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INTRODUCCION 

Desde tiempo inmemoriable el hombre ha tenJdo que luchar por la 

supervivencia, por el hambre, contra las enfermedades y más aún contra la 

propia naturaleza. De ah"'1 que d'"i.a con d'"'1a requiera el hombre de mayor 

seguridad tanto para el, como para la sociedad misma. 

En el mundo actual en el que vivimos, de innovaciones técnicas, tan 

avan?.a<lnG que podran sustituir al hombre y que de hecho lo estan 

haciendo, se requiere que exista además una seguridad scw::ial. 

Ya que e.n un país de grandes careni;: ias como el nuestro, con una mu1titud 

de problemus de todo tipo, entre los que destaca uno muy importante, la 

insuficiencia de servicio médico, ha traido como consecue~cía que ne 

con::entrc toda la aterx::ión en el sector privado y e-sto " su vez ha cre11ño 

problcJMa de tipo J\dministrativo ya que al no estar preparados para el 

cambio en lo re~erente a métodos y sistemas Administrativos a surgido la 

necesidad de crear un cambio en 1as estructuras ele las Organizaciones 

Hospita1arias. 

Nuest.ro pa"i.s, para cumplir con las métas que su Gobierno va planteando, 

de acuerdo a sus necesidades presentes y futuras, se ve precisado a 

contar con la Administración de Recursos Humanos en forn1a adecuada y 

eficiente. 



Por ello el interés mío de abordar el estudio de estos recursos en una 

área óe la l\dministración,. como lo es. 

La Aclministración de Recursos Humanos en e1 área de Hcspita1es Privados. 
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CAPITULO PRIMERO: l\DMlN IS'l'AACICN GENERAL 

1.1 JINTECEOENTES. La administración surge cuanclo el hombre tuvo la 

necesidad de organizarse subsistir. 
r 

Las primeras instituciones que impartieron estudios de 

admi.ni8trac ión en los Estados unidos, y muy pcoblamente en el mundo 

fueron. 

r ... a Ese uela Wharton de Finanzas y Cornero io fundada en 1881., La 

Escuela Tuck Schoel Dartmeuth Collegc en la Universidad de Harvard 

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

Empresas en la Univasidad de Illinois fundada· er1 1915. Al igual 

que en los Estados Un idos, ~as pr lineras E:sc u e las de l\ministrac ión 

en Méx:iGo fueron, el Instituto 'l'ecnolÓgico de Monterrey fundaCo en 

1943., El Instituto Tecnológico de México establece su Escuelo 'le 

J\drninistración de Negocios en. 1947 .. , La Universidad Iberoamerica 

establece la car:rera de i\drninistrac ión de Empresas en 1957 y en 

éste mismo af'io la Universidad. Nacional Autónoma de México inicia 

tambien la carrera de Administración con la aenominación de 

Licero iatura en Administración de Empresas, aprobada por el H .. 

Consejo universitario eh Enero de 1957 .. 

r..os Estudias de Administración en México se irr.plantftrÓn con muchos 

11rob:te1:1as va que ?l principio no se tenian los suficientes recursos 

de personal docente, ni los textos y obras de nonsulta por io que 

hubo que traducir obras Esta1lounidensc que ne.: siBmpre r:u~ron 

adecutu1as, por contenido y/o por calidad ele la traducción y sobre 

/ 



toc1o por que no se ape9aba a las necesidades reales del Entorno 

' Méxicano. 

Cabe hacer merción que la Administntción es una disciplina cada vez 

más conq...,leja, que cada día requiere de constantes cambios. 

Cambios en 1os E::;tn<lios ae 1\dministcación en México. 

La necesidad rea1 de conocimiento::; y habilidades para dirigir y 

coordinar grupos, que d'"ia con d'ia aumentan conforme se asciende en 

:La pi.i:~1mir1e jerarquica ele las oryanizuciones. Es decir entre más 

9canüe sea la orqaniznción requ~rica de I!'nyor número de empleados 

que diriyir y coordinar. 

Probl.ematica Ocupacional del Lle. en J\clministracibn. Hace que se 

17()difiquen los planes de F.st.udio, ya que las necesidades del Pa'.i.s 

varian constanterr:entc e involttr.ran al Lic. en 1\.dministrp;c: \On en 

Se-e tores nuevos co100 el. público asl corr.o el actuar como promotor de 

Empresas Ru;:a1es y Urbanas. 

Proble:rnática Económico social. Exige que el Lic.. en a.dministrac ión 

no solamente genera productividad en 105 antes 

mcn::-ionfJ.ñOs, sino que investigue nuevas estrñte9Ías o estructuras 

,'\ .• 2 n~!~lnición de J\dministr<t::iÓn. Mucho se a hablac1o cie la 

Arlministr~'lCiÓn :;i tt:-. un l\rte, Ciencia, Técnica_ En nuestro caso 

Clefi,.,iremos <' la Aó10i.niBtracián cerno un conjunt'""' üt'qanizado y 

.r.;lst:er.10tizado de con()(! .!inl~ntos, ap1icahles a un ,ente económico cuyo 

\"' l
é ,' 

1.>Cf>f>Ó<Sito es el logro de los objetiven; "ies<~ados. 



1.3 T>csarrol1o el<:. la l\Clminjgt:.ración. 

1.3.l Cientificismo. El origen de 1a Administr..~,c:ión Cientí.fica parte e 

inicia de un sin número de hechos y realidades históricas, corno es 

la revolución Industrial en donde los procesos ele prodix:ción y 

maquinaria experimentaban notables innovaciones. Es decir era una 

epoca de perfeccionamiento tecnólog ico. 

Feñ~ric:o T~"lylor. Qu it:!n enfo~a sus conocimientos en lo relativo a 

métodos de trabajo, mediante el Análisis de Tiempo y Movimientos 

que 1o componían, el tiempo utilizado y las herramientas 

empleadas, con el objeto de poder llegar a estructuras,. rnétoclos dn· 

tr.abajo estandarizados .. 

Henry P¡,yol. Se enfoca en el cstut"lio ele las organizaciones 

loqranclo tecnifü~.:u:l;,1s y ~st.;.i.hleciendo prir~i~los sue tnnv1ran más 

efif.:i~nte y menos empírica la Administración proponicnCo para este 

un método Científico. 

Una de sus tantas nporlaclones a l~ Administración fue el def·inir 

las Areas Funcionales que mils añel?tl'Jtr!' Sr:? c-stu,Jiaran. 

Fayol. Fu~ el prirrcro en i~plantar un modelo de proceso 

Administrativo. 

Previsión. La conceptu-n como escrutar el futuro .. 

_OrqAniznción. La entiende como constituir el doble organism6 

material y social ele la Empresc;1. Es decir el de intera:-elacionar 

los recursos hum:,nos y m;=~terialcs. 



f,.;t ,11.·f inc como l°'DC '~r ft>n::::: ionar. ele le m~nera más 

r. or i:rx..: l:il i..\ 1 p(~rsonr1. l. 

Cuorr: inación. F!s armonizar t<lt1os los actos y csfuer~os cmpleaaos. 

~- Es procurar que todo se desarro1le de acuerdo con laA 

reglas establecidas según lo planeado. 

1.3.2 Humano Rclacionisrno. Esta etnpa se caracteriza poc ser un sistema 

complejo de corcepc ione!! teóricas, instrumentos coo:::: retos, 

tecnicas de dominio y de inf1uen::: iü i<lcol0<Jic a de los miembros de 

la organización .. 

i;u pr irc ipal exponente El ton Mayo. con su teor'"1a de las 

re1acioncs humanas donde pp5tula que si los hombres tienen uno. 

integración e iclent.ificación con el propio trabajo, el clima de 

trabajo se mejora evitando coriflictos y con esto, aurnt?-ntar la 

eficiencia en la producción. 

El Humano Rclltcionisn10 en sentido D.mplio ene icrra todos aquc.llos 

esfuerzos tendientes a la manipulación de las relaciones soc iale"s 

dentro de las Organizaciones ae diferentes sectores asi como 

tambien implanta los medios adecuad.os de información para contra 

restar los conf 1ictos ente e la::; Lt lé...C iune:r-. hur:-:2nos. 

Elton Mayo propone una metodologí.;i f'!c investigación profun(ln sr<hr~: 

A) La Definición de!l trabajo como actividad social r.~ás relevante 

del hombre. 

H) x~a Importancia de la Psicología la sitl\?i;~ibn· ccnc:reta dl"!l' 

trabajo reducir. esfuerzos y ~jorar su clima t1e trah.:ijo .. 

El reconocirn.iento de que la ac~tivic"l,•ul h1.1mann dentro r:.e le- Empresa 



se expresa no en forma individual sino a trevés de grupos. sus 

relaciones entre ellos y su releción co la organización. 

J..3.3 Estnx::tural.ismo. Viene a realizar una sintesío de los corceptos 

que expresaban corrientes anteriores y su enfoque es básicemente, 

en cuanto al análisis que realiza sobre l.es rele1Clones de l.a 

Unidad Productiva y/o Empresa con el. sistema social que lo rodea 

sus caracterí.sticon son.r 

~ los elb~entos formales e informales asi su re1ación dentro 

y fuera de la organización. 

~ a todos los niveles y Estudia todos l.os estimulos 

materiales como Sociales, Anbientalea que influyen en el trabajo. 

~ bhsicamentc las relacionec, inter:cambios de influencia 

entre las Orgz:.niznciones y su medio ambiente. Es docir van a la 

organización como parte de una estructura que se en::uentra 

constantemente influida e influyendo l1 Cntn. 

Los Estructuralistas parten de los estudios que Soc iologos y 

al.gunos otri.>s especialista de las cieoci~s Scx:iales, realizan 

sobre la organiznción y que se enfocan en dos puntos fundamental.es. 

A) LOs Objetivos dé la Oxgomizz:x::ión c<JtucHan la participación de 

los miembros de ésta en la f ijac iÓn de los objetor; que esta sea 

propuesto. Es decir Analizan que 1os objetivos detenninadoo sean 

con la participación de la mayoria de sus miembros. 

B) Las Relaciones Sociales dentro d& la ot<Janización. Annlizan 

l.as multiples interrelaciones Sociales q.ue se produ:::en dentro -de 

una organicación como son: 



Las Relaciones entre los individuos. 

Las Relaciones entre los Individuos y los grupos. 

Las Relaciones entre los grupos. 

Lae Relaciones entre los 9rupos y la organización. 

Su principal exponente Renate Mayntz. Quien nos dice qu"' la 

or9anizaoión es un elemento de 1a estructura social. Representa 

una de las catacterísticas fundamentales de la Sociedad y no corno 

un elemento Superestructurol que descansa sobre una estructura 

definida por las relaciones sociales concretas. 

Btzioni otro penoador estructura1ieta b~sa una diferenciaeión de 

org~izec iones1 

A) Organizaciones coeroitivas. 

B) Organizeoiones utilitariao. 

C) Iglesia. 

A) Organización coero itiva. 

control. 

B) Organización utilitaria. 

naturaleza finarciera. 

Donde la coero ión es el medio ñe 

Donde el medio de control es de 

C) Iglesia. Los controles se apoyan en sanciones normativas y los 

miembros se caracter .. izan, por una actitud moralmente nrientada. 

Etzioni.. Nos dice que las organizaciones e:stan construidas de 

ma:nera que sean las unidades Sociales más efectivas y más 

.,fic ientes. 

Ralph Dahrendord. Analiza los conflictos estructurales y af'1rma 

que no es posible hablar de una sociologia de la Familia, 



Ejei:c ito, etc. sino que tenemos que ver el. fenomeno Social como un 

todo. Es decir hablar de Sociólogia en general. Aunque dentro de 

esta podemos distinguir problemas especificas. Esta visión es 

propia de la corriente empirica y de alli deriva sus técnicas y 

métodos de aná1isis. 

1.3.4 Neohunano-Relacionismo. Esta corriente viene aportar una 

actualización de las Oiversas teorías de las relaciones humanas 

dentro de la Empresa tomando algunos elementos de1 estructuralisrno 

tales corno la re1a:::ión entre la organización productiva y e1 medio 

ambiente scx;ial, Cconómico y político y desarrollando técnicas 

proc:edimicntos más eficientes y sofisticados para el control de 

dicha relación humana. 

Uno de sus principales objetivos es el análisis de las relaciones 

humanas dentro de la organización y la búsqueda de? una mayor 

estabilidad y armonía de ésta. su punto de partida de ésta 

corriente es el rcconcx:imiento de que la autoridad como tal no es 

ya un elemento apropiado para el control dentro de las Empresas, 

sino el grande de conciercia adquirida por los trabajadores y 

empleados. Esto es darles a conocer los objetos de la Emprt!sta al 

grado de darie al trabajador la sensación de participar realmente 

en la organización, y con éste hacerlos responsables del buen 

funcionamiento de la misma. 

El Noehumano-Relacionismo no busca el corregir conflictos, 

corregir actitudes castigar, repr.imir, premiar, etc. sino que van 

más a11á. y proponen un control de la actitud y conducta del 



miembro de la organización dentro de ésta. 

El Noehwnano-Relac ionista ya no busca motivar al trabajador sino 

hacerlo sentir coparticipe, cor responsable, coadminstrador, 

utilizando controles para la toma conjunta de decisiones. 

1.3.S Administración Cbntenporanea. Dentro de ésta corriente se analiza 

toda la Estructura de un ente económico bajo un sistema 

determinado, os decir todo ésta regido por un conjunto de 

elementos que interrelncion.ndos entre si llegan a formar un 

sistema y que ésta puede cl.Jsificarse por .la determinación de su 

fun::::ionamicnto, por sus limi.tes, ~o~ su · Uinamismo, por la 

comunicación por su depenac~ia. 

Otra herramienta de la Administración es la Investigación de 

Operaciones que analiza la aplicación del Método Cientifico a los 

problanas que surgen en las operacionE!s de sistema que pueda ser 

representado por medio de un modelo matemático y la solución de 

esos problemas mediante la resolución de ecuaciones que representa 

a1 sistema. 

La Investigación de Operaciones e:s una herramienta más para la 

toma de desimiciciones de cualquier tipo de problettk1s en un 

Dentro de ésta corriente surge la Admini.Rtración por Objetivos y 

por resultados estos dos tipos de administración no son solamente 

un sistema administrativo sino una Filosofía que impulsa hacer a 

la J\dministración más eficiente. 

Otra de las herramientas de la Administracibn ea el Desarrolló 



0[9an izac iona1 que viene hacer un cambio planificado y 

sistematizado de una estructura económica. 



2.1 

C/\Pl'l'ULO Sl::GUi,lDO: l\DMIN ISTR/\CIGI DE REamsos HUMANOS 

DEF:JN" ICICN .- Es un conjunto organizado y sistematizado de 

conocirnientoa aplicables al acrecentamiento y conservac::ión de 1os 

rnie-nbros de la organización. 

Estamos conc-c ientes de que el hombre es el elemento más valioso 

con que puede contar un organización y que por tal m::>tivo es 

nccc!JD.rio sat:lsfacer sus necesidades que requiera para que 

cleotlrroll~ cficie:ntcmante su tra.bajo,. dichas necesidades se 

enfocan según la pira:mide de Maslow .. 

~-- k>demos decir que la fun:::::ión principal es desarrollar y 

adminiotrar programas, polí~icas y procedimientos pnra proveer una 

estruc:tura administrativa eficiente, que redundara en beneficio de 

la orguniznción cerno del empleado. 

El estudio de la motiva<Jión y del comportamiento, reconoce la 

importarx:in del elemento humano en las organiZaciones, de tal 

formn pretende establ.ecer un maroo teórico que sirva como punto de 

apoyo a los lectores en la canprensián del comportamiento humano, 

no solo para determinar los "PORQui:s• de la condu::ta pasnda sino 

tambien,. en cierta medida para predecir, modificar e incluso 

controlar el conportamiento futuro. 

El canportamiento hlD'nano,. no es sino otro de los fenomenos que 

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

y él. mismo Ge conducen de e ierta forma, por ejemplo: Algunas 

personas prefieren trabajar en hospital privado que en hospital 

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



tratan de conoc::er las causas de diversas conductas que observan, a 

fin de propiciar equellas que consideran positivas y evitar la 

aparición de las juzgadas en forma negativa. 

E1 canportamiento, es toda actividad del organismo visto cama una 

un:l:dad, que cuenta con una función integradora del sistema 

nervioso central y que para que funcione ampliamente requiere, 

primero: que el organismo func: ione en eu totalidad y no unicamcnte 

1os subsistemas del mismo y segundo, que el sistema ,nervioso 

central, que se encarga de la vida de relación, gobierne ese 

funcionamiento. 

Las e ien:::: ias del. écmportamiento tienen como principal propÓsito, 

el entendimiento y comprensión de las respuentas del organismo 

(sistema), a los estimulas que recibe; Es decir a los cambios que 

cx:urren en el medio ambiente interno o en el suprasistema y que 

provocan una reacc ibn. 

Esta conducta puede ser observada y experimentada por técnicas y 

prcx:edimientos especializados y puede establecerse asi un IOOdelo 

rudimentario de la conducta. 

E.t estím.ilo condiciona la respuesta ( E R ) • 

-Este tipo de conducta no necesariamente debe ser tnUBC\1lar o 

rrDtora, sino que también involucra una sel:'ie de rea::c iones, no 

visibles directamente, como el l'lprendizaje, la creatividad, el 

do:Lor etc. 

El comportamiento se orienta básicamente hacia metas ea decir, es 

notiva.do por un deseo de lograr cierta ~ta, al interés de la 

motivación de una persona depende de las fuerzas de sus motivos/ y 



entenderrcs, aquellas necesidad~s, nnhelcs,. tendencias, deseos o 

impulsos pero ibidos en forma interna. 

Dichos motivos se dirigen hacia las metas y son los porques del 

canportamiento,. estos pcovocan y mantienen la actividad y 

determinan las directrices del conportamiento de un individuo, en 

esercia, los motivos o necesidades son los moviles de la acción. 

La fuerza de las necesidades tienden a aumentar a medida gue uno 

emprende activadades dirigidas hacia una meta sin embargo,. una ves 

comenzada la cctividad meta la fuerza de la necesidad,. tiende a 

disminuir ~ medida que una se entrega a ella, por ejemplo. 

Al. comer más y más la fuerza de la necnaidad 'ae alimento,. decae en 

ese momento particular y ~n el. mamento en que otra necesidad se 

vuelve más potente quo 1.a necesidad presente,. "el conportamiento 

cambia" .. 

Por lo anterior podrá verse qu~ 1as ciercias del comportamiento 

consideran al hombre como una unidad indivisible,, en 1a cual 

e ore urren tres factores. 

l) Biología 2) Psicología 3) Social. A.si pues,, no se pierde de 

vista la integra:::ión Biopsícosocial del holt'.bre. 

t.as principales características del elemento hwnano son1 las 

ex pe r lene i a, los concx:imientos,. las habilidades etc. son 

inta~Jibles y se manifie&t~n so1amente a través del comportemiento 

de las personas en las organizaciones esta intangibilidad a 

causado muchos problemas dentro de la administración,. ya que 

generalmente se ha pe.nsado que los recuC'soa hum.unos no cuestan 

nada y que no tienen connotación económica alguna. p0r tanto ha 



sido 1os que menos aten:: ión y dedica:= ión han recibido en 

canparación a los otros recursos como los materiales y técnicos, 

sin embai:g:o la situación enpieza a cambiar. Asi,. 1os E:::onomistas 

hablan ya de •capitales Humanos• empenzandose a reflejar en los 

estados finarcieros las inversiones y/o costos de los recursos 

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

a los recursos humanos. 

Para una mejor comprensión veremos las diferentes teorías del 

conportamiento. 

2. 2 D:IFERmTES 8'I FOQUES; 

2.2.1. Teoría de ABRAH11M MASLOW. (.JERARQU:IA DE NECESIDADES). 

Se ha sostenido en este estudio que el comportamiento de un 

individuo en un momento dado, está determinado por su necesidad 

más fuerte. de ahí que seria irrportante para el Lle.. en 

Administración poseer un conocimiento. sobre las necesidades que 

comunmente son lns más inportantes p~ra la gente. 

- Fisiológicas. Son aquellas para la conservación de la vidn. 

alimentarse, respi.rar. dormir etc. 

- Seguridad. El hanbrc desea estar, en la medida de l.o posible, 

seguro en el futuro de aprovisionamiento de satisfillC:tores, para· é1 

y su familia. 

Sociales. Para sobrevivir el hombre requiere vivir en 

comunidad, sentir que pertenece al grupo. 

- Estima. Al hombre le es iroprec ind ible emcx: ionalmente, darse 



cucuta que constituye un elemento estimado dentro del contexto de 

relaciones socin1es. 

- Autorrealización. El ser humano por su vida scx::ia:L requiere 

cornunicarse con sus congéneres, expresar sus conoc:imientos, ideas, 

requiere trascendex, dejar hue1la etc. 

Mnslow afirma 

razonablemente 

sucesivamente. 

qu~ cuando 

satisfechas 

las 

surge 

primeras necesidades 

AUTORREALIZACION 

ESTIMA 

SOCIALES 

SEGURIDAD 

FISIOLOGICAS 

el segundo grupo y 

1 

PIRAMIDE OE NECESIDADES 

2. 2. 2 TEORIA X (DOUGLl\S MC. ü.U,:GOR}. 

están 

así 

Si bien es e ierto la conducta humana es predecible pero l& 

exactitud de la predicción depende de lo acertado de los 

principios teóricos en que se basa, por lo tanto no hay predicción 

sin teor .. 1a, y todas 1as acciones ejecutivas del control de la 

administración deben basarse en principios teóricos. 

l\ntecediendO a las proposiciones teóricas, mene: ion a .:emes, que M::. 



Gregor parte para tal efecto de una critica a los con::::eptos 

forma1es de la teor*1a clásica de 1a organización. Menciona tres 

razonamientos irrpoctantes a considerar. 

1.- Los principios c1asicos se derivan primordialmente de1 estudio 

de m:>de1os como 1a organizac ion mi1itar y la iglesia que difieren 

de manera básica de las ~npresas industriales modernas. 

2.- Que la teoría e lásic a de la organiznc ián desconoe e la 

importa~ia de1 :ncdio político, socia1 y económico ya que e1 

nodelo se ana1i~ó aisladamente de1 medio, mientras que la empresa 

moderna está relec:ion.cda o influenciada por su medio antbier.t:.e 

social, pol.Ítico y económico. 

3.- Que los prircipios de la organización clásica se basaba en una 

serie de suposiciones sobre la conducta humana, prircipios que se 

derivan ·ae prejuicios muy arraigados sobre la actitud del hombre 

frente al trubajo~ 

Me. Gregor parle de e.sos puntos de le teoría clásica de la 

organización para deacribir el punto de vista tradic iona1 sobre la 

dirección y control, al que denominó teoría •x" y que consta de 

1os siguientes supuc:stcir,. 

I.- El ser humano ordin.::irio, siente una repugnancia lntr ... J.nseca 

hacia el trabajo y lo evitará cuantas veces pueda. 

II.- Debido a ésta tendenci~ humana a rehuir al trabajo, la mayor 

parte de las personas, deben ser ob1igadas, diri<;(1dnz., amenazadas 

con castiqo para lograr que realicen el esfuerzo adecuudo,. para el 

logro de lc;>s objetivoo de la orqanizAC" ión. 

111.- El ser hUittano cccnún prefiere que lo dirij&n, quiere soslayar 



responnabi1idadcs, relativamente tiene poca ambición y desea más 

que nada seguridad. 

:rv .. - r.a motivación ocurre sólo en 1os niveles fisiológicos y de 

seguridad. 

v.- La mayor .. 1a de las personas tienen poca capacidad de 

creatividad en 1a solución de problemas de la organizac:ión .. 

2. 2. 3 TEORIA Y (DOUGLl>S MC. GREClOR). 

Esta ·teoría sefiala que existe una congruen:: ia entre las 

caruc: terí.sticas de un;:¡ pcrzona adulta, wadurn cmoc ionalmente y las 

e aracter"1sticas de las organizaciones tradic ionalcs, cato es: a 

medida que ac:urrulta af\os el hombre tiende a desarrollarse desde UI"\ 

estado de pasividad hacia estados de actividad creciente, adquiere 

muchas fOrtni"lS difercnteo de conducta mientras que lns 

organizaciones requieren peroonnl que tengan una perspectiva muy 

corta sean incididaG a apreciar y perfeccionar ei err;>leo, y tengan 

un mínimo control sobre su trabajo y su medio. 

Supuestosr 

1.- El desarrollo del esfuerzo físico y mental en el trabajo es 

tan natural come> el juego o el deec:anso si las condiciones son 

favorables. 

2.- El control externo y la amenaza de castigo no son los Únicos 

medioc de en::::auzar al esfuerzo humano hacia los objetivos de la 

. org aniz ec ión. 

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

los .Objetivos a cuya realización se compromete. 



3.- se compromete a 1a realización de los objetivos de la empi:esa 

por las cc:mprensiones asociadas a su logro. 

4.- El. ser humano ordinario se habitúa en las debidas 

e in; unsta.n:: iae, no so1o a aceptar, sino a buscnr nuevas 

responsabilidades,, 

s.- La capacidad de desarro1l.ar en grado relativamente alto la 

itMginación, e1 ingenio y la capacidad creadora para resolver 1os 

problemas de la otganiznciéz.n es características ele grandes, no 

pequell<>s sectores de la población. 

6.- En condiciones actual en de la vida industrial l.as 

potencialidades ir~~lectuales del ser ~umano están utilizadas solo 

en parte, las personas pueden dirigirse a si mismas y ser 

creativas en el trabajo si su l.es m:>tiva convenientemente. En 

restnnen de estos supuestoa podemos corc1uir: 

- La gente tiene iniciativa y es responsable. 

La gente quiere ayudar a 1ogra~ objetivos que considera valioGos. 

- Bs cbpaz de ejei:citar autocontrol y autodirección. 

- Posee más habilidades de las que ésta emp1eando actualtnente en 

su trabajo. 

Esta teoría nos dice que los conocimientou y experiencias de todos 

los miembros de la organi::z:.a::ión contituyen recursos aprovec:hables1 

alega que los subordinados conocen rnejor todos los -deta11es del 

trabajo que 1os jefes y que, por ende, deben ser alentados a 

participar en las decisiones importantes, yl!i que óc esta manera 

la organh:ación se beneficia por la aportación de todos sus 

miembros y esta a su ves ponen en jugo todas sus potel'k::"ialidades. 

1 



PARrICIPACIW ---------~YOR J?ROOUCCICN --------)sATISFACCICN 

2.2.4 TEORIA Z (STRAUSS Y SAYLES). 

Esta teoría surge gracias a los experimientos de Hawthorne, en los 

anos veinte surgiendo un nuevo enfoque. 

Supuestos: 

1.- Ln gente quiere sentirae importante. 

2.- Ser informada. 

3.- Pertenecer a grupos. 

4.- Q.Je se le reconozcan sus tneritos. 

Políticas: 

l.- Ensalzar por un trabajo.bien hecho. 

2.- Informar a los subordinados. 

3.- Lograr que la gei•te se .r;ienta importante .. 

4.- Establecer un evpirj."'u de familia. vender las ideas. 

Expectativos: 

l.- Un trabajador satisfecho prodooira más. 

2.- Los subordinados cooperan de buen grado. 

3.- Los elementos tendran una resistencia me~or a la autoridad. 

NE CES lPJ\IHS ---------)>sATISFACCICN ---------)PRCDUCCICN 

• 2.2.5 TOORIA DE llERZllERG. 

Es llamada tambien cano teoría dual por que existen factores 

intrínsecos, o pertenecientes al puestd, tales como 

responsabilidad,. iniciativa, etc. cuando estan presentes motivan 



favorablemente al persona1, es decir causan satisfacción pero que 

su ausencia no ocasiona insatisfacción, en cambio, se llega a la 

insatisfacción cuando factores extrinaecos al puesto, como 

simpatia cori los compafteros estan ausentes. es decir las carenci.as 

experimentadas por la persona en el med!o ¡físico o social) de 

trabajo. l.e causan insatisf11Cción1 pero contar con t:odas las 

comodidades y clima eaocionalmente eidecuado no le causan 

satisface ión. 

Herzberg. Afirma que es erróneo pensar que la satisfacción tiene 

como contra partida la insatisfacción. 

JNSATJSFACCICN t------+--------~ SATJSFACCIQI . 
ESCALA H':'N 00 lMEN S ION AL 

Sino por lo contrario, satisfacción e insatisfacción deben medirse 

en escalas diferentes. 

!lO SAT:ISFACCI(N 1-------!-------J;ATJSPACCICN 

ESCALA DE LA SAT JSFACCIQ< 

JNSATJSFACCICN 1-'-"---------t-------t!O 51\TJSPACCI<N . 
ESCALA DE LA INSATJSPACCICN 
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llERZBERG. Dedujo que el hombre posee dos categorias diferentes de 

necesidades que son eaenc iallnentn independientes una de otra, y 

que inciden en la conducta del. hombre de maneras diferentes, 

deacubrio que la inoatiefaccion de la gente en sus empleos era 

producto de una preocupación por el ámbito en que desarrollaba su 

labor1 contrariamente cuando la gente se sentia a gusto en su 

trabajo era producto del mismo, por lo cúal denomino a la primera 

categoria de necesidades factores higienices. Son los que 

delimitan el ambiente del individuo y cubren la fuo::: ion primordial 

de evitar la insatiafacc ión en el traba;jo, la segunda es factores 

motivados. En virtud de su efectividad para motivar a las 

personas a obtener un rendim.iento superior. 

2. 2. 6 TEORIA DE MC. CLELLAND. 

Dice que las personas estan motivadas primordialmente por tres 

factores. 

A) Realización,· de l09ro 

B) Afiliación 

C) Poder 

Aquellas personas que estan motivadas por la reá'llzación dese.3.n 

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

realizar alqo, con 

afiliación están 

la mira de alcanzarlas. 

mác interesadas en 

Las motivadas por 1a 

estab1ec er contactos 

p·eroonales, la persona motivada por la rea1izac ión desea 109rar 

sus me~as, aunque ello inplique no ser aceptado plenamente por un 

grupo, por Ú1tirno aquellas personas motivadas por el poder tratan 

de influir sobre las demás. 



Tal. teor'1a se basa principalmente <m que 1a cultura inf1uye sobr<> 

el ser humano incrementando en este su deoeo de superarse o 

realizzu:se, según él,. las condiciones geográficas y de recursos 

naturales son un factor secundario para el desarrollo de un país1 

lo inportante es la JDOtiv.,.,ión del logro que loe individuos de tal 

nación pooean. 

Oospués de haber presentado los diferentes tipos de modelos, se 

mencionara elgunlls proposiciones de acuerdo a la ideoecincracia 

deL mexicano. 

l. .. - Los jcfc-s deben tener conf lanza en sus empleados, so1;án más 

responsables en 1a rca1i.zación de sus tare.e.o. 

2.- Los jefes deben permit.ir que los empleados participen en la 

preparación de los trabl!jos y por ende en 1a torna de decisiones. 

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

integración una loe tres tipos de objetivos. 

2.3 ~-- Es un conjunto de elementos interrclaciandos entre si 

con _el. propósito de 1og:r.ar un objetivo común .. 

No hay que olivar que un elemento de un sistema es un subsistema 

del sistema, ó bien puede 3er a su vez un sistema. 

PROPIIDl\DFS DE UlS SISTEM18 • 

A) Puede ser estudiado, disenal!o y modificado independientemente 

del sistema. 

1 



B) A1 ser insertado en el sistema se pueden cuantificar 1os 

resultados producidos. 

C) Diferencia entre un conjunto y un sistema .. 

La diferencia radica en que los elementos de un sistema están 

interrelacionados entre si,. y los elementos de un conjunto no 

necesariamente tienen que estar interrelacionados pues para 

definirlo sólo basta contar exhaustivamente todos los elementos,. 

sin importar en que orden y sin repetirlos. 

CCNJlNTO SISTEMA 



COM.l'ONl3N'l'ES DE UN SISTi:;.iJ\. 

l.. - Elementos. 

2.- Atributos. 

J.- Interrelaciones. 

]..- Ir.>s elementos son todos l.os componentes del. sistema. 

2.- los atributos son las propiedades o cacacteristicas de cada 

elemento. 

J.- La interrelación es l• relación que existe entre todos los 

elementos del. sistema. 

TIFOS DE ELEMEN'l'OS DE UN SISTEMA. 

EN .l!'UNCION DE CCl<U'Oll!lNTES l.• - O>llCEP'l'OS 

2.- ABSTRAC'IOS 

EN l'UNCION DE INTERRELACION l..- MUTUOS O UNIDIRECCIONALES 

2.- LINEALES O NO LINEALES 

3.- TERMITENTE E INTERMIT!!N'."E 

EN SU l'UNCION DE ATRIBUTOS l..- PROPIEDADES CUANTITATIVAS 



AREA DE UN SISTEMA 

1.- EN'IRADA.S. son todos aquellos factores que alimentan un sistema tales 

como materia, energla e informaci..,n. 

2.- PRCC'E>ADOR. Es donde se transforma o se procesa la materia. enerq¿a ~ 

la informaci&n. 

3.- SALIDA'i. Son 1os resultados finales de las dos etapas anteriores y 

tambien pueden seri materia, energia o la informa.cien. 

CON'IROL DE LOS SISTEMAS. 

Existen dos tipos que son: 

2. 4 PRINCIP ros: 

A) MALLA CERRADA.- Dependiendo <iel resultado que se desea 

(Salidas) es como se regulan las entra­

das y el procesador. 

8) MALLA AIJIER1.'A .. - En base a la re9ulaciStn dC' las cntr.'.'das 

se obtienen los resultados (scllida s) .. 

Sea mencionnclo que HF.NRY FAYOL doto a la administracign de una r.cr-ie 

de principios y que dichos principios administrativos denotan la 

experiencia y sencibilidad que lo hacen ver- a la administracien 

funda~ntalment~ como un fenQrneno social que no arlmitc modelos 

rigidos. La funciwn administrativa no actua mas que sobre el 

persona1, y por ende la palabra principios estaca de~ojada de toda 

idea de rigidez ya que en materia adminfntrativ'a no hay nada rigido 

ni absoluto. 

los principios son flexj.bles y sosccpt::!bles de adaptarse a todas las 

necesidades se trata de eaber utilizarlos, y son los siguientes:-



2.4.1 PRJ:NCIPIO DE LA DIVISIGI DEL TRABAJO. 

Reconoce el valor de 1a división del trabajo para producir más y 

mejor con el mismo esfuerzo, adicionalmente de que este principio 

sea un apoyo a la productividad le atribuye los beneficios de la 

especialización de las funciones la separación de loa poderes, la 

división del trabajo tiene sus limites de que la experienc:ia, 

cconpanaaa del eapí.ritu de medida, ensena a no fraquear, en otras 

pal.,br<>s: 

La d!vinión del trabajo consiste en la especialización de las 

tareas., el trabajo debe organizara~ de tal forma que permita esa 

especialización para producir más y mejor con 'el mismo esfuerzo. 

2.4.2 AUTORlDllD Y IIES~SABILlDM. 

Es el derecho de mandar y el poder de hacerse obedecer sefialando 

que la autoridad debe ir siempre acon¡:>anada de la respectiva 

responsabilidad ya que no se puede concebir la autoridad sin la 

responsabilidad y que la responsabilidad es un corolario de la 

autoridad, su consecuencia natural, su contra peso. 

2.4.3 DISCIPLINA. Es e1 respeto a las convenciones que tienen por objeto 

1a obediencia, la asiduidad, 1a actividad y los mucctras 

exteriores de respetoº Asimiomo las obligaciones ~e obedierx::ia, 

d" asiduidad, de actividad y de presencia difieren, en efecto de 

unaempresa a otra, de una categoria de agentes a otra en la misma 

empresa, etc. es decir l.os pritx!ipios de disciplina son valores 

sociales, que varían en el. tiempo y en el espacio físico, pero no 



hay que olvidar que la disciplina es funda-nt:al para la buena 

maroha de la sociedad y de cualquier organización. 

2.4.4 WIDllD DE Ml\NDO. 

Para una acción cua1quiera •un agente no debe recibir ordenes más 

que de un solo jefe.• Con este principio formaliza los p:incipion 

básicos de la .. dministración rechazando la posibilidad de 

adaptación del organismo social a la dualidad de mando tratando en 

esta foJ:ma de e1iminar los problemas inherentes a la dualidad como 

eon, l.a confusión, las fugas de autoridad de re'S{>On:H:J.bi1idad etc. 

2. 4. 5 lN IDJ\D l>E DIRECCJ:CN • 

Definiremos este principio como •un solo jefe y un !K>lo prograina 

para un conjunto de operaciones que tendran el mismo fJn• y esta 

es la condición necesaria de la unidad de acción de la 

coordinación de las fuerzas, de las convergencias de 1os esfuerzos. 

*Nota. 

Se recomienda no confundir unidad de dirección (Un solo 

programa). con unidad de rn.étndo (Un hombre no debe ~ecibtr ordenes 

sino de un solo jefe) • 

. 2.4.6 SUBORDINACUN DE ID PARTICULAR A LO Gt:NEAAL. 

Este principio nos dice que debe prevalecer e1 interés del 9rupo 

de la Or9anización, ante el interés personal. ya que la 

ignoran::::ia, la ambición el egoismo, la pereza,. las debilidades y 

todas las paaiones humanas tienden a hacer: perder de viste el 



interés general en provecho del inteC'éo particular, siendo esta 

una lucha perpetua. 

2. 4. 7 REMUNEP.ACICN AL PEFSWAL. 

La remunerac:ión al personal es el precio del servicio prestado. 

Debe ser justo y equitativo en lo que sea posible, es inportan_te 

mercionar que la falta de equidad en la asignación de sala~ios, o 

bien la muy excepcionalmente fijación de salarios demasiados 

elevados provo:J:a desajustes y/o descompcnsadores en una 

organiznc ión pudiendo 11~"!' ~ !~ qu,.ebra de la misma. 

2. 4. O Cl'N TRALIZACICN. 

Del carácter del jefe, de su valor,. del valo~ de sus sobordinados 

y también de las condiciones de la empresa depende la parte de 

iniciativa que conviene dejar a los intermediarios. El grado de 

centralización debe variar según los medios, el fin que se 

persigue es la mejor utilización posible de las facultades de todo 

el personal. 

Ea decir len jefe o deberán delec;Jar fun:: iones en sus subordinados 

en la iredida en que sea posible, dependiendo de la función, el 

subordinado y la r.arga de trabajo del supervisor y del infer!o~. 

2.4.9 JEilJ\Rt.pIA. 

Este nos habla de la serie de niveles que existen desde la 

autoridad suprema hasta los puestos de menor importan::ia 

entendiendose por via jerárquica el camino que siguen las 



coll'IJnicaciones pasando por todos los niveles de la organización 

desde o hacia la maxima autoridad. 

Este princ::ipio es t:.ambicn llamado cadena de mando. 

2.4.10 EL OROIN. Este se deriva de la formula del orden material •un 

lugar para cada cosa y cada cosa en nu lugar" y de lo que llama 

la fórmula del orden social. 

"Un lugnr para carla persona y cada persona en su lugar". 

2.4.ll. LA F..QUIDM. 

Este está. enfocado a orientar sobre el canplejo problema de la 

dirección de personas, considerando que justicia significa 1.o. 

aplicación de reglas y normos establecidas, pero considerando que 

por máa precisas que pretendan ser nunca podrán nbar:car todos los 

casos que se presente. Considerando para esto una combinación de 

elementos a la que llama •EQUIDAD• la equidad resulta de la 

ccmbinación de la benevolencia con la justicia. 

2.4.l.2 ES'l"ABrLlDl\D DEL PERSOOAL. 

FA1!0L. Anal.iza los problemas derivados de una rotación excesiva 

de persona1 analiza lo insano que resulta preparar elementos que 

después se retiren de la organb:ac ión. 

de penna.nenc ia. 

Insiste en la necesidad 



2.4.13 LA INICIATIVA. 

La libertad de propon~r y 1a de ejecutar son para Fayo1 

iniciativa. Las buenas iniciativas son una de las mas 

importantes actividades en la or;qanizaci~n pues contituyen la 

fuente de las innovaciones y del avance constante,. dado que la 

iniciativa es fruto del intelecto. 

Si las o((Janizaciones no aprovechan la iniciativa de sus 

colaboradores, seran estaticaa, tendran una corta vida, por que 

ser•n superadas por otras organizaciones. 

2. 4.14 UN ION DEL PERSONAL. 

La arm.onia y la uni61'n de una organizacion Constituyen un~ fuerza 

para ella. 

En consecuencia, es indispensable re.:rilizar los esfuerzos 

tendientes a estableseC'las, ya que no hay que· olvidar la frase 

"la uni&n hace la fuerza". 



2. 5 TECNICAS Y ME'l1JD05. 

Las tecnicas de administraciGn de recursos humanos sonr 

- RECLUTl\MIEN'lU.- Su objetivo es buscar y atraer solicitantes 

capaces para cubrir las vacantes que se presente!l· 

SELECCION.- 1\naliza las habilidades y capacidades de los 

solicitantes a fin de decidir, sobre bases objetivas, cuales 

tienen mayor potencial para el deserrpeño de un puesto y 

posibilidades de un desarrollo futuro, tanto personal como de la 

organizacien. 

- CAPACITACION y ADIESTRllMI~TO.- Proporciona al trabajador las 

oportunidades para desarrollar su capacidad, a fin de que alcance 

las normaR de rendimiento que se establesca, asi car.o para lograr 

que se desarrol1e todas sus potencialidades, en bien de el mismo 

y de la organizacisn .. 

CALIFICACION AL MEIU "!O. - F.valwa mediante 1os medios mas 

objetivos, la actuacien de cada trabajador entre las obligaciones 

y responsabilidades de su pue?;to. 

- AN1\LISIS DE PUES'IOS .- Analiza y designa oficialmente a cada 

trahaj~dor un puesto claro y precisamente definido en cuanto a 

sus responsabilidades, obligaciones, opP.raciones y condiciones de 

· trcsbajo-. 

Dentro de las tecnicas de recursos humanos se han mencionado las 

'mas inportante, su funciwn principal de todas y cada una ae- ellas 

y en general de la planeacign de recursos humanos. Es 

desarrollar y administrar poli.ticas, programas y procedimientos 

para proveer una estructura administrativa eficiente. 



METCt>OS 1 

La derivación etimológica: "METOOO" proviene de las voces 

meta-odoo que quieren decir camino. Método, pues es el IT'Odo que 

decir o hacer algo ordenadM1ente y técnica es la aplicación del 

método. C.on lo cúal podeuos decir que el método y tá::nica forman 

la téoria y la práctica de l.a investigación. 

La psicología utiliza métodos e ient:.Íficos para comprender mejor 

l.as causas del comportamiento humano para medir las habilidades y 

las actitudes, encontraa.~ causas de •notivación, confl.icto y 

frustración, etc. 

En la actual.1dad la contribuc:ión de la psicOl.ogÍa en el área de 

la administración de recursoa humanos es sumamente valiosa 

cúalquier otra e lene ia en este caso se hablará exclusivamente de 

métodos psicolÓgicos. 

METODO DB IN TROSPECCICN. 

Es el método caracter'istico de la psicol09"'1a, por que, en 

releción es manejarse por dentro, un examen de conciencia, nos 

ayuda a conocer mejor a nuestro candidatos por ejemplo en 

lasección de persona1 ya que a menudo se reqUieren 

introspecciones de los candidatos ya. sea en 1as entrevista o 

mediante aq11ellns formas <le sol.icitud que idquieren: 

¿En que actividades se considc~~ usted más apto?, otro de tantos 

casos en que se pueden so1icitar introspecciones a los sujetoo es 

el de la recopil..., ion de información para realizar anal.is is de 

puestos, etc. 



MBTCDO EXPERD!ENTAL. 

Puede e lasiE icarse en pruebas (test) y expecimentos psicol09 icos 

pcopiamente l.lamados. La diferencia es, que los test se aplican 

con objeto de poner de rel.ieve las carácteristicas psicológicas 

de una o de un 9rupo de personas, mientras que los experimentos 

se llevan a efecto para descubrir las carácteristicas de un 

proceso psicológico como e1 aprendizaje o la memoria se entiende 

por test una serie de factores de suscitar una respuesta 

favorable para obtener muestras de conducta que permitan realizar 

juicios sobce las habilidades, intereses o razgos de personalidad. 

,:_. ~. 



CAP1TULO TERCERO. EL IDMBRE Y LA ORGl\N 1ZACICN. 

3, l DEF:N ICICN 

Algunos autores afirman que "ORGIN IZACICN • irc luye todo el 

conportamiento de todos los participantes. 

Otros la usan para significar e1 sistema total de relaciones 

social.ea y culturales' otros incluso se refiéren a unn empresa 

tal cano la Secretar"1a de 1a Defensa, como una •oRGm IZACICN •. 

Peco paro este caso 11.arnarernos a la ORGM I.ZACI.ON. 

estructura formal y explÍC ita de furc iones, 

actividades, etc. 

Como una 

posiciones 

La palabra or9anh:ación viene del griego "ORGl'tlCN" que significa 

instrument.o. 

Para ilustrar mejor el significodo de este concepto comenzare en 

definir la palabra "ORGAA1ZACIOO". Este implicn necesariamente: 

A) PARTES y FWCICNES DIVERS1\S: Ningún organismo tiene partes 

idénticas ni de igual furv:: ionamiento, 

B) tNIDAD FU~CICNAL: Enas pactes diversas, con todo tienen un fin 

común e indéntico. 

C) COORDIN ACIC?l: Prec if;arnente para lograr ese fin cada una pone 

una acción distinta. pero comp1ementaria de 1as de~sJ obran 

en vista de1 fin común y ayudan a las demás a construirse y 

ordenarse conforme a una te1eolo9•1a específica. 

DEF.NIC~.- La organización es la estructuración técnica de las 

relaciones que deben ex.intir entre las func::iones, niveles y 

actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo 



social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los 

planes y objetivos seftalados. 

3. 2 lN lDl\OFS DE ORGIN IZ.!\CIQ-1: Se forman agrupando las funciones en 

cada linea básica de ncuerdo con tres criterios pcáticos 

pr i ne !pales: 

1) El trabajo que se debe hccer. 

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

3) Los lugares en que dicho trabajo se debe realizar la división 

en ei primer nivel sue1e ser siempre de naturaleza funcional/ 

en 1os si9u!entes sue1e hacerse bajo otros criterios. Los más 

usuales son. 

a) POR PRODUCTO: V.GR:. Dividir una fábrica en secciones de acero 

refrigeradores. estufas etc. 

h) POR TERRITORIO: Como cuando se dlvide a lar, vendedores en zona 

norte, zona central,_ zona sur et::. 

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

departnmentos de artlculos para senoras, cabAlleros, niftos. 

d) ron PROCESO: Como la división de una planta en secciones de 

almacenes, troque.les,. pintu.ea, armado,. etc. 

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

colocarse, por ejemplo 20 tejedores bajo cada supervisor. 

Con base en estos criterios de división de funciones y 

actividades, se forman, como ya herros dicho, las unidades de 

órganización dentro de cada linea de cerno ya hemos dicho, las 

unidades de organización dentro de cada linea de mando y 

responsabilidad. 



Aun cuando la non-enclatura no suele ser uniforme en 1ao distint,;:rn: 

empresas, quizáa la más general ea la que ccnsider:i. estoo grupos .. 

11 Divisilm. 

2) Depart.mnento. 

3) sección. 

4) Grupo y subgrupo .. 

5) Unidad y oubunidadea .. 

3. 3 TIFOS DE OltGl'N tzAClCN,. 

Como Bea mencionado anteG que la or9an!8ación es un conjunto <!e 

diversas cosrbinacionaa eet&bles de la diviaión de fun::ioneo y la 

autoridad,. a trftivéa de las cualeti se reoli'Zl!i la orqo.nizeción.. Se 

expresan en las cartoa: o gráficao de organi::toción y ao 

cceplemontan con loo anállsin de pueoton. 

Hay treo tipoo. de 01.9ani1:ac ión fundamentalmente y aonz 

3. 3.l ORGlff XZJ\CICN L:t~EAL O Ml'LITAA. 

Es aquel.la en que l.a eutoridad y cespon~abilidad correlatLvao, se 

transmiten integrament:e por un11 sola linea par,,. cada. pts-rsooa o 

grupo. 

OWTRALDll. 



3.3.2 

En este sistema cada individuo no tiene sino un eolo jefe para 

todos los aspectosr no recibe Órdenes, consiguientemente, mán que 

de é1, y a él solo reporta. La organización lineal es aquella en 

que la autoridad y responsabilidad se trasmiten ·por una sola 

linear o integraroente para cada persona o grupo. 

~TAJl'S: 

- Es scnc:illa y clara, disminuye los conflictoe de autoridad y de 

responsabilidad. 

Se facilitn la rápidez de acción. 

Se crea una firme disciplina, porque cada jefe adquiere toda su 

autoridad, ya que para sus aobordinados en e1 ~nico que la posee. 

DESVENTAJTS: 

Se carece casi 

especialización. 

totalmente de los beneficios de la 

- Se carece de flexibilidad en los casos de crecimiento de la 

empresa .. 

- Es dificil capacitar a un jefe en todos los aspectos que debe 

coordinar. 

- La organización descansa en hcmbres y al perderse uno de estos, 

se producen ciert:-os transtornos. 

ORGl'N IZl\CICN Fll'ICICNAL O DE TAYIDR. 

Observando que en 1a oi:qanización linea1 no se da 1a 

e spec ializ ac ibn. Tay1or propone dicha espec ializac ibn, por lo 

que surge la división de funciones y asi especialzación en cada 

una de estas. 



VQ.1TAJl6 z 

- Moyor capocidad do loo jefe& por razón de su copecialbación, y 

por lo m.J.sl90 mayor eficiencia. 

- De&c:cmpotdción de un trabajo de dirección. complejo y difícil, 

on var!ou elemonto11 más oia!ploa. 

- Posibilidades de rópida adapttJieiÓn en casan de cambioo de 

proc:oso .. 

DJ.\S~TAJAS: 

- Es dif"icil diferenciar y definir la autoridad y responsabilidad 

de cada jero er. los aspectos que son comunes a vario·a .. 

- Se da con frccucrc ta duplicidad de anando, surgen fugas de 

rosponoabll.idud. 



3.3.3 Op:;>fflCAZmi LlllSAL Y STN!'P. (llnettl o de estados IM!lyocea). 

Bate alote•a tcata de aprovcchac las ventajas. y evltac la• 

deaventojas de loa doa sleteiaa anteriores para ello. 

a) La o~anlzo::ibn lineal conserva la autoridad y .responaabllldad 

S.ntegraJDCnte transmitida a travén de un solo jefe y pora cada 

funcUm. 

b) La autoridad do linea. reciba anc:sor.amionto y acrvlcio de 

técnicos. o cuerpos do el1on, ei;peciallzados para cada fun::lón. 

Este Gi&tema es el más seguido actucriltaentu, sobrr! todt:t en laa 

enipreoas g.re.ndee. 

r - - - -

,- -~i:°L'"i...rT2.. --, ~--....L--­
:_ .I'f~l'ü-- _¡ '--'==--'-"'"==~ 
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3.3.4 

OESVSNTl\JIS: 

ll ¡;e confunde los campos de autoridad lineal y staff. 

2) Los jefes de linea tratan de nulificar a los staff. 

conside:rándolos cano intrusos y téocicos .. 

3) Los funciona~ios staff, por su parte, consideran como 

in:::omp~tentes a los jefes lineales y salvo que tengan 

pernonalidad nada consiguen. 

4) Sus recomendaciones se interpretan mal can frecuencia. 

ORG/'.N IGRl\Ml\5. 

Los sistemua de organizoción se representan' con obje:tivirlad en 

loo llamados o.tganigramas,. conocidos también como cartas o 

gráficas de organización. consisten en hojas o cartulinas en las 

que cada puesto de un jefe se representa por un cuadro que 

eoo ierra el nombre de ese puesto, (y en ocasiones de quien lo 

ocupa). Representándose, por la unión iJe los cuadros mediante 

lineas, los canales de autoridad - responsabilidad. 

Los organigramas nos sirven para revelar: 

ll La división de funciones. 

2) Los niveles jerárquicos. 

3) Las lineas de autoridad- responsabilidad. 

4) Los canales formales de la comunicación .. 

5) La naturaleza lin!!al o staff del departamento. Esto suele 

indicarse, sea poi:: distintos calores, sea por distintos gruesos 

de la linea de comunicación_, o sea, en forma rnás usuiil, mareando 

la autoridad lineal con continua y l.a 11taff. con linea punteada. 

' 



6) Loa jefes de cada grupo de e14"pleadon, trabajadores. 

7) Las relaciones que existen entre los diversos puestos de 1a 

empresa y en cado. departamento o sección. 

3.3.'S TXPOS DE OR:GINXrnY..MJ\St 

1) ORGJltl XGW\M.A VER'tICAL.- Cada puesto subor:dinado a otro se 

representa por cuadros en un nivel inferior, li91tdos a aquél por 

lineas que representl!n la comunicación de responsabilidad y 

autoridad .. 

CIAL 

CAJELD 



2) ORGPNIGRAMA HOFIZCNTAI ... - Representan los mismos elementos de 

los anteriores y en la misma forma, sólo que ccmer,zando el nivel 

máximo jerárquico a la izquierda y haciéndose los demás niveles 

sucesivamente hacia la derecha. 

..JE.FE. 
t>UC ION 

CO/l}TJZ/ILDll 

E. e. 
VEt.iTAs "' 

E:ltJC, 
ALJJAcelfl 

CO AD ¡¿ 
GE:AIE.tUIL 

E.Ne.. 
COBllAN A 



3} ORGllNIGRAMA CZROJLAR.- Están formados por un cuadro central, 

que corresponde a la autoridad máxima en la empresa, a cuy~ 

derredor se trazan cíi:culos corcéntricos, cada uno de los cuales 

constituye un nivel organización. En cada uno de los círoulos se 

coloca a los jefes inmediatos, y se les liga con lineas que 

representan los canales de autoridad y responsabilidad. 



4) ORG~~IGRAMA ESCALAR.- Consiste en senalar con distintas 

sangrias en el margen izquierdo los distintos niveles 

jerárquicos, ayudandose de lineas que seMalan dichos margenec. 

1 ASAMBLEA DE ACCIONISTAS ·-

1 CONSEJO DIRECTIVO 

1 GERENTE GENERAL 

~~·•< ... T< nor-ONT7!1rTnN 

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 PROCESO DE ORGJ!N IZl\CICN: 

El corcepto tradicional del proceso de organi"Zación incl.uye ocho 

pasos que sonz 

l.- Determinación de las metas organizaciones. Esto es l.a 

definición de metas y objetivos, así como determinar 1-as 

relaciones de trabajo para decidir que y cuales objetivos se 

perseguirán. 

2.- Definición del trabajo que se va a realizar, determinar los 

requisitos necesarios de la tarea para l.ograr las metas 

establee idas, deben determinarse tambihn la habilidad y 

conocimientos que se requieren. 

3.- División de tareas en unidades de trabajo .. Despucs de 

definirse 1-os requisitos del. trabajo este debe dividir3e en 

unidades para poder determinar el número de individuos necesarios 

para desetrpef\ar adecuadarr..ente las tareas. 

4.- Integración de los trabajos en deparLam{!ntos u otros grupos 

de trabajo, los trabajos a realizar están relacionados entre si 

con finalidades de di rece ión, coord inoc: ión, control y cooperación 

mutua y para obtener ventaja de1 grado apropiado de 

espeoia1i"Zacion y eficacia. 

5.- Selección del. personal que debe desempef\br: 1as diferentes 

tareas, tan pronto como se definan y relacionen 

organizacional.mente las tareas, la administración debe reclutar y 

seleccionar a los individuos en númaro adecuado y que posean 

aptitudes que se necesitan para descmpefiar las tareas 

organiza<: ionale s. 



6.- Asi9mx::ión de tareas de trabajo al. personal seleccionado se 

1e asigna los deberes e sene: iales para el logro de las metas 

organizacionales. 

7 .- Otorgar autoridad a los trabajadores, además de conocer los 

requisitos del deseupeflo del trabajo, los tr<1bajadores necesitan 

la capacidad suficiente para desempenar autoridad puede definirse 

como el derecho de actuar, dirigir y a solicitar los recursos 

necesarios para desempenar adecuadamente el trabajo. 

B.- Evilluación del desempeflo del trabajador, por lo general el. 

proceso org&nizacional incluye la determinación de las relaciones 

superiores subalternos para facilitar la evaluación del 

desempef'io, se considera que el trabajador ea: responsable ele sus 

acciones para apoyar las metas organizacionales. 



CAPITULO aJAR'l'O lNVESTIGACIQ'I DE Cl\MPO 

4.1. WIVERSO. 

El universo considerado son los Hospitales Privados en e1 área 

metropo1itana, para poder determinar e1 tamallo de 1a 111UeBtra y 

séa esta lo más representativamente posible hubo que recurrir a 

dos tipos de nuestreo estos son: 

4.2 MUESTRA 

1.- METOOO ESTRATIFICN>O. Este consinte en ir clasificando según 

las características pesonales o propias del objeto a estudiar. 

Frecuentemente se ccmete el. error de confundir Hospita1 con 

Sanatorio y visceversa. Motivo por el cúa1 se profundizo a1 

respecto y con ayuda del método antes mene ionado se logro: 

Existe una gran diferei-cia entre HOPITAL Y Sl\NA'l'ORIO. 

HOSPITAL.- Es aquel lugar donde se atienden a pacientes enfermos 

y en donde tienen todos los servicios cspec- ializados, tales corno: 

Pediatría 

Odonto1~Ía 

Cardio1ogía 

Etc. 

51\NA'IORIO.- Es aquel lugar donde se _atienden a pacientes enfermos 

! j
'~, pero no tiene todos loa servicios especializados. 



Con ayuda del ME'l'COO ESTRATIFICADO se logró reducir el universo 

(población) en un 674. 

2.- METODO PROBABILISTICD. Utilizando este método y apoyando en 

la fórmula 

Donde. 

n·~. 

52 

n • Trunano de 1a muestra 

p ª Probabilidad de que se. realice el evento 

Q ª Probabilidad de que no se realice el evento 

S • Error p<"rmitido (Elevado al cuadrado de varianza). 

PROBLEMA A ESTUDIAR. 

Se elabocó un estudio que permitiére conocer las opiniones de loa 

empleados de 1os Hospitales Privados en el área metropol.itnn.a. 

La HipÓtesis a Comprobar es si estan mal AdminiStr-ados dichos 

Hospitales según Hipótesis afirma que el 8011 estan a favor y el 

20% restante en contx.a, el tamaf\o de la mue~tr.-::o. tendra un error 

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



Empleando 1a fórm.tla anterior tenerros. 

n = ? 

p o.so 

Q 0.20 

5 = 5% 

SUSTITUYENDO 

n • 4 (0.BO) (0.20) 

2 

o.os 

0.0025 

n = 256 



TQTl\I, DE HOSPITALES PRIVl\DOS 28 

NUMERO DE PISOS PROMEDIO POR HOSPITAL 7 

NUMERO DE ENFERMERJ\S PROMEDIO POR PlSO 3 

NUMERO DE l\FIN l\DORJ\S PROMEDIO POR PISO 2 

NUMERO PROMEDIO DE DOCTORES POR HOSPITAL 10 

NUMERO PROMEDIO DE l\DMlN ISTRATIWS 12 

NUMERO PROMEDIO DE DIRECTORES ~ 

38 

TO'l'AL PROMEDIO DE PERSCNAL POR HOSPITAL A ENOJESTAR 38 

TOTAL DE CUENTICNJ\RIOS 256 ):NTRE PERSCNJ\S POR HOSPITAL ~ 6 

TOTAL DE HOSPITALES A ENCOSTAR 6 

Los Hospitáles que se tomaron como muestra, fueron los siguientes: 

HOSPITAL Sl'NTA FE 

HOSPITAL METROLOLITINO 

HOSPI'l'AL DE MEXICO 

llOSPl'rAL DALlNDE 

- l!OSPITAL TE!nJl\NTEPEC 

llOSP ITAL N ARVARTE 

HOSPITAL SllNTELENA 

ESTA MUF.STl<A FUE TOMADA ali AYUDA DE !NA TABLA DE NUMEROS 

ALEATORIOS • 



4. 3 aJEST IQJ ARIOS • 

Para la cnptacibn de los datos que requiere la presente 

investignc ión y de acuerdo a los aspee tos de administración de 

recursos humanos, se convino en elaborar cuestionarios de tipo 

cerrado que abatcarán tres niveles que normalmente se distinguen 

en la estructura de l.as organizaciones. 

tres niveles o subsistemas en la estructura de toda organización: 

el técnico, el Administrativo y el Institucional. ( que en este 

caso lo llamarenx>s directivo). 

El primer subsistema se refiere a todav. aquellas actividades 

técnicas, que contribuyen directamente a la realizeción de los 

fines de la organización. El subsistema Administrativo, tiene n 

su cargo todos los asuntos internos de la organización, y además, 

actúa de intermediario entre el subsistema Técnico y su medio 

embiente inmediato: procurándole los recursos necesario.S, por 

Último, el subsistema Institucional actúa cano vinculo de unión 

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 opción a una de cuatro respuestas, para 

evitar la tendencia central en los encuestados. 

l.- E1 cuestionario para el nivel directivo fue destinado a: 

Directores, Sub-directores y Administradores de Hospitales. 

2.- El cuestionario para el nivel técnico se aplicó a: 

Médicos, Enfermeras, Radiólogos, Anestec iatas, 

Laboratoristas. 

y 



3.- El cutsl:.ionario para el nivel Administrativo se aplico al 

personaL de: 

Secrctárias, Auxi1iares Contable-Administrativo, Mecanógrafas, 

Operadores, Trabajadora Social, Archivista, Galopinas, Etc. 

Se consideró conveniente incluir en los tres tipos de 

cuestionarios preguntas de carícter general, que indagaran 

aspectos concurrentes en los treo además de in::::luir preguntas 

especí.fica.s concernientes a cada uno de esos niveles. 



r'l\CXJLTl\D DE cnlTl\DURil\ Y l\DMIN ISTRJ\CION 

AL PERSCNl\L DE HOSPITALES Y Sl\Nl\TORIOS PRI'll\DOS. 

PRESENTE. 

Alumno de esta Facultad, el Sr .. JOSE LUIS MARTlNEZ SAL.AZAR. Conciente de 

la intlottancia que tiene la labor desarrollada en Hospitales y Sanatorios 

privados, en la administración privada de México, se interesó en conocer 

su func ionamicnto técnico-administrativo tn lo que se refiere a su 

personal, para asi estar en posibilidad de preparar su Semenario de 

investigación (tesis) • 

Por lo tanto, D la presente me permito adjuntar a ~sted, un cuestionario 

suplicandole sea contestado con la mayor veracirlad posib1c, man:::ando con 

una equis (X) una sola de las respuestas. 

Le garantizo que los datos que proporoione ncrán manejados en forma 

estrictamente con(idencial, no sl~ndo necesario que anote su nombre. 

Agradezco de ante mano 1a atención y colaboracibn prestada al cespCCto ... 

ATENTAMENTE. 

L:tC. l\RMl\NOO GM<!.:IA TORRES 

Coordinador del seminario de investigación 



CUESTIONARIO PRIMER NJ\/lo:L 
DIRECTIVO. 

l. - PROFES ION 
LIC. At:MINISTRACION 

l 1 
DOC'TOR C. P. OTRO F.SPECJFJ\QF 

l l l 1 

2.- PDR QUE MEDIO LLBCP A SOLICITAR SU IN~ESO AL INSTITUTO 
PRENSA FJ\MILIAR AGEN'.:I/\ DE COLOCl\CION OTRO ESPECIFIQUE 
( 1 ( ) ( l 

3.- 1\ SU INGRESO AL INSTITU'TO FUE ORIENTADO P/\RA REl\LJZl\R SU TR/\B/\JO 
'TOTAIMENTE CASI EN TODO EN ALGUNOS l\SPEC'TOS Etl Nl\Dll 

( ) ( l l l l ) 

4. - CONOCE LOS Oll.JETIVOS QUE PERSIGUE Ff, INST I~'U'TO 
TOTALMENTE CASI 10005 ALGUNOS NI !<GUtn 

( 1 l 1 l ) ( l 

S.- HA TOMADO OJRSOS DE Cl\Pl\CITACION O DrOS1JUlOLLO ADMINISTRl\TJVO PüR 
PARTE DE INSTITU10 
NUNCA UNA VEZ 
( ) ( ) 

DOS VECES 
) 

THF .. c; O M1\S VECES 
( l 

6. - CREE USTED QUE SUS RELACIONES CON SUS COMPAf1EROS DE 'l"RJ\!JAJO SON 
EXCELEJ.."l'ES BUENAS MALAS PES IM.J\S 

( l ( ( l ( 1 

7.- LJ\ 1' .. ALTA DE ASISI'Etl:IA. DE SUS SUBORDINADOS rnEE USTED OUE SE OEHE /\ 
PROBLEMAS Fl+IIJ,J/\RES PRO!lLH>IAS DF 'l'Jll\B/\JO FA!,'!'/\ DF IN'YFRF.S FOR IRRFS!'O/ 

rCR P.L TRl\..nJ\.,10 SJ\DIT.JDl\O 

( 1 ( l 
e.- !'A PRESENTADO PRO'/EC'TOS O 111\ SUGERIDO l\LGUN/\ REFOR!'A EN BFNEFTCIO DE 

IDS DERECHO-HABIENTES O EL INSTITUTO 
SI!MPRE FRF.CUENTFMEN TE 

( 1 ( ) 
MRA v1:z 

( l 
NON<"/\ 

( 1 



9.- SI llJ\ PLl'NTEJ\DO SUGERENCillS O REFOl<MJ\S 
lll'N SIDO J\PROBllDJ\S 
Y LLEVllD llS J\ LA -
PRJ\CTICJ\ 

Hltl SIDO APROBl\D llS 
PERO ?-1 O LLEVN> AS 

SOLO FUERCN NO FUER0-1 
TOM1\DJ\S E1' CUENTA TO!W>I\.<; 

A [JI PRJ\CTICJ\ 

10.- CCt>IOCI> IDS SIS'.rEMllS PROGRl\Ml\S Y METODOS J\DMIN ISTRJ\TIVDS DEL lNSTITUTO 

TOT Al.MENTE CASI TODOS ALGUNOS NlNGUNO 

11.- IDS MJ\NUl\LES DE PROCEDIMIENTCS, ORGl\N !GRAMAS, Os.JETI~, ETC. LOS 
CQIOCEN SUS SOBORDINl\DOS 
TOTAI.Mlll TE Cl\S I TODOS ALGlNOS N lNGlNO 

12.- EN EL lNSTITUTO LllS PEHSCNJ\S SCN /'SCENDIDl\S POR 

ESCALl\.FQI CAPJ\CITJ\CIQI IIBIUTOS 

13.- OJENTA USTED CCtl LOS RECURSOS. HUMANOS PJ\RI\ LA REALIZACIQI DE LOS 
OBJETIVDS DEL JNS~'ITUTO 

SIEMPRE GENEMLMENTE NlliCA 

14. - \._'UE LE PARECEN Ll\S PRESTAC Ial ES wr~ OTORGA EL lliSTI~'UTO 

BUEN1'S MALAS Ll\S DESCalOCE 

15.- COISIDERA QUE EL lNSTI'rltTO DEBA ESTAR DIRIGIDO POR 

MEDIO MEDI:C0-1\DMIN ISTRATIVD J\DMIN ISTRJ\DOR ES PE­
Cll\LI:ZllDO 

OTRO 
ESPECIFIQUE 



4.3.2 CUES1.'I00ARI0 SEG!NDO tl1VEL 

TBQI ICD 

l..- PROFESIOO 

MEDICD GlNERAL MEDICD ESPECIALIZl\DO TEOIICD Hil FERMERO (A) OTRO 

ESPECIFIQUE 

2.- POR QUE MEDIO LLEGO A SOLICITAR SU lNGRESO l\L INSTITUTO 

PRENSA PllMILIAR AGmCIA DE COLOCACICN OTROS ESPECIFIQUE 

3.- l\ SU JNGruSO l\L INTITUTO FUE ORIENTl\DO PARA REALIZAR SU TRABAJO 

TOTAU-ll'N TE Cl'SI EN TODO m ALGU'IOS l\S PECTOS R'I NADA 

4.- o::NOCE LOS 013.JETIOOS QUE PERSIGUE EL lNSTITUTO 

fJ.'0'1'1\LMENTE Cl\SI TODOS ALGUNOS NINGu-10 

S.- HA 1.'0MADO CURSOS DE CAPl\CITl\CICN O DESARROLLO POR PAP!l'E DEL lNSTITUTO 

NlNCA tNA VEZ DOS VEC<S 'l'llES O MJ'.S VECES 

6.- CREE USTED QUE SUS RELAC!al ES <XN SUS COMPl><fEROO DE TRABAJO SCN 

EXCELE?>TES BUUIAS MhLAS PESIMAS 

7.- LA FALTA DE l\SISTENCIA DE SUS CX>MPRfEROS CREE USTED QUE SE DEBE l\g 

···PllOBLFMJ\S. FJ\M. PRODLEMAS DE TRl\.B. FALTA DE INTERES POtt 1RRESFCW 
PúR EL TRABAJO llABILIDllD 

( ) ( ) 

B.- HA PRE>INTADO PROYECTOS O HA SUGERIDO ALGlNA REFORMA PN BENEFICIO DE LOS 

DERECHO-HABIENTES O EL INS'.l.'ITUTO 
S Ul-IPRf; FRECUB'l TI21L'I TE RARA 111-0Z NUICA 



9.- SI HA PLANTEADO SUGERENCIAS O REFORMl\S 

llRl S ID O l\PROllllD 1\S 
Y LLEW\D l\S A LA PRl\C 

( l 

HN; smo APROBllOl'S 
PERO NO LLEVWAS 

SOLO FUERCN 
TOMADAS rn OJENT 

NO FUERW TOMADAS 
E:< OJENTA 

e > e > e ' 
10.- CXJtlOCE USTED EL REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO Y EL CXNTRATO COLECTIVO DEL 

lNTa'U'.!O 

TOTAIJollllTE CASI TODO MUY POCO DESCXNOCE 

11.- CCNOCE LOS SERVICIOS QUE PROPORC!CNA DEL INSTITUTO 

TODOS CASI 'FOOOS ALGUNOS NJNGWO 

12.- rn EL INSTITUTO Ll\S PEI<SillAS SCN A.SCENDIDl\S ron 

mCALl\FW C/IPACl'l'ACICN MERITOS RIW:JM!'NO.l\CIQHS 

13.- LA SUPERVISICN TE<NICA W SU 'l'RABAJO SE PRESENTA 

SIEMPRE GEN ERAI.Z.!ENTE OCACICNAI.MWTE NtNCA 

14.- (pF. I,F, P/\RECE>' LAS PR>'STACIO'lliS QUE OTORGA EL INS'l'ITUTO 

EXCE.Lf..l../TES DUENAS LA.S D l'S CXN OCE 

15.- CCNSIDEl\11 QUE EL JNSTITU'ro DEBA ESTAR DIRIGIDO POR 

U< MEDICO Ul MEDICO-ADMIN IST.RJIJ:<lR l\DrilN ISTRJ\DOR ESPECIALIZJ\00 OTROS 
ESPECIFIQUE 

J.6.- LJ;S POSIIHLIDJ\I>ES DE DESA.RROLW PROFESICNAL D:elTRO DEL lNSTITUTO SCN 

MUCHAS POCl\S MlNIMAS NO EXISTW 



4.3.3 CUESTIOOllRIO TERCER NIVEL 

ADMIN ISTRATI'\.O: 

l..- GRADO DE ESCOLllRIDllD 

PROFES ICN AL PREPJIRATORIA CARRERA COMERCIAL SECl.NDllRIA PRDIJIRXA 

2.- ron QUE MEDIO LLEGO A SOLICITllR su INGRESO AL INSTITlln> 

PRENSA FAMILIAR AGENCIA DE COLOCJIC roo OTROS ESPEDIFIQUE 

3.- A SU INGRESO AL INSTITUTO FUE ORIENTADO PllRJ\ REALIZAR SU TRJIBJ\JO 

TOTAIMENTE CJ\S I fN TODO EN ALGlN OS ASPECTOS 

4.- CXNOCE LOS OD.JETl\QS QUE PERSIGUE EL INSTITUTO 

TOTAUIENTE CASI 'ICOOS ALGUNOS NINGUNO 

s.- HA TOMADO anisas DE CAPACITACIOO o DESARROLLO POR Pl\RTE DEI. INSTITUTO 

NlNCA UNA VEZ DOS VECES TRES O HJ\S VECES 

6.- CREE USTED QUE SUS RELJ\CICN ES CXN SUS COMPJ\lfEROS DE TRABAJO SCN 

EXCELENTES BUlli 1IS MALAS PESIMJ\S 

7.- LA FALTA DE ASISTENCIA DE SUS COMPRl"EROS CREE USTID \¡UE SE DEBE A/ 

PROB!,EMAS FAM. PROBLFMl'S DE TRAB. FALTA DE IN TERES POR IRRESPCN 

POR EL TRJ\BAJO SABILJDAD 
) ( ) ( 1 

B.- HA P!USlllTADO PROYECTOS O HA SUGERIDO ALGUIA REFOl<MA IN BENEFICIO DE LOS 
DERECHO-HABIENTES O EL INSTITUTO 
SIEMPRE FRECU IN TH-IEN TE RARA VEZ NlNCA 



9.- SI HA PLINTB1'00 SUGERENCIAS O REFORMAS 

HIN SIDO l\PROBl\Dl\S llJtl SIDO APROlll\DllS SOLO FUERO< NO FUERQI 'l'OMl\DllS 
Y LLEVN>J\S A LA PRAC PERO NO LLEVN>AS 'l"OMADAS EN QtSNT EN OJENTA 

( ) ( J ( ) ( ) 

10.- CQilQC":f: BL MANUAL DE PROCEDIMIEll'l'OO, 011'.ilNIGRAMAS Y OBJETXVO DE SU AJIEA O PUESTO 

CASI TODO l\LGlNO N lNGtNO 

11.- a:NOCE USTBD EL REGLHl!E"l'O DE TRABAJO "f EL CCNmA'IO <X.lLECTIVO DEL lNSTITtrlO 

'1'0'1'1\LMENTE CASI TCX>OS NJNGl.NO 

( ) ( ) 

12.- EN EL INSTITUTO LAS PERSCNAS SCN #SCENDIDAS FOR 

CAPACITACIUI ME RITOS RECOHENDACICJril .ES 

13.- LA SUPERVISlCN TECN ICA EN SU TRABAJO SE PRESENTA 

SIEMPRE GENERALMl!NTE CCAC~ALMBNTE NGICA 

14. - ~E LB PARE<:m LllS PRESTACJQI ES ~E OTQRr;I\ EL INSTITUTO 

EXCELINTES BUBll\S MALAS LAS DESCCN 0CR 

15.- OOISIDERA QUE EL lNSTITUTO DEBA ESTAR DIRIGlDO POR 

ut MEDICO m f'EDICO-NlMlN ISTRADOR mHm ISTR.N>OR E'SPECIALIZMO OTROO 
ES PECIFIQIJE 

16.- LAS POSIBILIDM>ES DE DESARROLLO PROFI'SialAL DINTRO DEL 1'1STITUTO SCN 

HOCHl\S NO EXJSTfN 



4,4 TABULACJ:CN DE DATC6. 

Para efecto de la recopilación de datos se observó que los médicos 

en su mayoría, eran los que obstaculizaban en ciei:'~.is forma la 

en::::uesta, puesto que era dificil localizarlos,. que argumentaban 

tener mucho trabajo una razón, hasta cierto punto justificable. 

Los Directores, Sub-Directores, y Administradores proporcionaron 

todas las facilidades para re.alizar esta labor de campo y salvo 

excepciones, el. demás personal contribuyó contestando el 

cuestionario correspondiente en la forma que se le pedía, respecto 

a la tabulación de los datos que arrojo la ercuenta, éstos fueron 

resumidos en una hoja de concentración por área investigada: 

Directivo, Técnico, Administrativo. Con los datos obtenidos y de 

acuerdo a1 nivel tratado, la información fue separada por Técnicos 

o funciones tratadas en la prenente inveotigac:ión, ngrupando 

aquellas respuestas coirv::identes sobre un mismo aspecto, que 

tendieran a indagar la medida en que opera la técnica o función de 

l.a Administración ele Recursos Humanos, estudiada .. 

Se determinó el porcentaje por respuesta para en:::ontrar las 

frecuencias que se presentan en cada opción, la finalidad era 

detectar 1as medidas en cuanto a opinionc::; y actitudes de los 

trabajadores respecto a las té:::nicas y funciones descritas, fue 

necesario utilizar una escala que estableciera grados de valor en 

la jerarquización de respuestas asi como para la elaboración 

gráfica de l.os resultados. 



La ee::ala enpleada fue determinada de la siguien~e manera: 

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

' - El i • se diÓ para la respuesta que consideré ideal cuya 

calificación merece de excelente. 

El 2 para aquello que sin considerarse perfecto alcanza un 

calificativo de bueno. 

El 3 para lo regular. 

- El 4 para la respuesta que es la menos ideal o mala. 

El 5 para aquellas preguntas que no fueron contestad'1.5 por 

absterciór. o neutralidad. 



ANF:m T 

CONCEN'T'l'l\CTON nF DA'TDS !HVEI. nJRECT!VO 

ASPECTOS EXCELDITE BUEiJO RF.GUL}\R MALO NO CON'l'ESTO 'l'O'rl\L 

1 2 5 

O¡ % .. % % 

FUEN'J'F..S DE RECLUTAMIENTO 31.8 27. 2 13.6 27.2 o. 2 100 

PROCFSO DE SF.LECCION 22.B 4 4. 4 2?. 2 11.1 O.l 100 

INDUCCION 21. 7 38.0 36.9 3.2 0.2 100 

Cl\PJ\CITACION 22. q 22. o 26 28. 2 100 

RELACIONES INI'ERPERSONl\LES 13.3 84.4 2.2 0.1 100 

SUELDO.!'? Y SALARIOS 23. 4 n.2 36. l 19.1 o.:> 100 

EVALUACION DEL DESEMPEOO 25.6 39.3 31. 4 3. 3 0.2 100 

ASCENSOS 133.8 4. 2 25. 5 
"· 3 0.2 100 

INTEGRACION 6.2 75 16.6 2.2 100 

PRESTACIONES 6.<J 42. 2 2A.<l 20 100 

DIRECCION 4 6.6 44.6 6. 3 2.1 0.2 100 



ANEXO 2 

o:>NCENTRACION DE DA'IOS NIVEL TECNICO 

ASPEC'IOS EXCELENTE BUENO REGULA.'< MALO NO CONTESTO 'roTJ\L 

1 2 3 4 5 

% % 1l ll % 

FUENTES DE RECLUTl\MIENTO 9.7 26. 6 9.7 53.B 0.2 100 

PROCESO DE SELECCION 13. 3 "º ;>4. 2 42 o. 5 100 

INDUCCION 14-2 32.9 37.7 15 0.2 100 

CAPl\CITl\CION 14 12. l 1. 7. 4 56. 3 n. 2 100 

RELACIONES INTERPERSONALES 13- l 81 4.8 0.9 0.2 100 

SUELDOS Y SALARIOS 45. 7 19.5 15.2 19 º·" 100 

EVl\LUACION DEL DESEMPE!b 9.l 24.4 32.2 34 0.3 100 

ASCENSOS 30. 8 14.1 33. 5 21. 4 o. 2 100 

SUPERVICION 32.9 36.2 23.2 7. 0.7 100 

IBF.STAC:::ON ES 3. 8 55 18.1 22. q o. 2 100 

DIRECCION 28.3 40. 6 22. B B.2 0.1 100 

DESl\RROJ,ID 22. 8 40.6 28. 3 B. 3 100 



AflEl<O 3 

O>NCENTRACION DE DA'IUS NIVEL ADMINISTRl\TIVO 

ASPEC'IUS l!:XCE!.ENTE BUENO REGULAR MALO NO CONTl!STO TOTAL 

l 2 3 4 5 

' % % \\ • 
FUENTES DE Rl!!CLUT1\MIF.NTO 27.9 30. 8 7.3 33.8 0.2 100 

PROCESO DE SELECCION 20. 2 e.6 49.2 21.7 0.3 100 

INDOCCION 16.1 21. 8 40.1 21.a 0.2 100 

CAPACITACl'ON 5.7 1. 4 14. 2 78. 5 0.2 100 

RELACIONES INl'ERPERSONALES 5. 7 79.7 11.S 2.e 0.3 100 

SUEU>OS Y SAr.ARIOS 35. 6 23.2 28. 7 12.3 0.2 100 

EVALUACION DEL DESEMPE!li:l 12.7 20.3 32.2 34. 7 0.1 100 

ASCENSOS 18.7 1.5 37.5 42.l 0.2 100 

SUPERVICION 35 12. 5 45 7 .. o.s 100 

PREST.ACJONES 2. 8 l'l.7 42. 2 35.2 0.1 100 

DIRECCION 24.2 45. 7 10.5 J.5.3 4. 3 100 

DESARROLIO 7. 3 36. 7 22 33.8 0.2 100 
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IN'.J:'E:H.Ptlli'l'AC ION Ul:.: DA'l\):;j,: 

l. - PUEN'L'lli DE HECLUTAUEN1'0. 

A excepción del área directiva se detectó que la mayoria de los 

candidatos al ?ucsto vucante, ingresan por medio de un familiar o 

bien por recomendación, evitandose con esto recurrir a agencias de 

colocación o oien med1os "11.? com1.1nicación, caoe mencionar que de 

acuerdo al. reclutamiento, ingresan personas con un nivel de 

ca.p.ii;it..ación ::>1.Jffid;1nente oaJo, y..i que en muchos casos no existe la 

mínima preparación que requiere el puesto a desempeñar, y si a esto 

le sumamos que .la· capacitación que otoi:ga el Instituto a sus 

trabajadores es nula, pode1nos afirmar que el n;.vel de eficiencia 

dentro de este cont.c:.<to ~t!ra Ue pésim.:i Ad1uíst.ración y será 

determinante en las organizaciones el buen funcionamiento de los 

recursos nuinanos, si existe un ..l..iecuddo y pl.:inifacado reclutamit~nto 

acorde a .las necesidades reales de la organización, ya que nas 

permitirá esco-Jer el tnt?jo.r y a..:iecu.ado personal disponible en el 

mercado de traoajo,. a demás nos permi.tirá pldnear e iniciar los 

pro9raII!ilS de en tr~t)dmiento en t i.empo oportuno. y cubrir .las vd.Cantes 

con la anticipación so~icitada. 

2. - P~OClliO llE ~ELECC!ON. 

Intervienen varias técnicas dentro del proceso de selecci6n como 

son: l..~ entrevista. prueoaa psicolog ÍCds~ exameoes médico5, y otro 

medios. .Estas técnicas nos determinan los requerimientos de los 



rec'-'rsus numanu.::; acrccentd.nc.lo ld.s f'"'ente::> más efectiva.s qua permiten 

dllegarse a los candidatos idóneos, evaluando la potencialidad 

física Y me:nta.L de los so.licitantes, asi co.no su aptitud para el 

trabajo, el objeto del proceso de selección consiste en encontrar el 

nombre idóneo que cubrd el puesto adecuado con un costo ta1noien 

adecuado. 

En la gráfica nos mueztra que existe un porcentaje sumamente alto de 

personas que ¡?or su nivel de escol..:lrii..lcld no llenan .Los requisitos 

mín~nos para el puesto, de ahi que no se lleven acabo las técnicas 

antes mencion<lda5. 

3.- INOUCCION. 

Una. vez determinado quien de las candidatos es el idóneo para cubrir 

el puesto Vdcante 1 o oien cuales son los más viaoles para ocupar 

dichos cariJos, es necesario no nada más el llevar a efecto las 

actividd.dcs r1.?lacion.1dds con ld contratación, sino que requiere de 

estaolecer planes y programas cuy~ oojeto sea acelerar la 

integración jcl inJividuo en el menor tJ.empo !.)asible a.L puesto, al 

jefe, al. grupo de trabajo y a la organización en genera.!. 

Un pro9r.ima que contribuya a desa.rcol..l~¡:- fli!rsonas de una. manera más 

efectiva a los oojetivos de la organización y que tenga un mejor 

sentido de satisfacción en el. traca.jo, un m~jor nivel de desempeño y 

una calidad de conducta persona1 y social que cubra las necesidades 

de ia organización y/o instit~to. 

En el sector hospitales se 1.e induce al nuevo personal sino en todos 

los aspectos ta.les como objetivos, pro~rama.s, planes etc. al menos si 



en lo oásico par..i realizar su traoajo, dandose eoto en los tres 

niveles jer.Ícq ico~ .Jel instituto. 

4.- CAPACl'rACION. 

~iene cano proposito que la persona adquiera l.os conocimientos 

técnicos, científi..::os 't numani.sticos, que se rcq\liera para el. mejor 

desempeño del puesto y un mejor desenvo~niento dentro de la 

organización. 

El art. 132 de la ley federal del traoajo obliga. a las empresas a 

proporcionar entrenamiento a sus eropleai.los de acuerdo a los planes y 

programas que, elaboren ios sindicatos o traoajadoce~. infcrm~ndo de 

ellos a 1.a secretaria de Traodjo y Previsión $0CiaL. 

El<isten 4 personalidades que pueden impartir la capacitdción. 

a) Iosti::uctores internos. {t>erson'1l q\le elaoora en la crnpcesa) 

o) Instruct.ores Ex.ternos 

e) rnstituciunc.::; c .. ""pdcitddores 

d) Agentes Auxiliares de la Ca?acitación (?Or ejcmplo1 los 

proveedores, e.>C.pert.os i.nternaciondl.es, etc .. ) 

Dentro del Sector nospita.les existe la capacitación pero concentrad.a 

ex.c.l.usivatt.c:nt.c en el nivel .:.lirectivo, deoido a que se considera 

propia de este nivei. 

S.- RJ::LA.::IONJ::S lNl'ERP&lSONAJ..ES. 

Las reldciones que existen dentro de Cllalquier instituto· pQeden sec 

individllal.es y/o co.l.ectiV"dS eA.ist-iendo en nuestro "cdso tres nivelen 



a considerar: A) Nlminiz:;tr<.ltivo .ll) 'l'écnico C) Directivo. 

relación de estos tres niveles son de ouen ambiente social es decir 

exi:Jte un ouen clima de trabajo. 

6.- SUELD<.JS Y SAW\RIOS. 

Dentro de este rubro los sueldo$ a nive.!. administrativo cstan por 

debajo d~ al.~ún otro sector pro.Juctivo lo mismo que el nivel 

tecnico, no así el nivel directivo cuyos ~ueldos están por arriba de 

cualquier ejecutivo de empcesa. 

7.- EVALUACION DEL DESE.~PERO. 

Es muy importante la medición del desempeíio ya que esta no~ 

proporcionará las her:rdmientas necesdrias para control.;ir y 

determinar si el proceso de scl~cción, capacitación y de!iarrol.lo fué 

satisfdctorio .. ~sde lue~o uno de los aspectos m.í~ importantes al 

respecto es el trabajo en si mismo, es decir que la acti•.1idad de las 

personas en sus tareas va a indicarnos si la selección y la 

capacitación han sido adecuadas. 

La gráfica nos muestra que el. personal mientras más capacitado, 

responsaole o tu.en .mdyor cargo jerárquico tenga este responderá a 

las necesidades del instituto. 

a. - ASCEl'Sv$. 

En este rubro el personal cidministrativo por '10 general asciende por 



reco~ndación y/o por méritos, en el técnico d.:J:Ciende ¡;>or méritos U.e 

lu persona, y en el directivo los ascensos son generalmente por la 

caL>acitación .. 

La ley federal ~el. traoajo contempla que para efectos de ascensos 

serán por medio del esc~lafón, a~nque el escalafón no va a 

determinar la capacidad de 1a persona .. 

9. - SUPERV l:JIUN. 

Paca. efu.;t.o "1cl J=ca ;,.~dmi.nistrativa la supervisión es ocacional 

debido a que los nospit.J.l.es encuestados no existió el. depto.. de 

l\.uditoría interna, o bien un departamento que Se encargara de dicha 

supervi$iÓn, i?n el área téc.nicd se observó qui~ l.a supervisión co. 

frecuente y estrict3 debido a que existe en todas y cada una de las 

especi.:1lidades de 1.d m11.:Jicina un equipo de supervisión. 

No h<ly que olvi'1ar que unn. de l.as etdpas del. pcoc~so .:idrninistr¡itivo 

es la st.Jpecvisión, y que ~sta nos indic..l que lo r·ealizado sea tal 

como lo planeado, gracias a esta etapa podemos retroa.limentar 

nue~tro sistema de traoajo. 

10 .- IN'rEGRACION. 

Es la obtención y coordinación de los elementos materiales y humanos 

para la consecución ~e un oojetivo. 

Existen varios tipos de integra.ci1Sn pero en nuestro caso nos 

dedicaren-os a. la integración de personas, es decir la adecudción de 

hombres y funciones estd se basa por reunir f)rimero los re..:¡uisitos 



mini110s ~.ira .Jeseoflt>cñar .1.Jccu.:i.Jamc11tc un t.ru.uaj-.::>, en ot..ras pdlabras 

dcoc procur..Jcsi..: a\,]aptdr: J.os hanores a las funciones y no las 

funciones a ios namores. 

ll. - PRESTACIONES. 

En esta etapa se detecto que el persona1 que laoora en el. área 

fbspitJ.les no cuentd con ningún e.:it ímulo ni incentivo que pueda dar 

más alla que lo que marca la ley fcder¿¡l de.l trabajo, por lo tanto 

el personal se encuentra dcsmotiV..ldo. 

12.- DIRECCION. 

La dirección es que elemento ~e J.a .:l.J,ninistración en el que se 10<.JCil 

la realización efectiva de todo lo pJ.aneado, por medio de la 

autoridad del administrador,. e)crcidd u tliiSe de decisiones dcle'3ando 

autoridad y comp.Jrciend~ responganilidades. 

La grdficd nos indica que el 10% de los encuestados opinan que .la 

dirección deoería estar repce$ent.Jdd por un mé-.Jico-ddíllinistrddor y 

no por un adJninizt~ador especializado~ 

l.3.- O&;J\illivLW. 

Las posioilidades de desarrollo t?rofesional son pocas debido a que 

no exi~te el p~rsonal idóneo o oien Cd?dCitado pdra ocupdr un puesto 

de mafor jerarquia dentro de la organización, no ex:istiendo tampoco 

J.os cursos de capacitación y actualizdción que oien podría ser una 



solucien al respecto, evitando recurrir a1 mercado ext~rno y 

pcopiciando oportunidades de ascensos al personal para el mejor 

aprovechamiento del recurso humano. 



CAPI'rULO QttmTO 

ORGIN IZACJ:Cl.I OOSPITALARIA 

5.1 .ANTECEDENTES 

La Organización Hospitalaria hoy en día es uno de los sectores muy 

inportantes dentro de la esfera ecónomica-sccial de nuestro país. 

Desde tiempo · inmemoriable e1 hombre ha tenido que lucha.e por su 

conservación contra la propia natualez a,. de ahi que la seguridad 

social sea un factor sumamente importante para el hanbre. Dicha 

seguridad no corresponde a un solo país en particular, sino al 

contrario, es patrimonio de todo el mundoJ sus orígenes son los 

mismos aunque no en todas partes ha alcanzado igual desarrollo, lo 

importante, es CJUC es un vínculo para todoG los paises, una 

necesidad común, una esperanza igualitaria. 

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

de extinción, surge la necesidad de organizar una 1ucha por 1a 

suprvivencia, aún cuando los avences tecnológicos sustituyan las 

conputadoras al hombre, él no dejará de ser é1, el crcu.dor o 

destructor Qe el mismo. 

5.2 DEFIN ICIOO 

El reglamento para Hospitales matcrnidndes y centros 

maternoinfantiles en el Distrito,. 'l'errito.rios y zonas federalas, 

nos define al Hospital como: 



Es todo cstoblc.--ciroicnt.o oficial, descentralizado o particular,. que 

tenga COO\O finalidad primordial la nteooiOn de enfermos. que se 

interner, para su diagnostico y tratamiento,. podrá t~mbien tratar 

enfermos ambu1antes. adistrar personal y renliznr 1aboree de 

investigación e ientifÍC a, por tanto se considera corro tlospitnlea,, 

los Sanatorios, Cl'u1icüs,. cosas de sal.ud y todo establecimiento en 

que se internen enferrros para 1oa f incs expresados,. cua1quiera que 

se4 el nanbre que se asigne al establee ir~iento .. 

5. 3 l\lU•L J:S IS 

De .acuerdo .al. estudio el<1bor:ado se pudo petca.tar que dentro del. 

sector nos:¡'Jitales exiatcn un sin número de oraicionc-r; de anpecto no 

nada más Contable-Administrativo sino aspectos de: tipo .Juridlco 

lego.l que a1 no cumplil'laa podt:'1u. en un momento dado a ln clausura 

o bien poc que no a la quiebra. 

No hay que olvidar que rlentro de e unlquier organización cualquiera 

que fuese esta loa rc.::uruoo Hutr.a.nos, Materiales, y 'l'écnicoa son tan 

importantes tanto uno cono el otro, y la mejor integración de estos 

nos llevará ain duda a 

preestablecidos. 

una conjunción de los objetivos 

Otro de los aspo:::to!l ilnportantes. que se considera el principal es 

que 1o:: <Juenos o bien los directivos son médicos que t.uvlct'on no 

uno ni dos sino hasta tres cursos por ano pero no de 1\dminiatraclón 

sino de su especialización cono médicos. 

Esto hace que la dirección, un puesto aum~nte importante dentro de 

cualquier organización, coordine, administre, y tome decisiones sin 



tener unn base administrativa, a lo que lleva a l.a Institución a un 

estado cr"1tico. 

Debe declararse que no necesariamente tiene que esta dirigida la 

Institución por un Mministrador Especializado, sino por cualquier 

profcaioniota que tenga al. menos una maestría en Adminiatcacián, o 

bien curaos. 

Otro napccto importante es el reclutamiento y la selección del 

pc-raonA 1, ya que Be rec l.uta y se oelccc ion a a personal no al 

capacitado, ni tampoco nl idoneo al. puesto, sino al familiar del 

jefe, al nmigo, o bien en el. Último de los casos nl recomendado, 

esto hnce que la base de la Administración se. derrumbn y peo aún 

reconl2!ndado, esto hace que l& base de ln J\dminietración se dcrrutnbe 

y peor nún que no existan curses de capacitación y actualización 

para ol personal tur.t:.o nd1ninistrativo coreo tó:::nico, hace que 

funcione dicha institución a ciegas y se empl.ea la palabra e.ciegas, 

por que en cualquier m:omúnto dicha lnatituc: ión puede llegar a la 

quiebra. 

5. 4 CXlMPORT/U'UENTO 

Este rubro contempla 1as Re1aciones Interpersonales tanto entre 

personal de la misma categoria como con otros mandos, y dentro de 

este sector (Hospitales) • 

Hay que ~cmar en cuenta que el personal administrativo en un 95% 

son enpleados de confianza, el. 5% restante son afanadoras, 

galopin~s, en su mayoría y que aúnados al área técnica como es el 

caso espec"'1fico de las enfetmeras que son sindicalizadas, por lo 



que esto nos llega a determinar que el sindicato puede afectar, y 

de hecho lo hace, las Re1aciones Sociales de la Institución, de ahi 

que e1 ambiente ~e trabajo séa pesado, es decir, sea un ambiente en 

el que no existe unión de trabajo sino trabajo personalizado. 

5.5 CDNSEarENCIA 

Se ha mere lanado en cada uno de los aspectos anteriores las 

consecuencias de cada uno de los puntoe,- por consiguiente se 

res"Jmirá diciendo: 

El considerar a un Recurso más importante que oteo y el de no tener 

el personal idoneo y capacitado para cada puesto, asi como el de no 

..:rear un ambiente social de trabajo agradable y de canpanerismo 

prop1cio para el mejor funcionamiento de 1n Institución nos 

11evaria n: 

A) MEDIAT.1!3: 

Tener un personal no capacitado e idonC!O para desarrolar 

funciones con efectividad y seguridad. 

- Uo tener un panorama general de la situación ecónanica de la 

Institución. 

- No contar con las herramientas administrativas necesarias para el 

buen funcionamiento y aprovechamiento de los recursos con 1os que 

cuenta la Institución. 

B) DI MEDIATAS: 

- Crear fricciones con el sindicato por hacer despedido. a personal 



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

hasta una quiebra. 

La mala Administración inplicarí.a prestamos !necesarios. deudas,. 

acreedores,. etc .. es decir en pocas palabras desaprovecharuientos 

de los recursos humanos, T'ecnicos, y Materiales y que podría 

llegar a la quiebra. 

El no contar con informoción fidedigna ocacionaría una toma de 

decisiones errónea.a: reperoutiendo en la quiebra. 

5. 6 MEDIDA'l CORRECTIVl\S 

1.- Elaborcción de métodos de reclutamiento y selección de personal 

2.- Elaboración de planes, programas, y objctiV'os de cada una de 

las áreas involucradas de la Institución. 

3.- ForJTRJlación de métodos y programas administrativos tales como: 

- Manuales de procedimientos 

- Organigramas 

- Sietemaa 

- Etc. 

4.- Elaboración de análisis y descripción de puestos que permita 

una integración la más optima posible entre el hombre y el 

puesto,. no hay que olvidar que la integración se tiene que 

hacer o buscar "El hombre idoneo para el. puesto idonco•. 

4.- Crear un Desarrollo Organizacional que permite l.a Cooc<linación, 

Integración y el Control de 1os esfuerzos en::::aminados hacia los 

objetivos deseados,. dentro de los procedimientos y polí.tiéas 

preestablecidas. 



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

La administracien de recursos es tan amplia y sofisticada qup sAria 

imposible describir1a en unas cuantas lineas, por lo que se consi.dera 

a1gunas herramientas que nos dieran la pauta y/o guia para poder 

analizar. tos recursos humanos con que cuenta una empresa, y sobre todo 

cana1izar el elemento humano, a la supervisi~n personal y grupal dentro 

de l.a misma, una de estas herramientas 600 los principios 

administrativos. que nos ayudan a delimitar nuestro campo de accien y 

forman la base para toda la organizaci~n.. Otra herramienta es sin duda 

alguna el proceso administrativo el cua1 no~ indicn los PilSOS a seguir 

para la elaboracion de planes, prograrrJs, pol&ticas y objetivos a 

determinar, 

materiales. 

involucrando desde luego r.ecurnos humanos, tQcnicos y 

QJe seron se1eccionados los primero por medio de un sin 

n.anero de exZtmeneG y prueb~~ para cvalunr y eliminar el elemento·humano 

capaz de desarro11ar funciones de un puesto enpeci.fico en form:.l eficiente 

dentro de la orgtJ.nizacion capzicitendol.o constantemente para alcanzar las 

normas de rendinúcnto establecidas, logrando desarrollar toda o aus 

potencialidades en bien del mismo y de la organi7.aci¡;in, se menciona en 

.capitulas anteriores que los recursos hunanos son mas inportantcn que lo!'l 

otros dos: pueden mejorar y per:f eccionar las t&cnicas y los mat~cialec lo 

cual no s..iccde ·~ la i;:iv--:rsa,. inclusive existen algunas organizaciones que 

reflejan en sus estados financieros las inver:siones y los costos en los 



recursos humanos, una de estas inversiones es la capacitación ya que 

proporciona al elemento humano conocimiento y habilidad necesaria para el 

mejor desempeño de su trabajo ayudando también a incrementar la 

productividad, evitando desde luego las mermas en el rn.aterial 

proporcionado al trabajador. 

En el área de hospitales la capacitación es sin duda alquna la 

herramienta clave pdra que el personal de enfermeria y médico tenga los 

conocimientos necesarios para la mejor atención de1 paciente y máxime si 

se trata de un problema espacial en el que involucre personal altamente 

capacitado, obviamente requerirá equipo sofisticado pero do que scrvir.:i 

dicho equipo si se carece del e.lemento humano capaz de afrontar y 

solucionar situaciones difíciles. 

La evaluación otra herramienta que nos ayudara a medir y evaluar el 

desempeño de cada enfermera, técnico, doctor etc •••• de todas "./ cada una 

de las funciones a realizar para la atención y tratamiento del paciente 

es decir: 

Entre más capacitado este el. personal éste participará con mayor medida 

en los planes, progr'amas y objetivos de la institu..::ión es aquí donde 

entr~ la evaluaoi6n pare in~ic&rnos a que grado o nivel de eficiencia sea 

desempeñado el personal. 

Es importante y necesario que exista una supervisión e><.tricta en los 

niveles directivos, técnicos y administrativos ya que nos indicará si 

estamos trabajando de acuerdo a lo planeae:o y alcanzando los estandarcs 

c~taDlecidos, es oién cierto que la supervisión será la herramienta con 



que contem::>s para corregir, modificar y mejorar cualquier tipo de sistema 

administrativo por may sofisticado que parcsca. 

Para que la supervisión alcance su finalidad es necesario que sea 

periódica y que este a cargo de un departamento STAFF, cuyo poder sea la 

autoridad misma. para soluciona~, soluciones dificiles. 

Es importante que exista ese departamento de supervisi6n ya _que de 

acuerdo a la investigación realizada poderros afirmar que no existe dicho 

departa.monto de supervisi6n en el sector de hospitales privados l.o que 

h.ace que ae pierda todo tipo de control administra.tiU'o y técnico y en 

los casos máxiJGos se pierde toda situación económica real del instituto. 

Otro de los aspectos importantes que no existe en esta área de eatudio y 

que son practicamente las bases para toda arganizaci6n son1 

-ORGANIGRAMAS. - nos proporcionan el. c6mo esta contit.uida 

jerarquicamente la organización* hacia quién y a que nivel se encuentra 

la autoridad-responsaoilidad y cuales son los conductos o medios 

adecuados para realizar la comunicación* y sobre todo en que punto 

específico se encuentran uoicados todos y cada uno de los integrantes del 

instituto y que autoridad-responsaoilidad tienen a su cargo. 

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

todo~ los pasos y/o actividades del puesto a modo de elaborac un 

minucioso estudio sooce cada actividad y determinar caracteristicas 

capacidddes ':/ haoilidades que deoerá tener la persona id6nea al puesto 

obviamente se nace este estudio acompaña:do 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 específica. 

-MAWAr.. DE PROCEDIMIEN'roS.- Es una guia en dodnde están registrados todos 

los pasos en forma ordenada y sistemática de todas las actividades y/o 

funciones que COJtiJonen al. puesto esto con el fin de proporcionar una 

descripción más amplia y presisa de las actividades que involucra al 

puesto, evitando con esto duplicidad de funciones. además dicho manual. 

nos delimita autoridad-responsabilidad de cada puesto, depto. gerencia 

etc. es decir nos indica con exactitud cuales son sus funciones y 

resposabilidades involucran el puesto. 

Estas son a.lgunas de las herrami~ntas que podemos utilizar para lograr 

tener una buena administraci6n que rendundira banicamente en los 

objetivos estab1ecidos y por ende en la satisfación personal. 

Pe acuerdo a la investigaci6n, elaborada en el área de Hospitales 

Privados se recomienda los siguientes tres puntos para un mejor 

aprovechamiento de los recursos hwnanos, técnicos y materiaies. 

1.- a>ntar con personal. profesionai capaz para desarrollar planes 

programas, políticas, procedimientos y objetivos dentro del marco de 

referencia a corde a las necesidades dei instituto, haciendo partícipe al 

trabajador en la elabora.ci6n de dichos p1anes, etc. 

2.- Proporcionar l.a suficiente inducci:ón y Cd.pacitación al trabajador 

para que conosca lo importante, y l.a responsabilidad que deberá tener 

para desarrollar su traoajo eficientemente. 



J.- crear un departamento de supervisión que realice revisiones 

periódicas de todo y cada uno de los departamentos involucrados en el. 

sistema. 

El. oojetivo del. estudio fué el. observar si se apl.icán o no y en que 

medida se están dando estas técnicas de l.a administraci6n de o:>spitales 

Privados. 

Es importante destacar que en los Hospital.es Privado~ se denota un total. 

y absoluta fal.ta de administración de recursos humanos y que si bien ea 

cierto es un sector tantimportante que la desaparición de este serla l.a 

desaparición del hom1:>re mismo. 

Es necesario capacitarnos más día .con día para satisfacer las necesidades 

que el pa!s va exigiendo, ya que no basta sol.o con la creación de un 

cambio, que ea imprescindible en los sistemas y estructuras funcionaiea 

en las labores y en los trabajadores, se requere además, de una 

pl.aneación adecuada y estiecífica por áreas de trabajo y sobre todo la 

concientización en ios niveies de dirección y en los de operación, de 1a 

necesidad de cambios. 

Además se: .requiere que exista una supervisión e><.t.cicta de las fases de 

ios planes y programas que se iieven acaoo. 

* Por último se desea que el estudio al respecto no se tome como una 

solución extrict4 y definitiva, ya que sabem'.)s que el proceso de 

transformaci6n implica una serie de pasos y de esfuerzos que en la medida 

de nueetras necesidades y posibilidades. cuorieirosr ~tivo por el cual se 



deja aoierto para continuar insistiendo en la trasformación de la 

administración de recursos humanos en el área de Hospita1es Privados. 
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