

PRINCIPIO DE LA DIVISION DEL TRABAJO.

Reconoce el valor de la divisibon del trabajo para producir mas y
mejor con el mismo esfuerzo, adicionalmente de que este principio
Sea un apoye & la productividad le atribuye los beneficios de la
especlalizacién de las. funciones la separacion de los poderes, la
divisgidon del trabajo tiene sus limites de que la experiencia,
scompafiada del espiritu de medida, ensefla a no fraquear, en otras
Palabras:

La divicion del trabajo consiste en la especializocion de 1las
tareas, el trabajo debe organizarse de tal forma que permita esa

especializacidon para producir mais y mejor con el mismo esfuerzo,

AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD .

Eg8 el derecho de mandar y el poder de hacerse obedecer sefinlando
que la autoridad debe ir siempre acompafada de ls respectiva
responsabilidad ya que no se puede concebir la autoridad sin la

responsabilidad y que la respongsabilidad es un corolario de 1la

rautoridad, su consecuencia natural, su contra pesc.

DISCIPLINA. Es el respeto a las convenciones gue tienen por objeto

la obediencis, 1la asiduidad, 1la actividad y 1las mnuestras
exteriores de respeto. Asimismo las obligaciones de obediencia,
de aéiduidad, de actividad y de presencia difieren, en efecto de
unae,mpresa a otra, de una categoria de agentes a otra en la m.{s‘ma

empresa, etc. es decir los primcipios de disciplina son valores

soclales, gue varian en el tiempo y en el espacio fisico, pero no



3‘\2.4.6 SUBORDINACIC\I DE LO PARIICULAR A 10 GENERAL.

hay gque olvidar que la disciplina es fundamental para la buena

marcha de la sociedad y de cualquier organizacidon.

N IDAD DE MANDO.

Para una acclon cualquiera "un &gente no debe recibir ordenes mas
que de un solo jefe.® Con este principio formaliza los principios
basicos de la administracion rechazando 1a posibilidad de
adaptacidn del organismo social a la dualidad de mando tratando en
esta forma de eliminar los problemas inherentes a la dualidad como

son, la confusidn, las fugas de autoridad de responsabilidad etc.

WNIDAD DE DIRECCION.

Definiremos este principio como *Un solo jefe y un solo programa
para un conjunto de operaciones gque tendran el wmismo £in™ y esta
es la condicidon necesaria de la unided de accidon de 1la
cooxdinacidn de las fuerzas, de las convergencias de los esfuerzos.
* Nota.

Se recomienda no confundir unidad de direccion (Un solo
programa) . Con unidad de mando {(Un hombre no debe recibir roxr-:rdeneg

sino de un solo jefe).

Este principic nos dice que debe prevalecer el interes del grupo
de .la organizacidn, ante el interés personal, ya gue 1la
ignorancia, 1la ambicibtn el egoismo, la pereza, las debilidades y

tpdas las pasiones humanas tienden a hacer perder de vista el



2.4.9

interés gcneral en provecho del interés particular, siendo esta

una lucha perpetua.

REMUINEPACTION AL PERSCMAL.

La remuneracidn al personal es el precio del servicio prestado.
Debe ser juato y equitativo en lo que sea posible, es importante
mencionar que la falta de equidad en la asignacidén de salavios, o
bien la muy excepcionalmente f£ijacidn de salarios demasiados
elevados pProvoca desajustes y/o descompensadores en una

organizoc idn pudiendo llecsar = 1= quiebra de la misma.

CEN TRALIZACICN .

pel caracter del jefe, de su valor, del valor de sus sobordinadoes
y también de las condiclones de la empresa depende la parte de
iniclativa gue conviene dejar a los intermediarios, El grado de
centralizacion debe variar segin los medios, ..el fin gque se
persigue es la mejor utlilizacidon posible de las facultades de todo
el personal.

Ea. decir los jefes deberan delegar funciones en sus subordinados
er; :1a ﬁeéida en qu‘e sea posible, dependiendo de 1la funcidn, el

subordinado y la carga de trabajo del supervisor y del inferior.

JERARQUIA.
Este nos habla de la serie de niveles que existen desde la
#ucoridad suprema hasta los puestos de menor importancia

‘ehtendiendox;e por via  jerarquica el camino que> siguen ' las



. 2.4.10

2.4.11

. 2,4.12

comunicaciones pasando por todos los niveles de la organizacidn
desde o hacla la naxima autoridad.

Este principio es tambien llamado cadena de mando.

BL ORDBI. Este se deriva de la formula del orden materisl ™Un
lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar™ y de lo que llama
la formula del orden social.

"Un lugar para cada persona y cada persona en su lugar®™,

La BQUIDAD.

Este estk enfocado a orientar sobre el complejo problema de 1la
direccibn de personas, considerando que justicia significa la
aplicacion de reglas y normas establecidas, pero comnsiderando que
por mas precisas que pretendan ser nunca podran abarcar todos los
casos que se presente. Considerando para esto una combinacibn de
elementos a la que llama “"EQUIDAD "™ la equidad resulta de 1la

cambinacidn de la benevolencia con la justicia.

- ESTABILIDAD DEL PERSONAL.

FAYOL. . Analiza los problemas derivados de una rotacidbn excesiva.
de perscnal analiza lo insano que resulta preparar elementos que

despues se retiren de la crganizac ion. 1Insiste en la necesidad

-de permanencia.




2.4.13

2.4.14

LA _INICIATIVA.

La libertad de proponer ¥ la de ejecutar son para Fayol
iniciativa. Las buenas iniciativas son wuna de las mas
importantes actividades en la organizacien pues contituyen 1la
fuente de las innovaciones y del avance constante, dado que la
iniciativa es fruto del intelecto.

Si las organizaciones no aprovechan a iniciativa de sus
colaboradores, seran estaticas, tendren una corta vida, por que

seran superadas por otras organizaclones.

UNMION DEL PERSOHAL.

La armonia ¥ la unien de una organizacien donstituyen una fuerza
para ella.

En consecuencia, es indispensable realizar los esfuerzos
tendientes a estableserlas, Ya gque no hay que olvidar la frase

“la unien hace la fuerza".




TECNICAS ¥ METODOS.

Las tgcnicas de administracien de recursos humanos sons

= RECLUTAMIENTO.- Su objetivo es buscar y atraer solicitantes
capaces para cubrir las vacantes que se presenten.

-~ SELECCION.- Analiza las habilidades y capacidades de los
solicitantes a fin de decidir, sobre bases objetivas, cuales
tienen mayor potencial para el desemperio de un puesto Yy
posibilidades de un desarrollo futuro, tanto personal cono de la
organizacien.

- CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO.- Proporc iona al trabajador 1as

oportunidades para desarrollar su capacidad, a £in de gque alecance

las nommas de rendimiento que se establesca, asi come para lograr

que se desarrolle todas sus potencialidades, en bien de el mismo
v de la organizacien.

—~ CALIFICACION AL MERITO.- Evalwa mediante 1los medios mas
objetivos, la actuacien de cada trabajador entre las obligaciones
y responsabilidades de su puesto.

- AMALISIS DE PUESTOS.~ Analiza y designa oficialmente a cada

trahaja_dor un puesto claroe y precisamente definido en cuanto a

sus responsabilidades, obligaciones, operaciones y condiciones de

Tfrabajo.

Déentre de las tecnicas de recursos humanos se han mencionado . las

mas inmportante, su funcien principal de todas y cada una de ellas

¥ en general de la plancacien de recursocs huﬁanos. Es

desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos

para proveer una estructura administrativa eficiente.



METODCS 3

La derivaci®n etimoldgica:r "METODO"™ proviene de las voces
meta-odos que quieren decir camino. Metodo, pues es el modo que
decir o hacer algo ordenadamente ¥y tecnica es la aplicacibon del
metodo. Con 1o chal podemos decir que el método y técnica forman
la teoria y la practica de la investigacion.

La psicologia utiliza metodos cientificos para comprender mejor
las causas del comportamiento humano para medir las habilidades y
las actitudes, encontrar causas de motivacidn, conflicto vy
frustracidon, ete.

En la actualidad la contribucion de la psicologia en el area de
la adnministraci®n de recursos humanos es sumamente valiosa
cLalquier otra cilencia en este caso se hablara exclusivamente de
metodos psicologicos.

METODNO DE IN TROSFECCION .,

Es el método caracteristico de 1la psicolog'u;, por que, en
relecidn es manejarse por dentro, un examen de conciencia, nos
ayuda a conocer mejor a nuestro candidatos por ejemplo en
laseccion de personal ya que a menudo se requieren
introspecciones de los candidatos ya sea en las entrevista o
mediante aqguellas formas de solicitud que idquieren:

‘e En que actividades se congidera usted mas apto?, otro de tantos
casos en gue se pueden solicitar introspecciones a los sujetos es
el de 1la :ecopila&:i’onrde informacibn para realizar analisis de

puestos, etc.



METODO EXPERIMENTAL.

Puede clasiEicarse en pruebas (test) y experimentos psicologicos

propiamente llamados. La diferencia es, que los test se aplican

con objeto de poner de relieve las caracteristicas psicolbgicas

de una o de un grupo de personas, mientras que los experimentos

se llevan a efecto para descubrir las caracteristicas de un

proceso psicoldgico como el aprendizaje o la memoria se entlende

por test wuna serie de factores de suscitar una respuesta

favorable para obtener muestras de conducta que permitan realfizar

'jq’icios sobre las habilidades, intereses o razgos de personalidaad.




. estructura formal ¥

CAPITUIO TERCERO. EL BOMBRE Y LA ORGAN YZACION .

DEFN ICIN

Algunos autores afirman que "ORGAIIZACIN®™ incluye todo el

comportanmiento de todos los participantes.

Otxos la usan para significar el sistema total de relaciones

sociales y culturales; otros incluso se refifren a una empresa

tal como la Secretarla de la Defensa, como una “ORGAY IZACICN®.

Pero para e¢ste caso llamaremos a la ORGRIIZACION. Como una

explicita de func {ones, posiciones

actividades, etc.

La palabra organizacibn viene del griego “"ORGANN™ que significa
instrumento.

Para ilustrar mejor el significado de espte concepto comenzare en
definir la palabra "ORGRNIZACIN ". Este implica necesariamente:
A) PARTES Y FWNCIGMES DIVERSAS: Ningln organis:mo tiene -partes

identicas ni de lgual funcionamiento.

B) INIDAD FINCIMAL: Esas partes diversas, con todo tienmen un fin
comlin e indéntico.
(03]

G)QRDINACIQ!: Prec isamente para lograr ese fin cada una pone
una accidn distinta, perc cemplementaria de las demds; obran
en vista del fin comin y ayudan a las demhs a construirse y
ordenarse conforme A una teleologia especifica.

DEFNICICN .-~ La organizacion ¢s la estruckturacion tecnlca de las

telaeioneé que deben existir entre las funciones, niveles. y

actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo



soclial, con el £in de lograr su maxima eficlencia dentro de los

planes y objetivos seflalados.

N IDADES DE ORCRI IZACION: Se forman agrupands laz funciones en

de ocuerdo con tres criterios praticos

cada linea basica
principalers

1) El trabajo que se debe hacer.

2) Las personas concretas de gue se puede disponer y.

3) Los lugares en gue dicho trabajo se debe realizar la division

en el primer nivel suele ser siempre de nateraleza funcionaly

en los siqulentaes suele hacerse bajo otros criterios, Log mas

usuales son.
él) POR PRODUCTO: V.GRr. Dividir una fabrica en seccliones de acero
refrigeradores, estufas etc.

b) POR TERRITORIO: Como cuande se divide a lor wvendedores en zona

norte, zOona central, rzona sur etc.

<) POR COMPRADOR: V.GR:. Cuando en una tienda gse ponen

depactamentos de articulos para sefloras, caballeros, nifios.

d) POR PROCESO: Como la divisidn de una planta en secciones de

almaceneg, troqueles, pintura, armado, etc.

e) POR NUMERO: Asi V.GR:. En un solar de telaresa, pueden

célocazse. por ejemplo 20 tejedores bajo cada supervisor,

Con base -en estos criterios de divisidn de funciones vy
actividadez, se forman, como ya hemos adicho, las unidades de

organizacidbn dentro de ceda linea de como ya hemos dicho, las

unidades de organizacidn dentro de cada  linea de mando y

responsabilidad,



Aun cuando la nomenclatura no suele ser uniforme en laa distintas

empregas, quizhs la mhe general es la que conasider= estos grupos,

1) pivisidn.

~

2} Depacrtemento.

3) Seccibn,

4) Grupo y subgrupo.

5} unidad y subunidades.

‘3.3 PIFOS DE ORGI YZACION
Como pea mencionade antes que la organizacidn es un conjunto de

diversas conbinaciones estables de la divisidn de funcionss y 1a
autoridsd, a traves de las cualen ge realizs la organizacion. Be

expresan w®n las cartss o graficas de organizacldn y  se
complementan con los analisis de pueatoa.

Hay tres tipos de ormganizaclon fundamentalmente y monz

3.3.1 ORGM JZACHN LXIEAL O MILITAR.

Es aquella cn que la sutoridad y responsabilidad correlativas, se

transmiten integramente por una sola linea para cadi pexsona o

grupo.
. [




En este sistema cada individuo no tiene sino un rolo jefe para
todos los aspectos, no recibe ordenes, consiguientemente, mas que
de &1, y a el solo reporta. La organizacidn lineal es aguella en
que la autoridad y responsabilidad se trasmiten  por una sola
linea, o integramente para cada persona o grupo.

VENTATES 3

- Eg sencilla y clara, disminuye los conflictog de autoridad y de
responsabilidad.

- e facilita la rapidez de accion.

- Se créa una firme disciplina, porque cada jefe adquiere toda su
autoridad, ya que para sus sobordinados es el' Gnico que la posee.

DESVENTAJXS »

~ Se carece casi totalmente de los beneficios de la

.egpecializacibn.

.~ Se carece de flexibilidad en los casos de crecimiento de la

empresa.

- Bs dificil capacitar a un jefe en todos los aspectos due debe
coordinar.

~ La organizacidn descansa en hombres y al perderse uno de estos,

se producen cliertos transtornos.

ORGAN IZACIN FINCIXNAL O DE TAYIOR.

Observando que en la organizacion lineal no se - da  la
especializacibn. ‘“Taylor pfopone dicha espeCializacib!jl, pt;: 10
que surge la divisidon de funciones y asi especialzacién en cada’

una de estas.



ASEMBLER

Y |

COJLJTADORL APLFE JEFE Y
EO AL gggjzu_g__ nc ONTLOL, CALIDA

VENTAIM 2

~ Mayor capacidad de los jefes por razon de sy especializacidn, y
por 1o nismo mayor cficlencian.

- Descomposicibn de un trabajo de direccibn, complejo y dificil,
en varios elemontos mhs sisples.

~ rosibilidades de rapids adaptscidn en casos de cambios de

proceso,

D ES VEN TAJAS &
- 'Es Qificil diferenciar y definir la autoridad y responsabilidaa

de cada jefe en los aspoctos gue son comunes a varioa,

~ Se da con frecuencia duplicidad de mando, svigen fuges de

responsabilidad,




ORGMUIICALION LINEAL Y STAFP. (lineal o de estados mayores) .

Este sigtema trata de aprovechar las ventajas, y evitar 1los
deaventajas de 108 dos sistemas anterioren para ello.

a} La organizacibn lineal conserva la autoridad y responsabilidad
integramente transmitida a travis de un solo jefe y para cada
funcibn.

b} La autoridad de linea, teciba agesoramiento y Bervicilo de
técnicos, © cuerpos do ellop, especializados pata eada funcibn.
Fate cistema es el mhAs sequldo actualmente sabre tode en las

eupregas grandes.
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3.3.4

DESVENTAJES 2

1) fe confunde los campos de autoridad lineal y staff.

2) Los Jjefes de linea tratan de nulificar a los staff,

considerandolos camo intrusos y taoricos.

3) wos funcionarijcs staff, por su parte, consideran como

incompztentes a los jefes lineales y salvo que tengan

personalidad nada consiguen. |

4) Sus recaomendac iones se interpretan mal con frecuencia.

ORGRNIGRAMES .

Los sistemos de organizacidn se representan con objetividad en

los llamades organigramas, conocidos tambign como cartas o

graficas de organizacidbn. Consisten en hojas o cartulinas en las

que cada puesto de un Jjefe se represent& por un cuadro que

e ierra el nombre de ese puesto, (y en ocasiones de guien lo
ocupa). Representindose, por 1la unidbn de los cluadtos mediante
lineas, lo0s canales de autoridad -~ responsabilidad.
1os organigramas nos sirven para revelar:

L) La divisibn de funciones.

2) los n!:v;alés. jéré:quicos.

3}

4) Los canales formales de la comunicacidn.
5) La naturaleza lineal o staff del departamento. Esto suele
indicarse, sea por diatintos colores, sea faot distintos gruesos

de la linea de comunicacidbn, © sea, en forma mas usual, mar:ando

ia autoridad lineal con contipua y la staff, con. linea pu’nteayda; )

Las lineas de autoridad- responsabilidad. ’ e



"6) Los jefes de cada grupo de espleadon, trabajadores.
7) Las relaciones gue existen entre los diversos puéstoa de la

empresa y en cads departamento o seccion.

3.3,5 TIFOS DE ORGAN XGREMAS ¢
1) ORGM IGRAMA VERTICAL.- Cada pucsto subordinado a otro  se
representa por cuadros en un nivel inferior, ligados a aquél por

lineas gque representan la comunicac 1on de responsabilidad y

autoridad.

h&.&ﬂ TE GENELAL l

1
[l.E.E!’..MSS‘:lQJ!__l L CONTRALOL l

EAIL 1Y)
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2} ORGMRNIGRAMA HORIZZUNTAL.- Representan los mismos elementos de

los anteriores y en la misma forma, £0lo que camenzando el nivel

maximo jerarquico a la izquierda y haciéndose los demas niveles

sucesivamente hacia la derecha.

>

I ASAMBLEA l l GERENTE l

20, ADOe.
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3} O!;.GANIGRAMA CIRCULAR,.- Estan formados por un cuadreo central,
gque corresponde a la autoridad maxima en la empresa, a cuyo
derredor se trazan circulos concentricos, cada uno de los cuales
constituye un nivel organizacidon. En cada uno de los circulos se
coloca a los jefes inmediatos, y se les liga con lineas que

representan los canales de autoridad y responsabilidad.
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4) ORGAIIGRAMA ESCALAR.- Consiste en seBalatr con distintas
sargrias en el margen izgquierdo los distintos niveles

jerarquicos, ayudandose de lineas gque sefalan dichos margenes.

l;;, ASAMBLEA DE ACCIONISTAS

CONSEJO DIRECTIVO

GERENTE GENERAL

GERENTE. QRGANIZACION

ENC. SISTEMAS ADMINISTRATIVOS

ENC. SISTEMAS OPERATIVOS

GERENTE DE PERSONAL

ENC. SUELDOS Y SALARIOS

ENC. RELACIONES LABORALES

CONTRALOR

ENC. CAJA
ENC. COBRANZAS

ORGANIGRAMA ESCALAR




3.3.6

‘mutua |y para obtener ventaja del

PROCESC DE ORGAN IZACION :

El comcepto tradicional del proceso de organizacidn incluye ocho

pasos que sons

1l.- peterminacién de 1las metas organizaciones, Esto es 1la

definjicion de metas y objetivos, asl como determinar las

relaciones de trabajo para decidir que y cuales objetivos sec

perseguiran.
2.~ Definicion del trabajo que se va a realizar, determinar los

requisitos necesarios de la tarea para lograr las metas

establecidas, deben determinarse tambitn la habilidad ¥

conocimientos gue se requieren.

3.~ Divisidn de tareas en unidades de trabajo. Despues de

definirse los requisitos del trabajo este debe dividirse en

unidades para poder determinar el nimero de individuos necesarios

para desempeliar adecuadanente las tareas.

4.- Integracidn de los trabajos en departamentos u okros grupos

de trabajo, los trabajos a realizar estan relacionados entre si

con finalidades de direccibn, coordinacibn, control y cooperacion

grado apropliado de

‘especializacibn y eficacia.

5.~ Seleccion del personal que debe dJdesempefiaxr las diferentes

tareas, tan pronto como se def inan v relacionen

Qrganizacionahnente las tarcas, la administreci®n debe reclutar y
seleccionar a los individuos en nlmero adecuado y gue posean

aptitudes que se necesitan parta desempefiarc las tareas

.organizacionales.



6.~ Asignocion de tareas de trabajo al personal seleccionado se
le asigna los deberes esenciales patal el logro de las metas
organizacionales.

7.~ Otorgar autoridad a los trabajadores, ademas de conocer los
requisitos del desempefio del trabajo, los trabajadores necesitan
la capacidad suficiente para desempefiar autoridad puede definirse
como el derecho de actuar, dirigir y a solicitar los recursos
necesarios para desempefiar adecuadamente el trabajo.

8.~ Evaluacidn del desenpefic del trabajador, por lo general el
proceso organizacional incluye la determinacidon de las relaciones
superiores subalternos para facilitar 1a evaluacion del
desempefio, se considera gue el trabajador es responsable de sus

acciones para apoyar las metas orxganizacionales.




CAPITULO CQUARTO INVESTIGACION DE CAMPO

UNIVERSO.

El universc considerado son los Hospitales Privados en el area

metropolitana, para poder determinar el tamafic de la muestra y
sea esta lo mas representativamente posible hubo que recurrir a

dos tipos de muestreo estos gons

MUES TRA
1.~ METODO ESTRATIFICADO. Este consiste en ir clasificando segln

las caracteristicas pesonales o propias del objeto a estudiar.

Frecuentemente se comete el error de confundir Hospital con

Sanatorio y visceversa. Motivo por el chal se profundizo al
respecto y con ayuda del metodo antes menc jonado se logro:

Existe una gran diferencia entre HOPITAL ¥ SARIATORIO,

HOSPITAL.—~ Bs aquel lugar donde se atienden a pacientes enfermos

y en donde tienen todos los servicios especializados, tales como:

Ginecologhia
rediatria
Odontologia
Cardioclogia
Etc.

SA ATORIO.~ Es aquel luqar donde se atienden a pacientes enfermos

pero no tiene todos los servicios especializados.



Con ayuda del METODO ESTRATIFICADMD se logrd reducir el universo

(poblaci®n) en un 678,

2.~ METCOO PROBABILISTICO. Utilizando este método y spoyando en

la formula

n= 4 p [+]

Donde.

n = Tamafio de 1la muestra -
p = Probabilidad de que se.realice el evento
Probabilidad de gue no se realice el evento

Error permitido (Elevado al cuadrado de varianza).

PROBLEMA A ESTUDIAR.

Se elabord un estudio que permitieére conocer las opinionesrdg‘ los
empleados de log Hospitales Privados en el area mt:op‘olitan»a.

TLa Bipdtesis a Cot.nprobar es si estan mal Administrados diches . -
>Hospitales segbn Hipotesis afirma que el 80% estan a Eavbkruy‘ 'el‘
26%' restante en contra, el tamafio de la muestrs tendra‘ ‘t;n..e::ox:‘

del 5% y un intervalo de confianza del 95%.



Empleando la formula anterior tenemos.

-4
[}
-

/1]
n
v
*®

SUSTITUYENDO

n =4 (0.80) {0.20)

0.05




TOTAL DE HOSPITALES PRIVADOS 28

NUMERC DE PISOS PROMEDIO POR HOSPITAL 7
NUMERO DE ENFERMERAS PROMED IO POR PISO 3
NUMERC DE AFMN ADORAS PROMEDIO POR PISO 2
NUMERO PROMEDIO DE DOCTORES POR HOSPITAL 10
NUMERO PROMEDIO DE ADMIN ISTRATIVOS 12
NUMERO PROMED IO DE DIRECTORES 4
38
TOTAL PROMED IO DE PERSQNAL POR BOSPITAL A ENCUESTAR 38

TOTAL DE CUENTIQIARIOS 256 FNTRE PERSONAS POR HOSPITAL = 6

TOTAL DE HOSPITRALES A ENCUSTAR 6

Los Hospitales que se tomaron como muestra, Eueror; los siguientés:
= HOSPITAL SANTA FE

- HOSPITAL METROLOLITRO

= HOSPITAL DE MEXICO

-~ HOSPITAL DALINDE

-~ HOSPITAL TEHURNTEPEC -

- HOSPITAL NARVARTE
~ HOSPITAL SANTELENA
ESTA MUFSTHA FUE TOMADA OGN AYWDA DE WNA TABLA DE NUMEROS - .

ALEATORIOS .




QUESTICHARIOS .

Para la coptacion de 1los datos gque regquiere la presente
investigacidon y de acuerdo a los aspectos de administracidn de
recursos humanos, Be convino en elaborar cuestionarics de tipo
cerrado que abarcaran tres niveles que normalmente se distinguen
en la estructura de las organizaciones. "persona®, distingue
tres niveles o subsistemas en la estructura de toda omganizacidn:
el tecnico, el Administrativo y el Institucional. {( que en este
caso lo llamaremos directivo) .

El primer subsistema se reflere a todac aquellas actividades
tecnicas, que coﬁtribuyen directamente a la realizecidn de los
finea de la organizacidn. El subsistema Administrativo, tiene a
su cargo todos los asuntos internos de la organizacidn, y ademas,
actiia de intermediario entre el subsistema Tecnico y su medio
e;mblente inmediato: procurandole los recursos necesarios, por
{1ltimo, el subsistema Institucional actha como vinculo de unibdn
entre los dos niveles anteriores y el medio social general de la
organizac ion.

Se hizo un cuestionarlo para el nivel directivo, uno para el

" técnico’'y un temero para el administrativo; conteniendo cada uno ~

quince preguntas con opcion a una de cuatro respuestas, para
evitar la tendencia central en los encuestados.
1.~ El cuestionaric para el nivel directivo fue destinado a:
Pirectores, Sub-directores y ’Mministtadores de Hospitales.
2.~ El cuestionarzio p;ra el nivel tecnico se aplicd a:
Mé;!icos, ) Enfermeras, = Radiélogos, Anestecint#s,' ¥

Laboratoristas.



3.~ Bl cuestionario para el nivel Administrativo se aplico al

personal deg

Secretairias, Auxiliares Contable~Administrative, Mecandbgrafas,

Operadores, Trabajadora Social, Archivista, Galopinas, Etc.

Se considerd conveniente incluir en los tres tipos de

cuestionarios Ppreduntas dJde caracter general, gue indagaran

aspectos concurrentes en 1los tres ademds de incluir preguntas

especificas concernientes a cada uno de esos nivales.




FAQULTAD DE CONTADURIA Y ADMIN ISTRACION

AL PERS(NAL DE HOSPITALES Y SAN ATORIOS PRIVADOS.

PRESENTE.,.

Alumno de esta Facultad, el Sr. JOSE LUIS MARTINEZ SALAZAR. Conciente de
1la importancia que tiene la labor desarrollada en Hospitales y Sanatorios
privados, en la administracion privada de Mexico, se interesdo en conocet
su funcionamiento técnico-administrativo en lo gue se refiere a su
personal, Ppara asi estar en posibjlidad de p:eparét su Semenaric de

investigacidn (tesis).
Por lo tanto, 2 la presente me permito adjuntar a usted, un cuestionarie
suplicandole sea contestado con la mayor veracidad posible, marcando con

una equis (X) una sola de las respuestas.

Le garantizo que los datos gque propomione seran manejados en forma

estrictamente confidencial, no siendo necesario gue anote su nombre.
Agradezco de ante mano la atencibn y colaboracibn prestada al respecto.’

ATENTAMEN TE .

LIC. ARMMANDO GARCIA TORRES

- Coordinador del seminario de investigscion:




CUEST IONARIO PRIMER NIVEL

DIRECTIVO.
l. - PROFESION
LIC. ADMINISTRACION DOCTOR  C.P. OTRO ESPECIFIQUF
(SR € (S
2.- POR QUE MEDIO LLEG A SOLICITAR SU INGRESO AL INSTITUTO
PRENSA FAMILEAR AGENCIA DE COLOCACION OTRO ESPECIFIQUE
« [ ¢ )
3.- A SU INGRESO AL INSTITUTO FUE ORIENTADO PARA REALIZAR SU TRABAJO
TOTAIMENTE CASI EN TODO EN ALGUNOS ASPECTOS EN NADA
[ : [ (S [S
4.~ CONOCE LOS OBJETIVOS QUE PERSIGUE EI INST ITUTO
TOTALMENTE CASI TODOS ALGUNOS NINGUNO
[ ¢t [S [
5.~ HA TOMADO CURSOS DE CAPACITACION 0O DESARROLLO ADMINISTRATIVO POR
PARTE DE INSTITUTO
NUNCA UNA VEZ DOS VECES TRES O MAS VECES
t ) ) «
6.= CREE USTED QUE SUS RELACIONFS CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO SON
EXCELENTES BUENAS MALAS PESIHAS
<) « ) I S « )
7.- LA FALTA DE ASISTENCIA DE SUS SUBORDINADOS CREE USTED QUE SE DEBE A
PROBL IMAS FAMI LIARES PROBLEMAS DF TRABAJO FALTA DF INTFRES POR IRRFSPO/
FOR FEL TRARAX SADILYDAD
¢ C ) « ) )
8.~ PA PRESENTADO PROYECTOS O HA SUGERIDC ALGUHNA REFORMA EN BFNEFICIO DE

10S DERECHO-HABIENTES O EL INSTITUTO
SIIMPRE FRECUENTIMENTE RARA VEZ NUKCA
« [S L t )




10, -

1.~

12.-

13.~

14~

15,

SI HA PLINTEADOC SUGERENCIAS O REFORMAS

HM SIDO APROBADAS HM SIDO APROPADAS SOLO FUERMN NO FUERMM
Y LLEVADAS A LA =~ PERO MO LLEVADAS TOMADAS EN CURNTA TOMAD AS
PRACTICA A LA PRACTICA

( ) [ S ( ) ( )
ONOCE LOS SISTEMAS PROGRAMAS Y METODOS ADMIN ISTRATIVOS DEL INSTITUTO
TOTALMENTE CASI TODOS ALGUNOS NINGNO

( ) (S ( ) t )
LOS MMWIUALES DE PROCEDIMIENTCS, ORGMIIGRAMAS, OBJETIVOS, ETC. LOS
CQNOCEN SUS SOBORDINADOS
TOTAIMEN TE CAs I TODOS ALGWNGS NINGWO
(S ( ) ( ) t )
N BL WNSTITOTO LAS PERSONAS SN ASCENDIDAS POR
ESCALAF(N CAPACITACION MERLTOS RECOMEND AC TN ES
( ) ( ) ( ) t

CUENTA USTED CON [0S RECURSOS HUMANOS PARR LA REALIZACIN DE LOS
OBJETIVOS DEL INSTITUTO

SIEMPRE GENERALMENTE RARA VEZ NNCA
( } ( ) ( ) { )

(XJE LE PARECEN LAS PRESTACIGRES QUE OTORGA EL INSTITUTO

EXCELIN TES BURN AS MALRS LAS DESCONOCE
( ) ( } ( ) 3 )

CON S I ERA QUE EL MWNSTITUMO DEBA ESTAR DIRIGIDO POR

_MEDIO MEDXCO-ADMIN ISTRATIVO AMIN ISTRADOR ESPE«~ OTRO

CIALIZADO : FS PECIFIQUE

S S t ) ¢




4,.3.2 CUESTIARIO SEGWIDO HIVEL
TE®N ICO
l.~ PROFESICN
MEDICO GEYERAL MEDICOD ESPECTALIZADO TEM ICO BN FERMERO (A) o'rim

ESPECIFIQUE
( ) ( } ( ) ( }

2.- POR QUE MEDIO LLEGD A SOLICITAR SU INGRESQO AL INSTITUTO
PRENSA PAMILIAR AGENCIA DE COLOCACION OTRCS ESPECIFIQUE

( ) ( ) ( )

3.- A SU INGRESO AL INTITUTO FUE ORIENTADO PARA REALIZAR SU TRABAJO
TOTAIMENTE CAST BN T0DO N ALGINOS ASPECTOS BN NADA
¢ ) -t ) ( ) 3 )
4.~ OINOCE IOS OBJETIVOS QUE PERSIGUE EL WSTITUTO
TOTALMENTE CAST TODOS ALGUNOS NGO
¢ ) (S SR (S
S.- HA TOMADO GURSOS DE CAPACITACION O DESARROLLO FOR PAPTE DEL INSTITUTO
NINCA WA VEL DOS VECES TRES O WS VECES
( ) 4 H ( ) ( )
6.~ CREE USTED QUE SUS RELACIONES OON SUS COMPRVEROS DE TRABAJO S
EXCELENTES BUEN AS MALAS PES IMAS
{ ) ( } « ) ( )
. 7.~ LA FALTA DE ASISTENCIA DE SUS COMPRTEROS CREE USTED QUE SE DEBE As.
B - PROBLFMAS. FAM. FRODLEMAS DE TRAB. FALTA DE DNTERES POR LRRESFOH

. POR EL TRABAJD =~ HABILIDAD -~ oot
( ) [ S (S ¢ -

8.~ HA PRESENTADO PROYECTOS O HA SUGERIDO ALGINA REFORMA BN BENEFICIO DE IDS "

PERECHO-HABIENTES O EL INSTITUTO
SIEMPRE FRECUEN TI2AEN TE _RARA VEZ NQICA

| SHEEE R I S | ¢ ) « )




10.-

11l.-

12.~

13.~

14.~

15.-

16.-

SI HA PLANTEADO SUGERENCIAS O REFORMAS
HIN SIDO APROHADZS HAN SIDO APROBADAS SOLD FUERCN NO FUERQY TOMADAS
Y LLEVADAS A LA PRAC PERO NO LLEVADAS  TOMADAS PN CUENT EN CUENTA

{ ) « ) ( ) « )

OROCE USTED EL REGLAMENTQ INTERIOR DE TRABAJO Y EL QMNTRATO COLECTIVO DEL
N TITUTO

TOTAIMEN TE CAS I TODO MUY POCO D ES GV OCE
( ) ( ) ( ) ( }

O OCE 105 SERVICIOS QUE PROPORCINA DEL INSTITUTO

TODOS CASI TODOS ALGUNOS NINGIRNO

{ } ( ) ( ) ( )
EN EL INSTITUTO LAS PERSTNAS SON ASCENDIDAS FPOR

E’CAU\FO\I CAPACITACICN MERITOS REQOMENDACIQN IS
« ‘ « « ) « )
LA SUPERVISION TEM ICA I'N SU TRABAJQ SE PRESINTA )
SYEMPRE GENERALMENTE OCACICN ALMENTE NINCA
( ) { ) ( ) ( )
QUE LE PARECEN LAS PRESTACIONES QUE OTORGA EL INSTITUTO
EXCELEN TES DUENAS HALRAS LAS DESCONOCE
t t [ t
CCNS M ERA QUE EL NSTITUTO DEBA ESTAR DIRIGIDOC FOR 7
mw MEDICO W MEDICO-ADMINISTRADDR ADRMINISTRADOR ESPECIALIZADO OTROS
ESPECIFIQUE
« ) t ( = :

LAG  POSIBILIDADES DE DESARROLLO PROFES IQN AL DEYTRO DEL INSTITUTO SCN

HUCHAS POCHS MIN IMAS . NO EXISTEN

¢ t « 3 €



4.3.3 CUESTIONARIO TERCER NIVEL
ADMIN ISTRATIVO:
l.— GRADO DE ESCOLARIDAD
PROFES ICN AL PREFARATORIA CARRERA COMERCIAL SECWNDARIA PRIMARIA
( } ( ) ( } ( } ( )
2.—- POR QUE MEDIC LLEGO A SOLICITAR SU INGRESO AL INSTITUTO
PRENSA FAMILIAR AGENCIA DE COLOCACIN OTROS ESPEDIFIQUE

( } ( ) { )

3.~ A SU INGRESO AL RISTITUTO FUE ORIENTADO PARA REALIZAR SU TRABAJO
TOTAIMEN TE CASI N TODO EN ALGWNOGS ASPECTOS m nNADA
¢ ¢ ) ¢ ¢
4.~ OONOCE LOS O.BJETI\OS QUE PERSIGUE EL INSTITUTO
TOTALMENTE CASI TODOS ALGUNOS NINGNO
¢ « ¢ ¢«
5.~ HA TOMADO CURSOS DE CAPACITACION O DESARROLLO POR PARTE DEL INSTITUTO
NiNCA wiA VEZ DOS VECES TRES O MAS VECS
« « ¢« ¢
6.~ CREE USTED QUE SUS RELACIONES ON SUS COMPATEROS DE TRABAJO Sdl
EXCELENTES . BUENAS MALAS PES IMAS
T IR S ¢ ¢
7.=~"LA FALTA DE )SlISTENCIA DE SUS COMPANEROS CREE USTED (QUE SE DEBE A/
PROBLEMAS FAM. PROBLFMPS DE TRAB. FALTA DE INTERE POR IRRESPON
. POR EL TRABAJO SABILIDAD
C ¢ ¢ ) )
‘8.-. HA PRESEN TADO FROYECTOS O HA SUGERIDO ALGINA REFORMA BN BEN EPICIO DhE wS
DERECHO-UABIENTES O EL INSTITUTO

S IEMPRE FRECUMN TEMEN TE RARA VEZ NWNCA

( ) [ { ) ( )



9.~ SI HA PLRTEADO SUGERENCIAS O REFORMAS
HAl SIDO APROBADAS oM SIDO APROBADAS SOLO FUERKN MO FPUERON TOMADAS
¥ LLEVADAS A LA PRAC PERO NO LLEVADAS TOMADAS EN CUSHT EN CQUENTA
( ] ( ) ( H «
10.~ OONOCR RL MANUAL DE PROCED IMIENTOS , ORGANIGRAMAS ¥ OBJETIVO DE SU AREA O FPUESTO
TOTALMEN TE CASI TODO ALGN O NRGINO
{ } { ) ( ] { )
1i.- ONCCE USTED EL REGLAMENTO DE TRABAJO ¥ EL CONTRATO COLECTIW DEL WNSTITUTO
TOTALMENTE CASI TODOS ALGNOS HING®IO

¢ ( ] ¢ ) ( )
12,— EN EL INSTITUTO LAS PERSQIAS SON ASCENDIDAS POR

ESCALAFQY CAPACITACTON MERITOS RECOMEND ACION ES
[ | R | « t )
13.— LA SUPERVISIQN TEMX ICA BN 5U TRABAJO SE PRESEN TA
 SIEMPRE GENERALMENTE OCACICN ALVENTE NONCA
« t 3 « [ S
18,~ QUE LE PARECEN LAS PRESTACIHES QUE OTORGA EL INSTITUTO
EXCELEN TES BUR AS MALAS LAS DESCONOCE
(S (S [ S | « )
15.— CONSIDERA QUE EL INSTITUTO DESBA ESTAR DIRIGIDO FOR
W MEDICO (N MEDICO-ADMIN ISTRADOR ADNMIN ISTRADOR ESPECIALIZADO OTROS

ESPECIFIQUE
( } { } ( ) .

MUCHAS : POCRS M IMAS NO EXISTEN

( ) ( ) { ) ( )

16.~ LAS POSIBILIDADES DE DESARROLLO PROFESIGNAL DINTRO DEL INSTITUTO sai oo



4.4 TABULACION DE DATOS.

Para efecto de la recopilacibn de datos se observd que los medicos
en su mayoria, eran los gque obstaculizaban en clerts forma 1la
encuesta, puesto que era dificil localizarlos, gue argumentaban
tener mucho trabajo una razdon, hasta cierto punto justificable.

Los Directores, Sub-Directores, y Administradores proporcionaron
todas las facilidades para realizar esta labor de campo y salve
excepciones, el demas personal contribuyd contestando el
cuestionario'correspondiente en la forma que se le pedia, respecto
a la tabulacidn de los datos gue arrojo la encuenta, estos fueron
resumidos en una hoja de concentracidn por 4rea investigada:
Directivo, Tecnico, Administrativo. Con los datos obtenidos y de
acuerdo al nivel tratado, la informacidn fue separada por Tecnicos
o funciones tratadas en la presente investigacidn, agrupando
aquellas respuestas coirncidentes sobre un aismo aspecto, que
tendieran a indagar la medida en que opera la técnica o funcidn de
la Administracidn de Recursos Humanos, estudiada.

Se determind el porcentaje por respuesta para encontrar las
frecuencias gue Se presentan en cada opcidén, la f£inalidad era
detectar 1las medidac en cuanto a opinionez y actitudes de los
trab;:‘;a.dgres respecto a las técnh:as ' £uhc£ones desc.z.itas, fue
fxeéesario utilizar una escala que estableciera grados de valor en
'15 jerarquizacibn  de respuestas asi come para la elaboracibn

grafica de los resultados.



La escala empleada fue determinada de la siguiente manera:

Se utilizaron los valores 1,2,3,4,5.

% =-EL 1° se dib para la respuesta que consider? ideal cuya
calificacion merece de excelente.
— El 2 para agquello que sin considerarse perfecto alcanza un
calificativo de bueno.
— Bl 3 para lo regular.
- Bl 4 para la respuesta gue es la menos ideal o mala. ®
- Bl 5 para aquellas preguntas gue no fueron contestadas por

abstenc iorn o neutralidad.




ANEXO T

CONCENTRACTON DF DATOS HNIVEL DIRECTIVO

ASPECTOS EXCFLENTE BURNNO REGULAR MALO NO CONTESTO TOTAL

1 2 3 a 5

3 3 ) ] %
FUENTES DE RECLUTAMIENTO 31.8 27.2 13.6 27.2 0.2 100
PROCESO DE SELECCION 22.8 44,4 22.2 11.1 0.1 100
INDUCCION 21.7 38.0 36.9 3.2 0.2 100
CAPACITACION 22.9 22.9 26 28.2 100
RELACIONES INTERPERSONALES 13.3 84.4 2.2 0.1 100
SUELDOS Y SALARIOS 23.4 21.2 36.1 19,1 0.2 100
EVALUACION DEL DESEMPERO 25.8 39.3 31.4 3.3 0.2 100
"'ASCENSOS 653.8 4.2 25.5 6.3 0.2 100
INTEGRACION 6.2 75 16.6 2.2 100
PRESTACIONES 8.9 42,2 28.9 20 ‘100

DIRECCION 46.8 44.6 6.3 2.1 0.2 100




CONCENTRACION DE DATOS NIVEL TECNICO

ANEXO 2

AS PECTOS EXCELENTE BUENO REGULAR MALO NO CONTESTO TOTAL

1 2 3 4 5

3 % ¥ b ] %
FUENTES DE RECLUTAMIENTO 9.7 26.6 .7 53.8 0.2 100
PROCESO DE SELECCION 13.2 20 24.2 42 0.5 100
INDUCCION 14.2 32.9 37.7 15 0.2 100
CAPACITACION 14 12.1 . 17.4 56.3 n.2 100
RELACIONES INT'ERPERSONALES 13.1 81 4.8 0.9 0.2 100
SUELDOS Y SALARIOS 45.7 19.5 15.2 19 0.6 100
EVALUACION DEL DESEMPERO 9.1 24.4 32.2 34 0.3 100
ASCENSOS 30.8 14.1 33.5 21.4 0.2 100
SUPERVICION 32.9 36.2 23.2 7. 0.7 100
PRESTACIONES l’i. 8 585 18.1 22.9 0.2 100
DIRECCION 28.3 40.6 22.8 8.2 0.1 100
DESARROLLO 22.8 40.6 28.3 8.3 100




ANEXO 3

CONCENTRACION DE DATOS NIVEL ADMINISTRATIVO

ASPECTOS EXCELENTE BUENO  REGULAR MALO NO CONTESTO TOTAL
1 2 3 T4 s
h ) ® ) ) [
FUENTES DE RECLUTAMIFNTO 27.9 30.8 7.3 . 33.8 0.2 100
PROCESO DE SELECCION 20, 2 8.6 49.2 21.7 0.3 100
INDUCCION 16.1 21.8 40.1 21.8 0.2 100
CAPACITACION 5.7 1.4 14.2 78.5 0.2 100
RELACIONES INTERPERSONALES 5.7 79.7 11.5 2.8 0.3 100
SUELDOS Y SALARIOS 35.6 23.2 28.7 12.3 0.2 100
EVALUACION DEL DESEMPERO 12.7 20.3 32.2 34.7 0.1 100
ASCENSOS 18.7 1.5 37.5 42.1 0.2 100
SUPERVICION s 12.5 as 7 *o.5 100
PRESTACIONES 2.8 19.7 42,2 35.2 0.1 100
DIRECCION 24.2 45.7 10.5 15.3 4.3 100

DESARROLIO 7.3 36.7 22 23.8 0.2 loo0
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INDERPRETACION DE DATUS:

FUENTES DE RECLUTAMIEN1O.

A excepcidn del Jdrea directiva se detectd que la mayoria de 1los
candidatos al puesto vacante, ingresan por medio de un familiar o
bien por recomendacidn, evitandose con esto recurrir a agencias de
colocacidén o pien medios de comunicacidn, capbe mencionar que de
acuerdo al reclutaniento, ingresan personas <on un nivel de
capacitacidn sumamente Dajo, ya Jue en muchos casos no existe la
minima preparacidn que requiere el puesto a desempenar, y si a esto

le sumamds que la capacitacidn que otorga el Instituto a sus

trabajadores es nula, podemos afirmar que el nivel de eficiencia

dentro de este contesto sera de pésima  AMaoilstracidn ¥y sera
determinante sn las organizaciones el buen funcionamiento de 1los
recursos humanos, si existe un adecuado y planifacado reclutamiento
acorde a las necesidades reales de la organizacidn, ya que  nos
éermit:’.té escoger el m:jor y adecuado personal dispoaible en el

mercado- de travajo, a demds nos permitird planear e iniciar los.

_programas de. entrenamiento en tiempo oportuno, y cubrir las vacantes -

¢on la anticipacidn solicitada.
PROCESO DE SELECCION.

Intervienen varias técnicas dentro del proceso de - seleccidn como :
son: - la entrevista, prueoas psicologicas, examenes médicos, '.Y étx;c)'

medios. . Bstas_técnlcas nos determinan los requerimientos . de 1los



recursos humanos acrecentando las fuentes mds efectivas que permiten
allegarse a los candidatos iddneos, evaluando la potencialidad
fisica y mental de los solicitantes, asi como su aptitud para el
trabajo, el objeto del proceso de seleccidn consiste en encontrar el
nombre idéneo que cubra el puesto adecuado con un costo taambien
adecuado.

En la grdfica nos muestra que existe un porcentaje sumamente alto de
personas gue por su nlvel de escolaridad ao llenan los requisitos
minimos para el puesto, de ahi gque no se lleven acabo las téenicas

antes mencionadas.

INDUCC LON.

Una vez determinado qguien de los candidatos es el i1iddneo para cubrir
el puesto vacante, o bien cuales son los mds viables para ocupar
dichos cargyos, es necesario no nada mads el llevar a efecto las
actividades relacionadas con la contratacida, sino.'que requiere de
estaplecer planes Y Programas cuyo oapjeto sea acelerar la
integracidn del individuo en el menor tiempo posible al puesto, al

jefe, al grupo de trabajo y a la organizacidn en general.

_Un Proygyrama que coatribuya a desarcoallars parsonas de una manera nds
‘efectiva a los objetivos de la organizacidén y gque tenga un mejor

-sentido de satisfaccidn en el trapajo, un mejor nivel de desempefio ¥y

una calidad de conducta personal y social que cubra las necesidades
de la organizacidna y/o instituto.
En el sector hospitales se le induce al nuevo personal s;no en todos

los aspectos tales come objetivos, programas, planes atc. al menos si




en lo woasico para realizar su trapvajo, dandose esto en los tres

niveles jerdrgicos Jdel instituto.

CAPACITACION.

Tiene <como proposito gue la persona adguiera los conocimientos

técnicos, cientificos y numanisticos, gue se requiera para el mejor

desempefio del puesto y un mejor deseavolmiento dentro de la
organizacidn.

El art. 132 de 1a ley federal del trapajo obliga a las empresas a

proporcionar entrenamiento a sus empleados de acuerdo a los planes y
programas que, elaboren los sindicatos O trapajadores, informando de
ellos a la Secretaria de Trapajo y Previsidn social.

Existen 4 personalidades gue pueden impartir la capacitacidn.

a) Instructores internos {(personal gue elabora en la empresa)
p) Instructores Externos

c) Instituciones Capacitadores

d) Agentes Auxiliares de la Capacitacidn (por ejemploy los
proveedores, e¢Xpertos internacionales, ete.)

Dentro del Sector Hospitales existe la capacitacién pero concentrada

gxcl.usivamenr.c en el nivel Jirectivo, dJdepido a gue se considera

propia de este nivel.

RELACIONES INTERPEASONALES.

Las relaciones que existen dentro de cualguier instituto pueden ser

individuales y/0 colectivas esiStiendo en nuestro caso tres ‘niveles



a considerar: A) Administrativo 8) Pdecnico ) Directivo. La
relacidn de estos tres niveles son de puen ambiente social es decir

existe un pbuen clima de trabajo.
SUBLDUS ¥ SALARIOS.

Lentro de este rubro los sualdos a nivel administcativo estan por
debaje de algdn otro sector productivo 1o misme gue el nivel
tecnico, no asi el nivel directivo cuyos sueldos estdn por arriba.de

cualguier ejecutivo de emoresa.
EVALUACION DEL DESEMPERO.
Es muy importante la medicidn del desempefio ya gque esta nos

proporcionard las hecramientas necesarias para controlar vy

determinar si el proceso de seleccidn, capacitacidn y desarrollo. Fud

‘satisfactorio. Desde luego une de los aspectos mis importantes al

respecta es el trabajo en si mismo, es decir que la actividad de las

personas en sus tareas va a indicarnoes $i  la seleccidn y la

capacitacidn han sido adecuadas.

La grafica nos muestra que el personal mientras mds capacitado,

responsable -0 bpien mayor cargo jerdrguico tenga este responderd. a

las necesidades del instituto.
ASCENSOS -

En este rubro el personal administrativo por 1lo general asciende por
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recomendacidn y/o por méritos, en el tdcnico asciende por méritos de
la persona, y en el directivo los ascensos son generalmente por la
capacitacidn.

La ley federal del trapbajo contempla gque para efectos de ascensos
serdn por medio del escelafdn, auvngque el es5calafdn no va a

determinar la capacidad de la persona.

SUPERV ISION.

Para efeclto Jdel drea admipisctrativa la supervisidn es ocacional
depido a que los nospitales encuestados no existid el depto. de
Miditoria interna, o bien un departamento gue Se encargaca de dicha
supervisidn, en el 4drea t:éclnicd se observd gque la supervisidn es
frecuente y estricta debido a gue existe en todas y cada una de "las
egpecialidades de la medicina un equipo de supervisidn.

No hay gue olvidar que una de las etapas del proceso administrative
es la supervisidn, Yy que esta nos indica que lo Eealizado sea tél
como lo planeado, gracias a esta etapa podemos retroalimentar
auestro sistema de trapbajo.

INTEGRACION.

Es la optencidn y coordinacidn de los elementos materiales y humanos
para la consecucidn de un ownjetivo.

Existen varios tipos de integracin peroc en nuestro- caso nds
dedicaremos a La. integracidn de personas, os decir la ‘a;iecuaciyén de

hoanbres y funciones esta se basa por reunir primero los regquisitos
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minimos para Jdeseiuapefar adecuadamente un travajo, en otras palabras
depe procuracse adaptar los bonores a las funciones y no las

funciones a los homores.
PRESTACIONES «

En esta etapa se detecto que el personal que labora en el drea
Hospitales no cuenta con ningdn estimulo ni incentivo gue pueda dar
mds alla que lo gue marca la ley federal del trabajo, por lo tanto

el personal se encuentra desmotivado,
DIRECCION.

La direccidn es gque elemento Je la adininistracidn en el gue se logra
la realizacidn efectiva de todo lo planeado, por medio de la
autoridad del administrador, ejercida a pase de decisiones delegando
autoridad y comparctiendo respoasanilidades.

La gréfica nos indica gue el 70% de los encuestados opianan gue la
direccidn deperia estar representada por un médico-administrador y

no por un adninistrador especializado.
DESARROL LA«

Las posipilidades de desarrollo profesional son pocas depido & que
no existe el personal iddneo o pien capacitado para ocupar un puesto
de mayor jerarquia dentco de la organizacidn, no existiendo tampoco

los cursos Jde capacitacidn y actualizacidn gque pien podria ser una



solucien al respecto, evitando recurrir al mercado externo y
propiciando oportunidades de ascensos al personal para el mejor

aprovechamiento del recurso humano.




CAPITULO QUINTO

ORGM! JZACTON HOSPITALARIA

ANTECEDENTES

La Organizacion Hospitalaria hoy en dla es uno de los sectores muy
inportantes dentro de la esfera ecdHnomica-social de nuestro palis.
Desde tiempo -inmemoriable el hombre ha tenido que luchar por su
conservac ibn contra la propia natualeza, de ahi que ;a seguridad
social sea un factor sumamente importante para el hombre. Dicha
seguridail no corresponde a un solo pals en.particular, sino al
contrario, es patrimonio de todo el mundoy sus origenes son los
mismos aungque no en todas partes ha alcanzado igual desarrollo, lo
importante, es ¢ue €5 un vinculo prara todos los paises, una

necesidad comiin, una esperanza igualitaria.

Hoy, entre la problematica que el mundo nos plantea por la amenaza

.de extincidn, surge la necesidad de organhizar una lucha por. la

suprvivercia, alin cuando los avences tecnolbgicos -sustituyan las

computadoras al hombre, @l no dejara de ser el, el creador o

-destructor de el mismo.

DEFIM ICION
El reglamento para Hospitales maternidades y centros
maternoinfantiles en el Distrito, Territ.c_tios y zonas. federales,

nos define al Hogpital como:
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..Otro de los aspectos

Bs todo establecimiento oficial, decscentralizade o particular, que

tanga como finalidad primordial la atencion de enfermos gue se

intexnen para su diagnostico y tratamiento, podrd tambien tratar

enfermos ambulantes, adistrar persconal y realizar labores de

investigacibn clentifica, por tanto se considera conmo Hospitales,

los Sanatorios, Clinicas, casas de szlud y todo establecimliento en
que sSe Iinternen enfermos para los fines expresados, cualgquiera que

sea @l nombre que se asigne al establecimliento.

MRIALIS IS

De acuerdo al esr.uéio elaborado se pudo percatar que dentro del
sector Hospitales existen un ain nbmeore de omisiones dé aspecto no
nada mas Contable-Administrativo sino aspectos de tipo Juridico
legal gue al no cumplirlas podria en un momento dade a la clausurxa
o bien por que no a la quiebras.

Ko hay gue olvidar que dentro de cualquier organizaeidn cualquiera
que fuese esta los recursos Humanos, Materiales, y Tecnicos son tan

importantes tante uno como el otro, v la mejor integraclidon de estor

nos llevara ain duda a una conjuncidn de los  objetivos

preestablecidos.

importantes que se considera el principal es
que los duefios © bien los directivos son mbdicos que tuvieron no
uno ni dos sino hasta tres cursos pér afic pero no de Admihi-ﬂtcaci.bn '
sino de su especializaclidn como medicos.

Esto hace que la direccion, un 'puesto aumante importante dentro dg

cualéuier organizacidn, coordine, administre, y tome decisiones Bin



tener una base administrativa, a lo que lleva a la Institucion a un

estado critico.

Debe declararse que no necesarliamente tiene gue esta dirigida la

Institucidn por un Administrador Especializado, sino por cualquier

profesionista que tenga al menos una maestria en Rdministracibn, o

bien cursos.

Otro appecto importante es el reclutamiento y la selecclion del

personel, vya gue 8Se recluta y se spelecciona & personal no al
capacitadeo, ni tampoco al idoneo al puesto, sino al familiar del
jefe, al amigo, o bien en el Ultimo de los casos al recomendado,
esto hace gque l_a base de la Administracion se derrumba vy peo aln
recomendado, esto hace que la base de la Administracidn se derrumbe
Yy peor pln que no existan curses de capscitacion y actualizacidn

para el personal tanco administrative como tecnico, hace que

funcione dicha institucidn a ciegas ¥ se emplea la palabra aciegas,

por gue en cualquier momento dicha Institucidn puede llegar a 1la

quiebra.

COMPORTAMIEN TO

Bste rubro contempla las Relaciones Interpersonales tanto entre

persconal de la misma categoria como con otrog mandos, y dentro de

eéste sector (Hospltales).

. Hay que Tomar en cuenta gque el personal administrativo en un 95%

son empleados de confianza, el 5% restante son afanadoras,’

. .galopinas, en su mayorla y que aUnados al area tecnica como es el

caso especifico de las enfermeras que son sindicalizadas, por lo



que esto nos llega a determinar que el sindicato puede afectar, y
de hecho lo hace, las Relaciones Sociales de la Institucion, de ahi
que el ambiente 2e¢ trabajo séa pesado, es decir, sea un ambiente en

el que no existe unidn de trabajo sino trabajo perscnalizado.

CONSECUENCIA

Se ha mencicnado en cada uno de los aspectos anteriores las
congecuenclas de cada uno de loe puntes;,; por congiduiente se
resumirh diciendo:

El considerar & un Recurso mas importante que 6tro y el de no tener
el personal idoneo y capacitado para cada pues!‘:o. asi como ¢l de no
crear un amblente gocial de trabajo agradable y de compafierismo
propitio para el mejor funcionamiento de 1la Institucidn nos

llevaria a:

A) MEDIATAS :
- Tener un personal noe capacitade < idonee para desarrolar

funciones con efectividad y sequridad.

~ No tenetr un pancrama general de la situacion economica de. la

Institucibn.
‘- No contar con las herramientas administrativas necesarias para el
buen funcionamiento y aprovechamiento de los recursos con los que -

cuenta la Institucion,

B) - INMEDIATAS ¢

‘= Crear fricciones con el sind!.qato por hacer despedido. a petéonal



no apto para el puesto, llegando hasta una huelga y por que no

hasta una gquiebra.

— La mala Administracidn inplicaria prestamos inecesarios, deudas,
acreedores, etc. es decir en pocas palabras desaprovechamlientos
de los recursos humanos, Teécnicos, y Materiales y que podria
llegar a la quiebra.

~ Bl no contar con informzcion fidedigna ocaclonaria una toma Qe

decisiones errtneas repercutiendo en la quiebra.

MEDIDAS CORRECTIVAS
1.~ Elaboracibn de métodos de reclutamiento vy seleccibn de personal
2.~ Elaboracidn de planes, programas, y objetivos de cada.una de
las areas involucradas de la Instlitucidn,
3.~ Formulacidn de meétodos y programas administrativos tales comos
- Manuales de procedimientos
- Organlgramas
- Sistemas
- Etc.
4.~ Elaboracidn de anhlisis y descripeidn de puestos que permita
_una integracidn la mas. optima posible entre el honétiré ¥ el
puesto, no hay que olvidar que la integracidn se t;.‘iene qﬁe.
hacer o buscar "El hombre idoneo para el puesto idoneo®.
4.~ Crear un Desarrcollo Organizecional que permite la Coordinucidon,
Integracidn y el Control de los esfuerzos encamihados hacie los -

. objetivos deseados, dentro de los procedimientos y politicas

preestablecidas,



CONCLUSIONES Y RECOMENDAC IONES.

La administracien de recursos es tan amplia y sofisticada que seria

imposible describirla en unas cuantas lineas, por lo que se consildero

algunas herramientas que nos dieran Yla pauta y/o guia para poder

analizar. I0s recursos humanos con gue cuenta una empresa, y sobre todo

canalizar el elemento humano, a la supervisien personal y grupal dentra

de 1la misma, una de estas  herramientas son los  principios

administrativos, gue nos ayudan a delimitar nuestro campo de acclen ¢

forman la base para toda la organizacign. Otra herramienta es sin duda

alguna el proceso administrativo €l cual nos indieca los pasos a seguir

para la elaboracien de planes, programas, politicas y objetivos a

deteminar, involucrando desde luego recurfsos humanos, tecnicos vy

materiales. Que seran seleccionados lo=s primero por mwedio de un =sin
namerc de examenes Y Pruecbas para evaluar vy eliminar el elemento humano
capaz de desarrollar funciones de un puesto especdfico en forma eficiente

dentro de la organijizacien capacitandolo constantemente para alcanzar las

normas de rendimiento establecidas, logrando desaryollar todas aus

potencialidades en bien del mismo v de la omanizacien, se menclona en
cepltulos anteriores que los recurscos humanos son mas importantes gque los
‘otros dos: pueden mejorar.y perfeccionar las tecnicas y los materiales 1o

cual no sacede a Ya ianvarsa, inclusive existen algunas organizaciones que

reflejan en sus estados financieros las inversiones y los costos en los



recursos humanos, una de estas inversiones es la capacitacidn ya que
proporciona al elemento humano conocimiento y habilidad necesaria para el
mejor desempeinic de su  trabajo ayudando también a incrementar la
productividad, evitando desde luego las mermas en el material

proporcionado al trabajador. .

BEn el drea de hospitalea la capacitacidén. es sin duda alguna la
herramienta clave para gue el personal de enfermeria y médico tenga los
conocimientos necesarios para la mejor atencidn del paciente y mixime si
se trata de un problema especial en el que involucre personal altamente
;:apacitado, obviamente requerird equipo sofisticado pero de gque servira
dicho equipo si se carece del elemento humano capaz de afrontar y

solucionar situaciones dificiles.

La evaluacidn otra herramienta que nos ayudara a medir y evaluar el
desempefio de cada enfermera, técnico, doctor etc.... de todas y cada una
de las fungiones a realizar para la atencidén y t:at:amie-‘nto del paciente
e8 decir:

"Entre mds capacitado este el personal éste participard con mayor medida
.en los planes, programas y obdjetivos de la institucidn es agui donde
- entra la evaluacidn para indicarnos a gque grado o nivel de eficiencia_s_ea_

desemée fiado el personal.

Es importante y necesario que exista una supervisidén extricta en los
niveles directivos, tdcnicos y administrativos ya gue nos ‘indicard si
estamos trabajando de acuerdo a lo planeads ¥ alcanzando los estandares

establecidos, es bién cierto que la sugervisidn serd la herramienta con



que contemos para corregir, modificar y mejorar cualguier tipo de sistema

administrativo por muy sofisticade que parcsca.

Para gue la supervisidn alcance su finalidad es necesario gue sea

periddica y que este a cargo de un departamento STAFF, cuyo poder sea la
autoridad misma, para solucionar, soluciones dificiles.

Es importante que exista ese departamento de supervisidn ya gque de

acuerdo a la investigacidn realizada podemos afirmar que no existe dicho

departamento de supervisidn en el sector de hospitales privados lo que

hace gue se plerda todo tipo de control administrativo y técnico y en

los casos miximos se pierde toda situacidn econdmica real del instituto.

Otro de los aspectos importantes que no existe en esta drea de estudio y

que son practicamente las bases para toda organizacidn sons

~ORGANIGRAMAS . ~ ue nos proporcionan el cédmo esta contituida

jerarquicamente la organizacidn, hacia gquién y a que nivel se encuentra

la .autoridad-~responsapilidad y cuales son 1los conductos o medios

adecuados para realizar la comunicacidén, y sobre todo en gue punto

especifico se encuentran ubicados todos y cada uno de los integrantes del

ins_titd\:b ¥y que autoridad-responsapilidad tienen a su cargo.

=LA DESCRIPCION.- Del puesto es otro de los factores importantes analiza

.rodos los pasos y/o actividades del puesto a modo de elaborac un
minuciosc estudio soore cada actividad Yy determinar caracteristicas

‘capacidades 'y hapilidades que deperd tener la persona iddnea al puesto

obviamente se hace este estudio acompafiado por el analisis de tiempo y.



movimiento que como su nombre lo indica estudia y determina el tiempo y

los movimientos para realizar una actividad especi{fica.

-MANUAL DE PROCEDIMIENTOS.~ Es una guia en dodnde estdn registrados todos
los pasos en forma ordenada y sistemidtica de todas las actividades y/o
funciones gue componen al puesto esto con el £in de proporcionar una
descripcién mas amplia y presisa de las actividades que involucra al
puesto, evitando con esto duplicidad de funciones, ademds dicho manual
nos delimita autoridad-reasponsabilidad de cada puesto, depto. gerencia
e.t:c. es decir nos indica con exactitud cuales son sus Cunciones Yy

resposabllidades involucran el puesto.

Estas son algunas de las herramientas que podemos utilizar para lograr
tener una buena administracidn que rendundira basicamente en los

objetivos establecidos y por ende en la satisfacidn personal.

Pe acuerdo a la investigacidn, elaborada en el 4&rea de Hospitales
Privados se racomienda los siguientes tres puntos para un mejor

. aprovechamiento de los recursos humancs, técnicos y materiales.

l.— Contar con personal profesional <¢apaz para desarrollar planes
programas, politicas, procedimientos y objetivos dentro del ‘marco de
referencia a corde a las necesidades del instituto, haciendo part‘icipe al

trabajador en la elaboracidn de dichos planes, etc.

2.~ proporcionar la suficiente induccidn y capacitacidn al trabajado:"_»
para  que conosca lo importante, y la responsabilidad .que deberd tener: .

para desarrollar su trapvajo eficientemente,



3.~ Crear un departamento de supervisidn que realice revisiones

periddicas de todo y cada uno de los departamentos involucrados en el

sistema.

El obpjetivo del estudio fué el observar 8i se aplicdn © no y en qt:le
medida se estdn dando estas técnicas de la administracidén de Hospitales
Privados.

Es importante destacar que en los Hospitales Privados se denota un total
¥y absoluta falta de administracidn de recursos humanos y que si bien es

clerto es un sector tantimpoztante que la desaparicién de este seria la

desaparicidn del hombre mismo.

BS necesario capacitarnos mids dia con dia para satisfacer las necesidades
gque el pafs va exigiendo, ya que no basta solo con la creacidan de un
cambio, gque es imprescindible en los sistemas y estructuras funcionalas
en las labores ¥y en los trabajadores, se requere ademds, de una
planeacidn adecuada y especifica por dreas de t:abajo'y sobre todo la
concientizacidn en los niveles de direccidn y en los de operacién, de la

necesidad de cambios.

Adends se requiere que exista una supervisidén extricta de las fases de

los planes y programas que Se lleven acapo,

* Por Wltimo se desea que el estudio al respecto no se tome cComo una
solugidn extricta y definitiva, ya que sgabemos que el proceso. de
transformacién implica una serie de pasos y de esfuerzos que en la medida

dé nuestras necesidades y posibilidades, _cub:iemos, motivo por el cual se



deja aoierto para continuar insistiendo en 1a trasformacidn de 1la

administracidn de recursos humanos en el drea de Hospitales Privados.




BIBLIOGRAFTIASG

QRIGENES ¥ PRESPECTIVAS DE LA ADMINISTRACION

ADALBERTO. RIOS S.

EDITORIAL TRILLAS MEXICO, 1978

INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION

FERNANDEZ ARENAS

MEXICO una 1970
FONDAMENTOS DE }\DHINIS'ERACIQN

SERGIC HERNANDEZ Y RODRIGUEZ

EOITORIAL INPERAMERICANA MEXICO 1980
ADMINISTRACION DE RESURSOS HUMANOS

AGUSTIN REYES PONCE

SR EDITORIAL LIMUSA 1976
.ADMINISTRACION DE RESURSOS HUMANOS

- PEANANDO ARIAS GALICIA

EDITORIAL TRILLAS MEXICO, 1981
ADMINISTRACION DE RESURSOS HUMANOS

Q. JBFF HARRIS

EDITORIAL LIMUSA 1980
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

'FELIPE PARDINAS

MEXICO SIGLO XXI 1983




COMUNICACION ORGANIZACIONAL

GERARD GOLD HABER

BEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES
LEONARD. R. SAYLES/GEORGE STRAUSS

HERRERO HERMANOS, S.A. 1968

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AGUSTIN REYES PONCE

EDITORIAL LIMUSA MEXICO 1981

ADMINISTRACION DE LOS SISTEMAS DE PRODUCCION

GUSTAVO VELAZQUEZ MASTRETA

EDRITORIAL LIMUSA MEXICO 1980

APUNTES PARA EL ESTUDIO DE SISTEMAS

ING. EDUARDO ESCARCEGA RANGEL

PROCEDIMIENTOS INFORMATICOS EN SISTEMAS EMPRESARII\LES

FRANF J. CLARK
RONALD GALE

' BUENDOS AIRES ELATENEO 1974
ELEMENTOS DE ADMINISTRACYON MODERNA

HAROLD KOONTZ CYRIL O'DONNELL

LIBROS MC. GRAW-HILL DE MEXICO, 1980
$TI)\DISTAICA PARA ECONOMISTAS

STEPHEN P. SHAD,

HERRERO HERAMANOS 1983



ESTADISTICA PARA ECONOMISTAS

STEPHEN P. SHAD.

BRERRERO HERMANDS 1983

INYRODUCCION A LA INVESTIGACION DE MERCADOS

ALFREDO LOPEZ ALTAMIRANO

EDITORIAL DIANA MEXICO, 1981

TESIS:

TEORIAS MODERNAS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

MARIA MARCELA BARCENAS



	Portada
	Introducción
	Índice
	Capítulo Primero. Administración General
	Capítulo Segundo. Administración de Recursos Humanos
	Capítulo Tercero. El Hombre y la Organización
	Capítulo Cuarto. Investigación de Campo
	Capítulo Quinto. Organización Hospitalaria
	Conclusiones y Recomendaciones
	Bibliografía



