INTRODUCCION

El problema mas grande en Guatemala es la ineficiente prestacion de los servicios
de salud por parte del estado, observada desde la emergencia, consulta externa,
hospitalizacién, tramites administrativos y medicina. El presente diagnostico
administrativo del Hospital Modular “Carlos Manuel Arana Osorio” Chiquimula, muestra
la situacion real del hospital, exponiendo las causas de los problemas administrativos
que afecta en parte el buen servicio que puedan prestar los empleados en general como

servidores publicos..

Por medio de encuestas, entrevistas y observaciones se establece que entre los
factores que influyen en el mal funcionamiento del Hospital, no es tanto la falta de recursos
materiales y humanos, sino la inestabilidad en su organizacion al haber cambios
constantes administrativos y de personal cada vez que suplen a los funcionarios publicos

que lo dirigen a nivel institucional o local.

Las actividades no se finalizan o cumplen eficientemente por que el personal
desconoce sus funciones y atribuciones de su cargo, al mismo tiempo que no se les informa

por escrito la forma en que planea, organiza, dirige y controla el hospital.

El desconocimiento del proceso administrativo no es solo de los empleados sino de
los ejecutivos que en la mayoria de los casos son médicos y no administradores y tienen

poco 0 ningln conocimiento administrativo.

Asimismo no se cuentan con manuales de induccién que ayude al empleado de
recién contratacion, a incorporarse en un menor tiempo al conocimiento de las funciones y

responsabilidades.

Las capacitaciones se realizan a nivel operativo ( enfermeras y médicos por parte de
la jefatura de area de salud), mas no asi con el personal administrativo que no cuenta con la

capacitaciones en forma sistematica y constante.



El diagndstico administrativo del hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio se
realiz6 hasta el 15 de mayo de 2004, en las oficinas administrativas del hospital, el estudio

se concreto en investigar como el personal lleva a cabo el proceso administrativo.

El informe esta estructurado en cuatro capitulos, de la siguiente manera:

CAPITULO I: Comprende el marco metodologico, en el cual se hace el planteamiento del
problema, formulacién, objetivos, justificacion, hipotesis, método de investigacion,

definicion de la poblacion y muestra, operacionalizacion de variables.

CAPITULO II: Aqui se presentan datos generales como razon social, antecedentes del
hospital que nos servird para conocer sucesos acontecidos desde su fundacion y su
situacion en el pasado, reglamentos, estructura organizacional, politicas, proyectos,

naturaleza, areas de proyeccion, tamafio, cobertura, principales ejecutivos, programas.

CAPITULO HI: En este capitulo se presenta las bases cientificas, que le dan la
consistencia a la investigacién y comprende temas como: planeacion, organizacion,

integracion, direccion y control.

CAPITULO IV: Comprende la presentacion, analisis e interpretacion de los resultados en

el trabajo de campo.

Por ultimo se da a conocer las conclusiones y recomendaciones a las que se llego con la

investigacion.



CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

1.1  Planteamiento del problema

1.1.1 Antecedentes

El Hospital Modular Carlos Arana Osorio fue creado, debido a la necesidad que tiene el
Departamento de Chiquimula, en especial las personas de escasos recursos de la
prestacion de servicios de salud. El desafio es mejorar la calidad de estos servicios con los

pocos recursos disponibles tarea que debe llevar a cabo la administracion del hospital.

El Hospital Modular “Carlos Manuel Arana Osorio”, Se encuentra en un punto estratégico
debido al auge comercial, por colindar con las Republicas de El Salvador y Honduras asi

como la afluencia de turistas al municipio de Esquipulas.

En el pasado se han presentado casos de desnutricion en los municipios de Jocotan y
Camotan especialmente en nifios, ha cubierto casos de epidemias de colera en 1988, en
2003, y a sido de apoyo a los departamentos de Zacapa y Puerto Barrios en desastres como
el ocurrido en 1997 con el huracadn Mich y dengue hemorragico en 2003.

Se traté de determinar que factores que influyen en el mal funcionamiento administrativo
del hospital y cual es la causa de que el personal desconoce la forma de planeacion,
organizacion, direccion, y controles formales establecidos por el ministerio de salud como

del hospital.

A si mismo la forma en que se ha dado la integracion de personal y su constante rotacion,

al ocurrir cambios en los funcionarios publicos del ministerio y hospital.

1.1.2 Formulacion del problema
(Cudl es la situacion administrativa de Hospital Modular “Carlos Manuel Arana

Osorio” Chiquimula, en la cabecera departamental de Chiquimula?

1.1.3 Objeto de estudio
El objeto de estudio de la investigacion fue: La situacion administrativa del

Hospital “Carlos Manuel Arana Osorio” Chiquimula.



1.1.4 Delimitacion del problema

1.1.4.1 Delimitacion temporal
El diagndstico administrativo del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio
se realizo hasta el 15 de mayo de 2004.

1.1.4.2 Delimitacion institucional
El estudio se realizo en las oficinas administrativas del Hospital Modular “Carlos
Manuel Arana Osorio” Chiquimula.

1.1.4.3 Delimitacién personal
El estudio se concreto en investigar como el personal lleva a cabo el proceso
administrativo.

1.1.4.4 Delimitacién geogréfica

La investigacion se realiz6 en la cabecera departamental de Chiquimula.

1.2  Objetivos
1.2.1 Objetivo general
Determinar la situacion administrativa del Hospital Modular “Carlos Manuel Arana
Osorio” Chiquimula.
1.2.2 Objetivos especificos
= Describir la forma en que se realiza la etapa de planeacidén administrativa.
= Determinar como se lleva a cabo la etapa organizacional.
= Identificar cual es la forma en que se realiza la integracion de personal.
= Describir las condiciones en que la gerencia aplica la direccion para el logro de los
objetivos.

= Establecer cuales son los tipos de control utilizados.

1.3 Justificacion y proposito de estudio
La investigacion busca contrastar la realidad que vive el Hospital Modular “Carlos

Manuel Arana Osorio” Chiquimula, con la teoria relacionada a la funcion administrativa.

El objeto es demostrar que al aplicar correctamente el proceso administrativo en las
diferentes areas, ayuda alcanzar los objetivos establecidos por el Hospital y se hace

eficiente el uso de recursos materiales y humanos.



La investigacion proporciona informacion que genera apoyo sustancial en la planificacion,
organizacion, integracion de personal, direccion y control administrativo para tomar de
decisiones preventivas y correctivas la direccion, gerencia administrativa, jefe de recursos

humanos, para un eficiente desempefio organizacional.

Tedrica: La investigacion busca contrastar la realidad que vive el Hospital Modular
“Carlos Manuel Arana Osorio” Chiquimula, con la teoria relacionada a la funcion
administrativa. El objeto de evaluar la aplicacién del proceso administrativo en las

diferentes areas, para alcanzar los objetivos establecidos en forma eficaz.

Metodologica: Con el proposito de alcanzar los objetivos planteados por medio de
aplicacion de cuestionarios de encuestas, entrevista y observaciones y el procesamiento de
la informacidn, se busca determinar en que condiciones y como se esta dando el proceso

administrativo. Identificando las caracteristicas administrativas bajo las cuales se aplica.

Practica: Los hallazgos de la investigacion son de utilidad en especial para la direccion,
gerencia administrativa, jefe de recursos humanos, ya que contaran con informacién que
le sera de guia para la elaboracion e implementacion de las medidas correctivas en el buen
desempefio de su trabajo, ya que se propone recomendaciones para la resolucion de
problemas antes de realizar las actividades, en el transcurso y después de finalizadas.
Ademas, se espera que sirva potencialmente como punto de referencia y guia para futuras

investigaciones.

1.4 Hipotesis
La situacion administrativa del hospital es deficiente debido a la falta de aplicacién del
proceso administrativo se debe al desconocimiento de la forma correcta de planificar,

organizar, integrar personal, dirigir y controlar.

1.5 Tipo de estudio
Se aborda desde el nivel de conocimiento descriptivo, con un enfoque Ex post factum, al
investigar la situacion real del hospital y determinar las principales causas que afectan el

proceso administrativo del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio.



1.6 Método de investigacion

En la investigacion se utilizo el método inductivo por la siguiente razén: Para comprobar la
hipdtesis se partid de una situacion concreta, con la opinion de las personas que fueron
tomadas en cuenta en la investigacion. Con esta informacion se llegd a determinar la

situacion real del Hospital Modular “Carlos Manuel Arana Osorio”.

1.7 Estadistica

Obtencion de informacion: Con la informacidn obtenida, haciéndose énfasis en el juicio de
expertos (considerandose, como juicio de expertos, la opinion de Director, Jefe), y en los
informes claves, como el perfil institucional Hospital Modular “Carlos Manuel Arana
Osorio” Chiquimula . Se procedio a encuestar al personal , entrevistar al director y jefes

de cada area administrativas.

1.7.1 Definicion de poblacion
La investigacion se realizd en el Hospital Modular Carlos Arana Osorio, centro asistencial
responsabilidad del Estado, en el cual se atiende a gran nimero de pacientes del area

urbana y rural, asi como de lugares aledafios.

CUADRO 1: Empleados por departamento administrativo del

Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio

AREA DE UNIDAD FUNCIONAL POBLACION
Direccién Ejecutiva 3
Gerencia Administrativa y Financiera 1
Asistente Administrativo 1
Contabilidad 5
Administracion 1
Trabajo Social 2
Bio-Estadistica S)
Almacén y Conserjeria 29
Recursos Humanos 3
Mantenimiento Mecéanico y Transporte 6
TOTAL 56

Fuente: Elaboracion propia



1.7.2 Analisis

Por la naturaleza de las variables que son nominales, tuvo como base el nivel descriptivo,
que consiste en conocer la distribucion de datos en la totalidad de reactivos de cada
instrumento de acuerdo a los datos provenientes de la investigacion realizada entre

trabajadores y jefes de la dependencia en el area administrativa.

1.8  Operacionalizacion de variables
Los objetivos se operaron de acuerdo a las variables, indicadores, técnicas, instrumentos

y definicion operativa de la hipétesis, los cuales se presentan en el siguiente cuadro.

1.9  Marco Operativo

1.9.1 Recoleccién de la informacioén

Para la recoleccién de los datos, se utilizé la fuente directa. Con las técnicas de
encuesta, observaciones y entrevistas , habiéndose elaborado cuatro boletas con
preguntas directas, de respuesta abierta y de opcién multiple con una estructura sencilla.

1.9.2 Estrategia de la Investigacion

Apéndice A: se dirigié al director del hospital, jefe de recursos humanos, gerente
administrativo y coordinador de cada comité del consejo técnico. Con el fin de recabar la
informacidn necesaria para saber que conocimiento tienen sobre el proceso administrativo
y como solucionan los problemas actuales asi como las posibles soluciones encaminadas a

alcanzar los objetivos.

Apéndice B: tuvo como objetivo el saber la opinion de los empleados administrativos del
hospital sobre el conocimiento que tienen del proceso administrativo y como realizan sus

actividades, funciones.

Apéndice C: contiene una guia de observaciones realizadas sobre las condiciones en que
se realizan las actividades por parte del el personal administrativo y las condiciones de las
instalaciones del hospital.

Apéndice D: contiene un cuestionario que evalia si se tomaron en cuenta las

recomendaciones de diagnosticos anteriores.



CUADRO 2: Obijetivos, variables, indicadores, técnicas e instrumentos
OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTOS
Describir la manera en = Mision
que se realiza la etapa = Vision
de planeacion = Objetivos = Entrevista = Guia de
o Planeacion
administrativa en el =  Estrategias =  Encuesta entrevista

hospital

= Politicas
=  Procedimientos

= Cuestionario

Determinar como se
lleva a cabo la etapa
Organizacional en el

hospital

Organizacién

= Jerarquia
» Division
= Delegacion

= Coordinacion

=  Entrevista

=  Encuesta

= QObservacion.

= Guia de
entrevista

= Cuestionario

Identificar cual es la
forma en que se

realiza la integracion

= Reclutamiento

= Guia de

entrevista

Integracion = Seleccion =  Entrevista = Cuestionario
del personal en el
= Induccibn
hospital = Encuesta
=  Capacitacion
Describir las
condiciones en que la = Motivacion = Guia de
gerencia aplica la = Liderazgo ]
L ] entrevista
direccion para el 10970 | pjreccion » Toma de = Entrevista Cuestionari
iati .. " uestionario
de los objetivos del decisiones = Encuesta
“hospital”. = Comunicacion
Establecer cuales son = Tipos de
los tipos de control Control » Guia de
utilizados dentro del = Establecimiento = Entrevista .
entrevista
hospital Control de Estandares = Encuesta

= QObservacion.

= Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia




1.9.3 Proyecto Piloto

Para la validacion de los cuestionarios utilizados en la investigacion, se realizé una prueba
piloto, en una dependencia similar. La institucién en donde se comprobara la eficacia del
instrumento de recopilacion de datos serd el Hospital Privado Centro Médico de

Chiquimula.

1.9.4 Trabajo de Campo

Para la obtencién de informacion se solicito permiso por escrito al director para realizar
las encuestas, entrevista, toma de fotos y video, a si mismo se realizd una visita a la
institucion que constituye la poblacion fisica del estudio, con el propdsito de recabar
informacidn sobre el hospital, asi como observar todos los recursos con que se cuenta,

tomando fotos y un video.

Se llevo a cabo una segunda visita solicitando la colaboracion del personal para contestar

las encuestas y entrevistas.

Se realizd otra visita, para recoger la informacion faltante, en aquellos casos, en que no se

Ileno la boleta por ausencia de personal o que no contaban con el tiempo para llenarla.

1.9.5 Procesamiento de la informacién

El procesamiento de datos se proceso de acuerdo a la revision de boletas y su clasificacion,
de acuerdo con la estructura definida, es decir, director, jefes, empleados. Seguidamente se

organizan las respuestas en una matriz de vaciado de datos.

1.9.6 Control

Para llevar una secuencia ldgica, ordenada, del procedimiento de la investigacion de

campo, se utilizé la técnica de la Gréafica de Gantt para la programacion de las actividades.



CAPITULO II
MARCO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes historicos

El Departamento de Chiquimula se localiza en la region oriental a 169 Km. de la ciudad
de Guatemala, a 215 metros sobre el nivel del mar, con una extension de 2,376 kildmetros
cuadrados y una poblacién aproximada de 305,682 habitantes, se encuentra dividido en
once municipios que son Chiquimula (Cabecera), San José La Arada, San Juan Ermita,
Jocotan, Camotan, Olopa, San Jacinto, Ipala, Quezaltepeque, Concepcion Las Minas y
Esquipulas, el clima es seco y presenta una temperatura calida, promedio entre 20 y 35
grados centigrados , colinda al norte con el departamento de Zacapa, al este con la
Republica de Honduras, al sur con la Republica de El Salvador y el departamento de
Jutiapa y al oeste con el departamento de Jalapa, por su fisiografia el 94.1 % es de

vocacion forestal.

Chiquimula es uno de los departamentos con mayor desarrollo turistico, debido a la
peregrinacién religiosa méas importante de América Central y las relaciones comerciales
por sus cercania con las Republicas de El Salvador y Honduras, por sus regiones
fronterizas, conforman el plan trifinio, que es un acuerdo entre los tres paises de

importancia comercial y que abarca la puesta en marcha de proyectos.

La palabra hospital se deriva del latin: hospitium, es decir lugar donde se tienen personas
hospedadas, las gestiones efectuadas para llevar a cabo la construccion de un nuevo
hospital en el departamento de Chiquimula, fueron puestas en marcha en el afio 1972,

durante el gobierno del general Carlos Manuel Arana Osorio.

En tal sentido se conformd un comité que hizo posible la consecucion del terreno para la
construccién de este centro asistencial, para tal efecto se aprovecho el terreno disponible
que para ese entonces era ocupado por el campo de aviacion, contando con las autoridades
de Aeronautica Civil, quienes donaron el terreno al Ministerio de Salud Publica y

Asistencia Social .

Los planes fueron elaborados por la compafiia constructora CODICO, del Ingeniero Oscar

Guerra en el afio 1973, dicho proyecto fue declarado de urgencia nacional y en junio de
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1974 fue concluido e inaugurado quedando en ese entonces totalmente equipado,
termin&ndose de construir en el mes de junio de 1974 y puesto en funcionamiento en mayo
1976.

En la actualidad y por razones de presupuesto, el hospital, cuenta con 126 camas, las cuales
se encuentran distribuidas en los servicios de: cuidados intensivos, gineco-obstetricia,
pediatria, nutricion pediatrica y cirugia, medicina de hombres y mujeres. La emergencia
atiende a 60 pacientes diarios Yy consulta externa atiende a 200 pacientes diarios. Para el
traslado de pacientes se tiene dos ambulancias para el traslado de pacientes y un Pickup
para transportar materiales y otros enseres del hospital. Las paredes son de concreto y el

piso es de granito ademas cuenta con una Planta Telefénica ( PBX) y un alta voz.

En Hospital Modular Arana Osorio fue terminado de construir en el mes de junio de 1,974
y fue puesto en funcionamiento en el mes de mayo 1,976 ubicado en 2 calle 14 y 15

avenida de la zona 1, de chiquimula

En el mes de febrero del afio 1976 no estando ocupado, resistié el terremoto del 4 de
febrero, y entro en pleno funcionamiento en el mes de mayo, habiendo resistido los sismos
en los afios siguientes, incluyendo los que se presentaron en el curso del afio 2,001.

Actualmente ha sufrido algunos dafios, como ranuras serias, en el caso de la emergencia.

Se ha visto la epidemia de Cdlera de 1,988 en donde se implement6 una unidad del célera.
Han ocurrido 3 incendios, uno en la cocina y dos en los cuartos médicos. El invierno de

1,979 causo una inundacion que afecto todo el area del hospital.

Obijetivos generales contribuir al desarrollo del conocimiento del Estado de Salud del pais,
con fin de posibilitar el uso oportuno de la informacion existente para el mejoramiento y

vigilancia, regulacién, control y provision de la salud de Chiquimula.
El Estado para cumplir con su obligacion constitucional, desarrolla sus acciones a traves

del ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, el cual estd organizado en tres niveles,

segun su reglamento Organico(Acuerdo No. 7484)
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Entre las diferentes categorias de la base orgéanica del Ministerio de Salud Pdblica y
Asistencia Social los hospitales son los mas completos y con mayor

recursos, ubicados en las cabeceras departamentales formando parte del sistema nacional
de Servicios de Salud para funcionar en un sistema abierto. La filosofia es brindar

prevencion y recuperacion de la salud.

La Importancia que se le debe dar al Hospital Modular “Carlos Manuel Arana Osorio”
Chiquimula radica en que es muy concurrido por pacientes locales y de las ciudades
vecinas ya que es muy comercial y esta dentro del area del Plan Trifinio. Se ubica a 50
minutos del Municipio de Esquipulas que es un Area Turistica y sede de las reuniones del
Parlamento Centroamericano, por lo que fortalecer el Area Administrativa servira para que

la calidad del personal y del equipo cumplan los objetivos del Hospital.

Cuenta con un Plan de Contingencia con que se tratard de afrontar la demanda de la
poblacién que busca la recuperacion de la salud, principalmente en dar cobertura en los
renglones indispensables como Medicina, Material Medico, Quirurgico, Alimentos,

Combustibles, Oxigeno y Reactivos para laboratorios.

Comité de Mejoramiento y los consultores responsables del desarrollo del proyecto, el

cual trabaja para lograr optimizar los recursos del hospital.

2.2 Antecedentes tematicos

2.2.1 Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social

Base filosofia y legal: La constitucion Politica de la Republica de Guatemala en su
articulo 10, declara "El Estado de Guatemala se organiza para proteger a la personay a Ja
familia; su fin supremo es la realizacion del bien comun™, y en su articulo 20. dice: "El
Estado debe garantiza a los habitantes de la Replblica: vida, la libertad, la justicia,

seguridad, la paz y el desarrollo integral de la persona”.

De lo anterior se deduce que la salud es un derecho legitimo de todos los guatemaltecos.
Puesto que cualquier persona tiene la potestad de pedir al Estado que cumpla con el deber
de protegerla, y de garantizarle el desarrollo integral, el cual incluye el desarrollo biologico

y mental, por lo que debe crear condiciones adecuadas de salud.
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El derecho a la salud, esté incluido en la actual Constitucion, por tanto en el articulo 93, se
reconoce el goce de la salud como un derecho fundamental del ser humano. El articulo 95
por su parte, reconoce que la salud de los habitantes de la Nacion es un bien publico. Por
ultimo el articulo 94, dispone que el Estado velara por la salud y la asistencia social de
todos los habitantes. También afiade que desarrollard, a través de sus instituciones,
acciones de prevencion, promocién, recuperacion, rehabilitacion, coordinacion y las
complementarias pertinentes a fin de procurarlas. Hay pues una obligacién del Estado y

sus instituciones de brindar, conservar y restablecer la salud de los guatemaltecos.

En los principios constitucionales mencionados anteriormente, se encuentra la raiz de la
base filosofica que sustenta la razon de ser del Ministerio de Salud Publica y Asistencia

Social.

El Codigo de-Salud (Decreto No. 90-97) determina en su articulo 1ro. "Todos los
habitantes de la Repulblica tienen derecho a la prevencion, promocion., recuperacion y
rehabilitacién de su salud, sin discriminacion alguna”. Asi mismo en su articulo 410. dice:
"El Estado, en cumplimiento de su obligacién de velar por la salud de los habitantes y
manteniendo los principios de equidad., solidaridad y subsidiaridad, desarrollara a través
del Ministerio de Salud Publicas y Asistencia Social en coordinacion con las instituciones
estatales centralizadas, descentralizadas y auténomas, como unidades organizadas y
privadas, acciones de promocion, prevencion, recuperacion y rehabilitacion de la salud, asi
como las complementarias pertinentes, a fin de procurar a los guatemaltecos el mas
completo bienestar fisico, mental y social . Asimismo el Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social garantizara la prestacion de servicios gratuitos a aquellas personas y sus
familias, cuyo ingreso personal no les permita costear parte o la totalidad de los servicios

de salud prestado”.

Base organica del ministerio: el Estado para cumplir con su obligacidon constitucional,
desarrolla sus acciones a través del Ministerio de Salud Publica. y Asistencia Social, el
cual estéd organizado en tres niveles, segun su Reglamento Organico (Acuerdo Gubernativo
No. 741-84).
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CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA
Articulo 93. "Derecho a la salud. El goce de la salud es derecho fundamental del ser

humano, sin discriminacion alguna.”

Articulo 94. "Obligacion del Estado, sobre salud y asistencia social. El Estado velara
por la salud y asistencia social de todos los habitantes. Desarrollara, a través de sus
instituciones, acciones de prevencion, promocién, recuperacion, rehabilitacion,
coordinacion y las complementarias pertinentes a fin de procurarles el mas completo

bienestar fisico, mental y social."

Articulo 95. ""La salud, bien publico. La salud de los habitantes de la Nacién es un bien
publico. Todas las personas e instituciones estan obligadas a velar por su conservacion y

restablecimiento."

Articulo 97. ""Medio ambiente y equilibrio ecoldgico. Es Estado, las municipalidades y
los habitantes del territorio nacional estan obligados a propiciar el desarrollo social,
econdmico y tecnoldgico que prevenga la contaminacion del ambiente y mantenga el
equilibrio ecoldgico. Se dictaran todas las normas necesarias para garantizar que la
utilizacion y el aprovechamiento de la fauna, de la flora, de la tierra y del agua, se realicen

racionalmente, evitando su depredacion.”

Articulo 98. "Participacion de las comunidades en programas de salud. Las
comunidades tienen el derecho y el deber de participar activamente en el planificacion,

ejecucion y evaluacion de los programas de salud."

Articulo 99. "Alimentacién y nutricion. El Estado velara porque la alimentacién y
nutricion de la poblaciéon redna los requisitos minimos de salud. Las instituciones
especializadas del Estado deberan coordinar sus acciones entre si 0 con organismos

internacionales dedicados a la salud, para lograr un sistema alimentario nacional efectivo."

Articulo 100. "'Seguridad Social. EI Estado reconoce y garantiza el derecho a la
seguridad social para beneficio de los habitantes de la Nacion. Su régimen se instituye

como funcion publica en forma nacional, unitaria y obligatoria.”

Cdédigo de Salud: establece principios de equidad, solidaridad y subsidiaridad

garantizando la prestacion de servicios gratuitos a aquellas personas y sus familias, cuyo
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ingreso personal no les permite costear parte o la totalidad de los servicios prestados,
siendo responsabilidad del estado asignar los recursos necesarios para el financiamiento

publico de la prestacion de servicios de salud.

Ley del organismo ejecutivo: Delega en el Ministerio de Salud Pudblica y Asistencia
Social funciones especificas para la conduccion, direccion, gerencia y administracion en
materia de salud puablica, estableciendo que la administracion serd descentralizada., el
gobierno central delega la ejecucion y el control administrativo de ciertas funciones a
entes distintos de si mismo, o a sus entidades autdnomas y descentralizadas reteniendo las

funciones reguladoras, normativa y de financiamiento con caracter subsidiario y de control.

Nivel de direccion de direccion superior: estd representado por la Planta Central del
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social y le corresponde la planificacién, direccién
y administracion superior de los servicios de salud, aplicando la politica de salud y

asistencia social del Gobierno de la Republica.

Nivel de aplicacion directa de las acciones o nivel aplicativo: este nivel esta
representado por las areas de salud encargadas de hacer llegar a toda la poblacién, este
servicio. Cada &rea de salud corresponde a un territorio definido, que generalmente
coincide con un departamento de la division politico administrativa del pais, excepto el
departamento de Guatemala, que por su complejidad ha sido divido en tres Areas de
Salud. Los centros integrados corresponde a la funcién del Centro de Salud tipo "B" y
del hospital en aquellas poblaciones que cuenta con ambos establecimientos en la misma
localidad. Por lo tanto son establecimientos bastantes complejos.

Hospital: es el establecimiento mas completo y con mayores recursos que existe en el
pais, se ubica en las cabeceras departamental o centros poblados muy importantes. Estas
dependencias, en el pasado, tuvieron la responsabilidad de recuperacion y rehabilitacion de
salud, es decir, la parte curativa de la poblacion; teniendo un enfoque interno, en donde la
organizacion hospitalaria no tenia conexién con el ambiente que lo rodea, actuando en

forma aislada de su contexto social.

En la actualidad, este enfoque ha cambiado, los hospitales son ahora parte del sistema
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nacional de servicios de salud, por lo que han dejado de funcionar en forma cerrada para
tener una organizacién con un sistema abierto. La filosofia fundamental de los hospitales
es brindar acciones integradas de promocion, prevencion y recuperacion de la salud. Por lo
mismo es el establecimiento basico de un Area de Salud, pues a él deberan ser referidos
todos aquellos casos que asi lo requieran. En el sistema nacional de servicios pueden
diferenciarse las siguientes categorias de hospitales.

1. Hospital de Distrito. Estan ubicados en una poblacion importante de un municipio.

2. Hospital de Area. El hospital de area esta ubicad en un cabecera departamental como
es el caso del Hospital Modular "Carlos Manuel Arana Osario".

3. Hospital Regional. El hospital regional esta ubicado en cabeceras departamentales no
solo importantes, sino que son punto de confluencia de vias de comunicacién y
poseedoras de otras caracteristicas.

4. Hospital Nacional. Los Hospitales Nacionales estan ubicados en la ciudad capital y

constituyen la maxima expresion de la tecnologia médica del pais.

Naturaleza: fue creada para ayudar a las personas de escasos recurso de la poblacion de
Chiquimula, cubriendo todo el area rural y urbana, regulando la estructura interna y
funciones asi como la organizacién y desarrollo de los servicios de salud con base en los

principios de desconcentracion y descentralizacion de sus procesos técnico-administrativo.

Programas de capacitacion a nivel nacional

A pesar de que el personal de enfermeria y especialmente los auxiliares de enfermeria son
los principales proveedores de servicios de salud en el pais, su capacitacion en salud
reproductiva es limitada y deshactualizada. Dado el escaso presupuesto y los pocos
recursos humanos del Hospital, los auxiliares de enfermeria tienen contadas oportunidades

de superarse profesionalmente

2.2.2 Organizacién del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio

Organizacion
Entre los principales ejecutivos se encuentra:
a. El director que es responsable ante la Jefatura de area de todas las actividades que

se desarrollan en el hospital, también se encarga de estudiar y gestionar la
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programacion de recursos humanos, fisicos y financieros necesarios para el
funcionamiento del hospital para dar cumplimiento a los objetivos y funciones que
la constitucion politica de la republica, el codigo de salud y el reglamento del
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social.

b. Un gerente administrativo y financiero encargado asesorar, coordinar, organizar,
conducir, supervisar, evaluar y controlar las unidades del area administrativa y
financiera del hospital.

c. El jefe administrativo realiza el trabajo técnico que consiste en la realizacion de
actividades auxiliares relacionadas con problemas administrativos de carécter
operativo y funcional de las diferentes areas que conforman el hospital.

d. Jefe de recursos humanos evalta las funciones del personal medico y todo el
personal del hospital, mediador en conflictos de caracter laboral, dar charlas de
motivacion de derechos y obligaciones de personal encargado jefe de servicio de
atencion directa al cliente.

Departamentos: para el desarrollo de estas actividades, el Hospital Modular "Carlos
Manuel Arana Osorio", se encuentra dividido en tres departamentos. El departamento de
servicio de atencion directa; los servicios técnicos de apoyo y servidos administrativos o

generales.

Dentro del departamento de servicio de atencidn directa, se encuentran las cuatro
especialidades basicas: medicina, cirugia, pediatria y gineco-obstetricia. Ademas estan las
secciones de intensivo, sala de operaciones y central de equipo, consulta externa y

emergencia.

Para el funcionamiento del anterior departamento se recibe, por un lado, asistencia de los
servicios paramédicos integrados por: enfermeria, farmacia, trabajo social, registros
médicos y estadistica y anestesia; y por el otro, de los servicios clinicos adjuntos

integrados por: laboratorio, rayos X y banco de sangre.

El departamento de servicios administrativos también presta asistencia de caracter técnico
y administrativo, y se encuentra integrado por la administracion, contabilidad, transporte,
alimentacion, lavanderia, almacén, conserjeria, mantenimiento y planta telefonica.

El hospital también cuenta con la asesoria de un consejo técnico, comité de normas, comité
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de docencia, comité social y comité pastoral.

Funciones: Segun articulo 116 del Reglamento del Ministerio de Salud Pudblica y
Asistencia Social y sus dependencias, son funciones de los distintos establecimientos de las
Areas la proteccion, promocion recuperacion y rehabilitacion de la salud de acuerdo a la
ley, asi como la administracién de los recursos financieros que el Estado asigna, para
brindar la atencidn integral de la salud a la poblacion, aplicando para el efecto los
principios de eficacia, eficiencia, equidad, solidaridad y subsidiaridad. Segun la
Constitucion Politica de la Republica son de la competencia del Estado en materia de
salud, las que le asigna en forma especifica el Codigo de Salud y la Ley del Organismo

Ejecutivo.

Politica, planes y programas de salud: con el objeto de asegurar la salud de la poblacion,
formula, organiza, dirige, conduce, ejecuta y evalla las politicas, planes, programas y
proyectos de salud, asignando los recursos financieros, humanos, tecnoldgicos fisicos y
materiales, tanto de origen gubernamental, como de otras fuentes, de acuerdo a las

prioridades nacionales de salud.

Auditoria interna: fiscalizar las operaciones administrativas, financieras y contables;
revisar los sistemas, procedimientos, registros y el manejo de fondos y bienes en general
de: todas las dependencias del Ministerio de Salud que administren o recauden fondos de
cualquier procedencia, todas las instituciones asistenciales y de otra indole, financiadas,

total o parcialmente, con fondos del Ministerio de salud.

Recursos humanos: los recursos humanos del hospital, estd distribuidos en personal
médico, paramédico y administrativo. La organizacion de este departamento tiene una
estructura organica: jefatura de servicios administrativos o0 generales; secciones de
Contabilidad, transporte, alimentacion, lavanderia, almacén, conserjeria, mantenimiento y

planta telefonica.
Fisicos y Materiales: el hospital se dota de sus recursos fisicos y materiales, a travez de

asignaciones presupuestarias en sus distintos renglones de recursos, a través del Ministerio

de Salud Publica y Asistencia Social, o a través de donaciones.
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Financieros: el hospital cuenta con fondos asignados provenientes del gobierno, los
Ilamados fondos rotativos y de fondos privativos, los cuales son generados por servicios
que el hospital presta al pablico, tales como: consulta externa y laboratorio, rayos X,
servicio de casa de salud y arrendamiento de una sala y otros servicios al Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social. Contabilidad es la Unica encargada de manejar
recursos financieros, pues los demés se limitan a remitir sus necesidades a la jefatura
administrativa, quien autoriza los productos solicitados de acuerdo con el renglon
presupuestario de que se trate. En el tramite de nombramiento de una persona para ocupar
un puesto comprendido dentro del Servicio por oposicion, es necesario adjuntar la
certificacion del examen realizado por la Oficina Nacional de Servicio Civil, debiendo
coincidir el titulo del puesto a ser ocupado Y la especialidad asignada al mismo, con lo
especificado en' el nombramiento. Cuando se trate de puestos en los que se exige que sean
ocupados por profesionales universitarios, deberd adjuntarse constancia de ser colegiado

activo.

El nombramiento y remocion de los servidores publicos dentro de los respectivos
Ministerio de Estado y su dependencias, se hara por el respectivo Ministro de Estado. Para
que exista transparencia en la seleccién del personal es idéneo, que las propuestas por la
institucién interesada, en este caso el hospital, mande a la oficina nacional de servicio civil,
quién es la encargada de la calificacion de la propuesta; una terna, es decir enviar tres

diferentes candidatos para su eleccion.

Debido a que no se cuenta con los recursos necesarios para la capacitacion del personal, es
idoneo que se practique una capacitacion en el trabajo, ésta consiste en que el personal
aprenda mientras contribuye a los propositos o actividades de la institucion. Por ejemplo

una rotacion de puestos.

Vision: planificar y ejecutar actividades coherentes y acordes a las necesidades de
nuestros pacientes, intimamente relacionados con los recursos disponibles, financieros y
materiales. El desafio es mejorar la calidad de nuestros servicios, aumentando nuestra

cobertura, basado en los principios de equidad y eficacia.
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Misién: como rector del sector salud y en cumplimiento de su mandato constitucional de
conduccion, regulacion, gerencia y vigilancia del mismo, propiciard la movilizacion y
orientacion social de recursos, y la prestacion de estos servicios de salud hacia la poblacion
en general, y principalmente a los grupos poblacionales mas postergados del pais, con

criterio de solidaridad, subsidiariedad, equidad y calidad.

Estrategias de trabajo

a) Formulacion de las politicas, planes y proyectos de salud en el ambito nacional.

b) Disefiar o proponer la metodologia para la formulaciéon de planes, programas y
proyectos de salud en el &mbito nacional y local

c) Coordinar con los organismos de planificacion nacional, con las distintas
instituciones del sector salud y dependencia del Ministerio de Salud.

d) Monitorear y evaluar el desarrollo de politicas, planes y programas formulados y
aprobados por sectores.

e) Formular opciones estratégicas con relacién al financiamiento del sector salud.

f) Participar en el desarrollo estratégico del modelo de prestacion de servicios de salud.

g) Colaborar con la gestion de la cooperacion técnica nacional e internacional, sobre la
base de las necesidades y prioridades institucionales que se establezcan.

h) Participar en el seguimiento de proyectos de cooperacion técnica y financiera para la
consecucion de recursos en apoyo a los programas institucionales.

I) Otras funciones que le asigne el Despacho Ministerial.

Proyectos y programas. Entre los principales programas a nivel nacional y que el
hospital lo contempla entre los planes prioritarios esta: la pproyeccion de poblacion para la
Republica de Guatemala, proyeccion de poblacion para el departamento de Chiquimula,
diez principales causas de consulta en la Consulta externa en el afio 2004, diez principales
motivos de emergencia en el afio 2004, diez principales causas de ingreso, diez principales

causas basicas de mortalidad general, materna e infantil.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

3.1 Diagnostico administrativo
Sus raices etimoldgicas del término permiten deducir su significado cientifico; dia (a
través) y gnosis (conocer). Por lo tanto se trata de “conocer a través o por medio de” a
modo de definicion de una realidad, expresada en un juicio comparativo sobre una
situacion dada implicando el conocimiento a través del cual se detectan los signos
alteraciones en la organizacion, en lo referente a las ciencias sociales implica
determinacion y caracterizacion de los hechos econdmicos, administrativos, politicos,
culturales y sociales que denominan la realidad sobre la cual se pretende planear. Como
resultado de la diagnosis se evalUa las tendencias y situaciones explicando los hechos, al
proporcionar las pautas generales que incluyen los puntos principales y estrategias y los
objetivos. Es decir el conocimiento de los sintomas del equilibrio de la organizacion, es la
fase vital de las técnicas de planeacién administrativa.

Es el proceso de acercamiento gradual al conocimiento analitico de un hecho o problema
administrativo que permite destacar los elementos mas significativos de una alteracion en

el desarrollo de las actividades de la institucion.

Se puede distinguir dos tipos de diagndsticos:
» EIl preliminar (primera aproximacion a la situacion problema)
» El resultante de un estudio sistematico.

Su importancia radica esencialmente en el grado de veracidad de una realidad
determinada, encaminado a lograr tanto la sistematizacion de informaciones cuantitativas
sobre la situacion presente y sus tendencias, como precisar los obstaculos principales de la
organizacion, deber ser una actividad constante en la organizacion; asi sus resultados y

conclusiones seran preliminares y se deberan enriquecer en forma permanente.

Proceso administrativo
En el siglo XIX se acostumbraba a definir la Administracion en términos de cuatro

funciones especificos : la planificacion, la organizacion, la direccion y el control.?

1 James Stoner, Harol Koontz y Heinz Weihrich. Administracidn. (México: McGraw-Hill, 2000) p. 17
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La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades
de los miembros de la organizacion y el empleo de todos los demas recursos

organizacionales, con el fin de alcanzar las metas establecidas para la organizacion.

Proceso: es la forma sistematica de hacer las cosas. Subrayando el hecho de que todos los
gerentes, sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales, desempefian ciertas
actividades interrelacionadas con el proposito de alcanzar las metas que deseadas.?

En ocasiones, las cuatro funciones de la administracion se pueden identificar con toda
claridad en el ejercicio contemporaneo de la administraciéon. Sin embargo, muchas veces,
hay que buscar debajo de la superficie para identificarlas en ciertas actividades

administrativas.

Se ha usado el término Gerente para referirse a quien sea responsable de cumplir con las
cuatro actividades bésicas de la administracion en el desarrollo de sus relaciones. Una
manera de captar la complejidad de la administracion es entender que los gerentes pueden
trabajar en diferentes niveles de una organizacion y en diferentes rangos de actividades

dentro de ella.

Gerentes de primera linea o primer nivel. Son las personas responsables del trabajo de las
demas, que ocupan el nivel mas bajo de una organizacion. Estos dirigen a empleados que

No son gerentes; no supervisan a otros gerentes.

Mandos medios. En este nivel, se incluyen varios niveles de la institucion, pues dirigen las
actividades de gerentes de niveles mas bajos y, en ocasiones, también las de empleados de
operaciones. Su principal responsabilidad es la dirigir las actividades que sirven para
poner en practica las politicas de su organizacién y equilibrar las demandas de sus gerentes

y las capacidades de sus patrones.

Alta gerencia. Esta compuesta por una cantidad de personas comparativamente pequefia y
es la responsable de administrar todo la organizacion. Estas personas reciben el nombre de
ejecutivos. Establecen las politicas de las operaciones y dirigen la interaccion de la

organizacion con su entorno.

2 Ibid. p. 25-25.
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3.2 Planificar: los administradores piensan con anticipacion en sus metas y acciones, y
se basan sus actos en algiin método, plan o légica, y no en corazonadas.
Los planes: presentan los objetivos de la organizacion y establecen los procedimientos

idoneos para alcanzarlos.

Siendo guia para:

a) Que la organizacién obtenga y comprometa los recursos que se requieren para alcanzar
sus objetivos;

b) los miembros de la organizacién desempefien actividades congruentes con los objetivos
y los procedimientos elegidos

c) el avance hacia los objetivos puedan tomar medidas correctivas.

Pasos para Planificar:

> Elegir las metas de la organizacion

> Establecimiento de metas para las divisiones, departamentos,

etcétera. de la organizacion.

> Establecer programas para alcanzar las metas de manera sistematica.

Las relaciones y el tiempo son muy importantes para las actividades de la planificacion,
pues esta produce una imagen de las circunstancias futuras deseables, contando para ello

con los recursos actualmente disponible.

La planeacién es importante, debido a que implica la seleccién de misiones y objetivos y
de las acciones para cumplirlos, y requiere de la toma de decisiones, es decir, de optar
entre diferentes cursos futuros de accién. De este modo, los planes constituyen un método

racional para el cumplimiento de objetivos preseleccionados.

La planeacion supone asimismo, y en forma destacada, innovacion administrativa; tiende
un puente entre el punto de esta y aquel otro donde se desea ir. La planeacion se realiza en
un ambiente de incertidumbre. Nadie puede saber con plena certeza cuales seran el
ambiente externo e interno, e incluso la proxima semana y mucho menos de los afios por

venir.
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Planificacion: la planificacion es una de las fases de mayor importancia dentro de todo
un proceso, en ella radica la base para el éxito o fracaso de cualquier organizacion.

“Los planes dan a la organizacion sus objetivos y fijan el mejor procedimiento para
obtenerlos. Ademas, permiten: 1) Que la organizacion consiga y dedique los recursos que
se requieren para alcanzar sus objetivos; 2) Que los miembros realicen las actividades
acordes a los objetivos y procedimientos escogidos, y 3) que el progreso en la obtencion de
los objetivos sea vigilado y medido, para imponer medidas correctivas en caso de ser

satisfactorio.

Dentro de la planificacidn se entretejen componentes como lo son: objetivos, politicas,
estrategias, programas y presupuestos, que permiten detallar completamente su funcién.
Conocidos tambien como metas, son los fines hacia los cuales se dirige la actividad de una

organizacion.

3.2.1 Misién: se refiere al propdsito amplio que la sociedad espera, sirve a la
organizacion. Los administradores eficaces manifestaran la mision de su organizacion en
términos de las condiciones que, cuando se realicen, aseguren las supervivencia de la

organizacion. Quienes son sus clientes y que espera de ellos.

3.2.2 Vision: se refiere a un estado o condicion futura que, cuando se alcance contribuye
al cumplimiento de la mision. Una vision es relativamente, mas que concreta y especifica

como objetivo.

3.2.3 Objetivos: son los fines hacia los cuales se dirige la actividad. Representan no solo
la finalidad de la planeacion, sino el fin hacia el cual se encamina la organizacion, la

integracion de personal, la direccion y el control.

3.2.4 Estrategias: las estrategias muestran una direccion unificada e implican un
despliegue de desempefios y recursos. No tratan de delinear exactamente como debe
cumplir la empresa con sus objetivos, puesto que esta es la tarea de un gran numero de

programas de sustentacion mayores y menores.
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Son un complejo de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignacion de tareas etc. Que

son necesarios para seguir un curso de accion determinado.

3.2.5 Politicas: surgen en funcion de la racionalidad, de la filosofia y de la cultura
organizacionales. Las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y
asegurar que éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados, constituyendo
una orientacion administrativa para impedir que los empleados desempefien ineficazmente
sus funciones al tener un sentido distinto de los principios generales o maneras de
comprender, guiar o canalizar el pensamiento y la accion en la toma de decisiones. Son de
guia para la accién y sirve para dar respuestas a las cuestiones o problemas que pueden
presentarse con frecuencia y que hacen que los subordinados acudan sin necesidad ante los

supervisores para que estos les solucionen cada caso.

3.2.6 Procedimientos: consiste en narrar descriptivamente, ordenada cronoldgica y
secuencial, las operaciones, acciones o actividades, que a cada puesto de trabajo le copete

ejecutar y como las debe realizar.

a) Determinar cual es el puesto y dependencia que le corresponde inicialmente el
procedimiento y dentro de lo posible, cual es el paso o actividad final donde

concluye el procedimiento.

b) Determinar las actividades que le corresponde realizar a cada puesto o unidad
administrativa en procedimiento que se requiere describir.

c) Describir las actividades por puesto o por unidad administrativa.

3.3 Organizacion: la organizacion es el proceso de disponer y destinar el trabajo, la
autoridad y los recursos entre los miembros de una empresa o institucion, en una forma tal
gue puedan alcanzar los objetivos de la misma, de manera eficiente. Es un sistema o patron

de cualquier grupo de relaciones, en cualquier clase de operacion.

El propdsito basico de la funcion administrativa debe disefiarse a través de un organigrama
para determinar quien realizara las diferentes tareas y quien serd responsable de los
resultados, asimismo para eliminar los obsticulos al desempefio que resultan de la

confusion e incertidumbre respecto de la asignacion de actividades y para tener redes de
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toma de decisiones y comunicacion que respondan y sirvan de apoyo a los objetivos

empresariales.

Existen dos tipos de organizacion: la organizacion formal e informal. La organizacion

formal es la estructura intencional de funciones en una empresa formalmente organizada.

Organizar: proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre
los miembros de una organizacion, de tal manera que estos puedan alcanzar las metas de la
organizacion. Produce la estructura de las relaciones de una organizacion, y estas

relaciones estructuradas serviran para realizar los planes futuros.

Otro aspecto es buscar a personal nuevo para que se unan a la estructura de las relaciones.

Esta blsqueda se conoce como integracion de personal.®

Organizacion: implica establecer una estructura intencional de papeles, que las personas
de una empresa deben desempefiar. La organizacion implica: 1) Determinacion de
actividades requeridas para lograr meta, 2) La agrupacion de esas actividades a un
administrador, 3) Delegacion de autoridad para llevarlas a cabo, 4) La provision de
coordinacion de actividades, autoridad e informacion, tanto horizontal como verticalmente

en la estructura de la organizacion.

3.3.1 Jerarquia: las lineas autoridad estan claramente definidas, el contar con un nimero
pequefio de elementos facilita enormemente la labor de delegacion y asignacion de tareas,
de igual manera la certeza del cumplimiento de las decisiones tomadas y de las

instrucciones emanadas de la Junta Directiva.

3.3.2 Organigrama: documento que identifica las funciones de cada uno, los empleados
reconocen a su jefe inmediato por las indicaciones dadas al momento de su contratacion o
en el propio ejercicio de sus funciones, y a su vez establecen la diferencia entre una orden

y una instruccion que les fuere dada.

3 Ibid. P4g. 36-38
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3.3.3 Delegar: es muy diferente a solo participar, ya que es otorgar autoridad a otra
persona para desempefiar ciertas actividades, permitiendo al empleado tomar ciertas
decisiones por cuenta propia y ser responsable por esa decision. Los gerentes lo utilizan

para manejar con eficacia las exigencias de una mayor carga de trabajo.

Cuanta autoridad se debe delegar: depende de varios factores como: Tamafio de la
organizacion y su cultura organizacional, importancia de la obligacion o la decision,

complejidad de las tareas, cualidades de los empleados.

Como delegar debidamente: Aclarando las asignaciones, especificando que margen de
decision tendran los empleado, permitiendo que los empleados participen, informar a otros

gue se ha delegado, estableciendo canales de retroalimentacion.

3.3.4 Coordinacion: como resultado del pequefio nimero de empleados, las relaciones
interpersonales son claras y buenas, lo que facilita la coordinacién entre las secciones o
areas. Los requerimientos de informacion, materiales y suministros entre las secciones se

logra sin ningun tipo de dificultades.

Gerentes generales y gerentes funcionales: esta clasificacion depende del alcance de las
actividades que administran. Con frecuencia, una organizacion se describe como un
conjunto de funciones. En este sentido, una funcién es un conjunto de actividades

similares.*

El gerente funcional sélo es responsable de un area funcional, por ejemplo, la produccion,

la mercadotecnia o las finanzas.

El gerente general dirige una unidad compleja, por ejemplo, una compafiia, una subsidiaria
0 una division de operaciones independientes. Este gerente es responsable de todas las

actividades de esa unidad.

4 James Stoner, Edward Freemen y Daniel Gilbert. Administracién. (Colombia: Prentice Hall
Hispanoamericana, 1996) p. 316-317
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Es muy importante tener presente que tanto los gerentes generales como los gerentes de
funciones planifican, organizan, dirigen y controlan relaciones, con el tiempo. De nueva

cuenta, la diferencia radica en el alcance de las actividades que supervisan.

Division del trabajo: es la separacion y delimitacion de las actividades con el fin de
realizar una funcion con la mayor precision eficiencia y el minimo esfuerzo, dando lugar a
la especializacion y perfeccionamiento.

Un buen manejo de las areas funcionales de la empresa logra la eficiencia en la
administracion de la misma, lo que repercute en la productividad, buen servicio. La teoria
de Geral F Cavanagh dice:”Ninguna institucion humana puede sobrevivir mucho tiempo
sin un consenso sobre lo que esta bien y lo que esta mal, esto nos ayuda a conocer nuestras
fortalezas y nuestras debilidades, oportunidades y amenazas dentro de la empresa.

Las funciones: son las labores que deben desarrollarse en cada una de las unidades
concretas de trabajo, o puestos de los distintos departamentos de la organizacion

3.4 Integracion: integrar es obtener y articular los elementos humanos, materiales y
financieros que la organizacion y la planificacion sefialan como necesarios y la

planificacién sefialan como necesarios para el funcionamiento de un organismo social.

Las personas y las organizaciones

La integracion entre el individuo y la organizacion no es un problema reciente, pues las
primeras preocupaciones surgieron con los fildsofos griegos antiguos. Weber formul6 la
hipétesis de que la organizacion podia destruir la personalidad individual con la imposicion

de reglas y procedimientos capaces de despersonalizar las relaciones entre las personas.

Con el fin de superar sus limitaciones individuales, las personas se agrupan para formar
organizaciones orientadas al logro de objetivos comunes. En la medida en que tengan
éxito, las organizaciones sobreviviran y creceran. Cuando crecen, las organizaciones
requieren mayor nimero de personas para la ejecucion de sus actividades. Estas personas,
al ingresar en las organizaciones, persiguen objetivos individuales diferentes de los que
tenian quienes en principio conformaron las organizaciones. Esto hace que los objetivos
organizacionales se alejen de modo gradual de los objetivos individuales de los nuevos

participantes.
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Los individuos y las organizaciones tienen objetivos por alcanzar. Las organizaciones
reclutan y seleccionan sus recursos humanos para alcanzar con ellos, y mediante ellos,
objetivos organizacionales. Incluso después de reclutados y seleccionados, los individuos
tienen objetivos personales por los que luchan, y muchas veces se valen de la organizacion

para alcanzarlos.®

La interaccion entre personas y organizaciones es un tema dindmico y complejo que puede
ser visto desde diversas perspectivas. Barnard hace una distincion interesante entre
eficiencia y eficacia en cuanto a los resultados de la interaccion de personas y

organizaciones.

La interaccion psicoldgica entre empleado y organizacién es un proceso de reciprocidad, la
organizacion realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le da
seguridad y estatus, del mismo modo, el empleado responde trabajando y desempefiando
sus tareas. La organizacion espera que el empleado obedezca su autoridad y, a su vez el

empleado espera que la organizacion se comporte correctamente con él 'y obre con justicia.

Las dos partes de la interaccion estan guiadas por directrices que definen lo que es correcto

y lo que no es equitativo. Algunos psicélogos denominan a esto contrato psicolégico.

Todo contrato presenta dos partes fundamentales: el contrato formal y escrito relacionado
con el cargo que va a desempefiar, contenido del trabajo, horario, salario y el contrato
psicolégico. Expectativa que el individuo y la organizacion esperan cumplir y alcanzar

con la nueva relacion.®

Principios de la integracion: los hombres que han de desempefar cualquier funcion
dentro de un organismo, deben buscarse siempre bajo el criterio de que relna los requisitos
minimos para desempefiarla adecuadamente. La provision de los elementos
administrativos deben proveerse a cada miembro de un organismo los elementos

administrativos necesarios para hacer frente en forma eficiente a las obligaciones de su

5 Ibid. Pags. 108-109
® 1bid. Pags. 113-113.
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puesto. Este principio hay que considerar que un trabajador puede desempefiar su puesto
eficientemente, que auque no conozca su puesto con precision al adiestrarlo sistemaética y

constantemente mente alcanza la eficiencia en menos tiempo.

3.4.1 Reclutamiento y seleccion: el reclutamiento y seleccion de candidatos es llevado a
cabo por la administracion y en casos especiales por los propios médicos. La
determinacion de las plazas y de sus funciones son producto de las necesidades por el
crecimiento. La contratacion del personal, en su mayoria, es por las referencias y

experiencia de cada uno.

3.4.2 Induccion: cada elemento nuevo del hospital es presentado con todos los demas, se
le indica oralmente cuales seran las funciones a desempefiar, su ubicacion dentro de la

organizacion y la responsabilidad que asume.

3.4.3 Desarrollo y capacitacion: no existe un plan formal de capacitacion y desarrollo de
habilidades de los elementos del hospital. Se fundamenta la actitud, en que los médicos son
especialistas en una rama de la medicina, son profesionales de trayectoria, las enfermeras y

personal asistencial en su mayoria tiene experiencia laboral.

3.5 Direccion: es una funcion muy importante de los administradores ya que esta implica
el proceso de influir el proceso de influir sobre las personas para que contribuyan al logro
de las metas de la organizacién y del grupo. Al trabajar a favor de las metas, un
administrador debe tomar en cuenta la dignidad de las personas en su integridad. La

direccidn tiene seis principios basicos para la realizacion eficaz y eficiente de las tareas.

Principios de la direccion:
a. Armonia de Objetivos o Coordinacion de Intereses, Logro de objetivos
b. Impersonalidad de mando: ElI mando surge como una necesidad de la organizacion
para alcanzar los objetivos
c. Supervision directa: apoyo y comunicacion de la direccion hacia los subordinados
d. Via de la Jerarquia: Respetar los canales de comunicacion establecidos por la

organizacion de manera que al trasmitir una orden sea a través de los niveles
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jerarquicos para evitar fuga de responsabilidad y conflictos al debilitar la autoridad
de los supervisores y perdida de tiempo
e. Aprovechamiento del Conflicto: El conflicto es un problema que obliga a buscar

soluciones.

Dirigir:  implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas
esenciales. Las relaciones y el tiempo son fundamentales para las actividades de la
direccion. La direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las
personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demés de
que se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos de la planificacion y la
organizacion. El gerente debe estar seguro de los actos de los miembros de la organizacion

que, de hecho, la conducen hacia las metas establecidas.

3.5.1 Motivacion: sin la decidida colaboracion de los subalternos, una actividad por bien
definida y planificada que este no podra alcanzar sus objetivos.

La motivacion humana

La motivacion es uno de los factores internos que requiere mayor atencién. Sin un minimo
conocimiento de la motivacion de un comportamiento, es imposible comprender el
comportamiento de las personas. De manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una propensién hacia
un comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo

externo o puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo.

La motivacion se explica en funcidén de conceptos como fuerzas activas e impulsoras,
traducidas por palabras como deseo y rechazo. El individuo desea poder, estatus y rechaza
el aislamiento social y las amenazas a su autoestima. Ademas la motivacion establece una

meta determinada, cuya consecucion representa un gasto de energia para el ser humano.

En lo que atafie a la motivacion, las personas son diferentes: las necesidades varian y
producen diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad
individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las necesidades, los
valores sociales y las capacidades del individuo varian con el tiempo. En otras palabras,

aungue varien los patrones de comportamiento, en esencia el proceso que lo origina es el
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mismo para todas las personas. En este sentido, existen tres premisas que explican el

comportamiento humano:

a) El comportamiento es causado.
b) EI comportamiento es motivado

c) El comportamiento esta orientado hacia objetivos

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza dinamica
y persistente que origina comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta
rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o

accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio.

A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion, los comportamientos se
vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez
satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa

tension o inconformidad.

3.5.2 Liderazgo: la diferencia entre un gerente y un lider radica en la capacidad que tiene
el lider de influir en otros para que con sus acciones logren mas alld de los que dicha
autoridad formal le permite y la capacidad para otras funciones administrativas. Un lider
debe contar con rasgos de liderazgo, como inteligente, carismatico, confiable, , decidido
entusiasta , valentia, confianza en si mismo, impetu, deseo de ser lider, honradez e

integridad, conocimientos relativos al trabajo.

3.5.3 Toma de decisiones: el proceso de toma de decisiones se puede resumir en
identificar el problema, elegir una solucion, evaluar la eficacia de esta. La toma de
decisiones es un proceso no un acto de escoger una alternativa

Proceso de la toma de decisiones

a. ldentifica el problema. Discrepancia entre el estado presente y la condicion que
se desea.
b. Identificar criterios de decision. Es lo mas importante en la toma de decisiones

ya que son los factores importantes en una decision
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c. Asignar valores a los criterios: Es adjudicarle un valor de 10 al criterio mas
importante y a partir de ese pardmetro asignarle valores al resto

d. Desarrollar alternativas: Evaluar cada alternativa y compararla con los criterios
y valores establecidos con anterioridad.

e. Elegir la mejor alternativa. Elegir la mejor alternativa entre las enumeradas

f. Analizar alternativas. Evaluar la alternativa dando por hecho que hemos
determinado todos los valores pertinentes para la decision la ponderamos
correctamente.

g. Elegir una alternativa. Hemos identificado la alternativa que obtuvo la
calificacion mas alta.

h. Implementar alternativa. Poner en practica una decision, incluye transmitirla a
la persona que se veran afectadas por ella, asi como conseguir el compromiso
de estas.

i. Evaluar la eficacia de la decision. Ver si se ha corregido el problema si se

produjo el resultado deseado.

3.5.4 Comunicacion

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan continuamente
con otras personas 0 con sus ambientes mediante la combinacién. La comunicacion
implica transferencias de informacion y significado de una persona a otra; es el proceso de
transmitir informacion y comprension de una persona a otra. Es la manera de relacionarse

con otras personas a través de datos, ideas, pensamientos y valores.’

Para la perfecta comprension de la comunicacion es necesario tener en cuenta tres
elementos: dato, informacién y comunicacion.
a) Dato. Registro de determinado evento o suceso.
b) Informacion. Conjunto de datos con determinado significado.
¢) Comunicacidn. Informacién transmitida a alguien, con quien entra a compartirse.
En el proceso de comunicacion estan presentes cinco elementos fundamentales:
a) Emisor o fuente. Persona, cosa 0 proceso que emite un mensaje para alguien, es

decir, hacia un destinatario.

7 Ibid. Pag. 87-87.
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b) Transmisor o codificador. Equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que
codifica el mensaje emitido por la fuente para que sea adecuada y esté disponible
en el canal.

c) Canal. Parte del sistema que establece el contacto entre la fuente y el destino, que
estan fisicamente préximos o distantes.

d) Receptor o decodificador. Equipo situado entre el canal y el destino; decodifica el
mensaje para hacerlo comprensible al destino.

e) Destino. Persona, cosa o proceso hacia el que se envia el mensaje.

Dado que el proceso de comunicacion funciona como un sistema abierto, es comin que se
presenten ciertos ruidos, es decir perturbaciones indeseables que tienden a distorsionar,

desfigurar o alterar los mensajes transmitidos.®

Aunque las personas puedan tomarse como recursos, es decir, como portadores de
habilidades, capacidades, conocimientos, motivacion para el trabajo, comunicabilidad,
etcétera. No debe olvidarse que las personas son portadoras de caracteristicas de
personalidad, expectativas, objetivos individuales, historias particulares, etcétera. Por
tanto, conviene destacar algunas caracteristicas genéricas de las personas, ya que esto
mejorara la comprension que tengamos acerca del comportamiento humano en las

organizaciones.®

Clima organizacional: el concepto motivacion (en el nivel individual) conduce al de
clima organizacion (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a
adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener un equilibro emocional. Esto puede definirse como estado de adaptacion, el
cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino
también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de

autorrealizacion.

La adaptacion varia de una persona otra y en el mismo individuo, de un momento a otro.

Una buena adaptacion denota salud mental. Una manera de definir salud mental es

8 Ibid. P4g. 87-88
9 Ibid. P4g. 95-95.
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describir las caracteristicas de las personas con mentalidad sana. Estas caracteristicas
basicas son:

a) Sentirse bien consigo mismas

b)  Sentirse bien con respecto a los demas

c) Ser capaces de enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.

Cuando tienen un grado de motivacion, el clima motivacional permite establecer relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etcétera. Cuando la motivacion es
escasa, ya sea por frustracién o por impedimentos para la satisfaccién de necesidades, el
clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresion, desinteres,
apatia, descontento. Hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad,
etcétera, caracteristicos de situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente

contra la empresa.

Atkinson desarroll6 un modelo que estudia el comportamiento motivacional teniendo en
cuenta los determinantes ambientales de motivacion. Este modelo parte de las siguientes

premisas:

a) Los individuos tienen ciertos motivos 0 necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales, que sélo influyen en el comportamiento cuando son

provocados.

b) Provocar o no estos comportamientos depende de la situacion o del ambiente percibido

por el individuo.

c) Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
determinados motivos.  Es decir, un motivo especifico solo influird en el

comportamiento cuando sea provocado por la influencia ambiental apropiada.

d) Los cambios en el ambiente que se perciben originaran algunos cambios en el patron de

la motivacion provocada.
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e) Cada clase de motivacién se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patrén de la
motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio en ese patron generara

un cambio de comportamiento.*°

Cultura de la organizacion: sistema de significados compartidos en una organizacion y
que determinan en gran medida la forma de actuar de los empleados”. La cultura refleja la
vision, mision de la organizacion e influye en la estructura de la empresa ya que los valores

que predominan pueden sustituir a las reglas y reglamentos.

Como evaluar la cultura organizacional. Segun la identidad de los miembros, énfasis en el
grupo, enfoque hacia las personas, integracion de unidades, control del comportamiento de
los empleados, tolerancia al riesgo a que los empleados no le teman a los riesgos, criterios
para las recompensas en base al desempefio del empleado, tolerancia al conflicto y como
los empleados ventilan los problemas, orientado hacia los medios y fines, como la gerencia
se orienta hacia los resultados en lugar de los procesos, enfoque de sistemas abiertos como

la organizacion vigila los cambios y el entorno y como y por que responde a ello.

3.6 Control

Proceso de control

e Establecimiento de normas y métodos para medir el desempefio.

e Por medio de la observacion personal, informes orales y escritos .

e Medicion del desempefio con fundamento en la prevision. Los estandares del
desempefio han sido creados con la funcién de la planificacion para comparar el
desempefio real con un estandar( objetivos, metas, indicadores), determinando el
tamafio de la discrepancia que existe estableciendo un rango de variacién que son los
parametros aceptables de variacion entre el desempefio real y el estandar.

e Tomar las medidas administrativas para corregir las desviaciones. Ya sea en forma
inmediata o basica, las medidas correctivas inmediatas corrigen un problema
enseguida con el proposito de rectificar el desempefio y las medidas correctivas basicas
determinan como y porque se han desviado el desempefio y a partir de ahi corregir la

fuente de la desviacion.

10 |dalberto Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos. (México: McGraw-Hill, 1985) p.103, 471-474.
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La variacion es resultado de un estandar poco realista muy grande o muy pequefio, donde
se establecer estandares de desempefio, mide los resultados presentes, y compara estos
resultados con las normas establecidas para tomar medias correctivas cuando se detectan

desviaciones.

Las organizaciones estan estableciendo, cada vez con mayor frecuencia, maneras de incluir

la calidad en la funcién de control.1!

3.6.1. Tipos de control

Control anticipado. La direcciéon puede implementar controles antes de la actividad y es el
mas deseable evitando los problemas que se esperan ya que esta dirigido al futuro evitan
los problemas en vez de remediarlos mas adelante.

Control Concurrente. Sucede en el transcurso de la actividad, su forma mas conocida es
la supervision directa resolviendo problemas cuando se van presentando.

Control de retroalimentacion. Ocurre al finalizar la actividad y es el tipo de control que
goza de més popularidad, el problema radica que cuando el gerente utiliza la informacion
ya es muy tarde y el dafio esta hecho. Los administradores miden el desempefio real, lo
coparan con las normas e identifican y analizan desviaciones. Pero para poder hacer las
correcciones necesarias deben desarrollar entonces un programa de accion correctiva e

instrumentarlo a fin de alcanzar el desempefio deseado.

Cualidades de un sistema eficaz de control

Permite cerciorar de que las cosas ocurren conforme a lo planeado disefiandolo para las
tareas y personas especificas a las que estan destinadas a servir. Para que los controles
respondan con eficiencia y eficacia deben de ser exactos, oportuno, econémico, flexible,
ajustandose a los planes y puestos, faciles y claros, con criterios razonables, colocacion
estratégica, hincapié en la excepcion, varios criterios, que se ajuste al a la cultura

organizacional, econdmicos, y las medidas correctivas necesarias.

Anteriormente se ha llevado a cabo investigaciones por parte de estudiantes del Centro
Universitario de Oriente en 1998, una Auditoria Administrativa donde se llego a la

conclusion de que el Hospital no contaba con un plan especifico donde se plasmaran los

1 |bid. P4g. 36-37.
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objetivos y una estructura de soporte para su cumplimiento, entre ellos: construir un muro
perimetral, colocar portones y garitas de control, pasar la sala de emergencias al edificio
nuevo, quitar el anfiteatro, colocar mas personal en la sala de emergencia, atender consulta
externa en hora vespertina, optimizar los medicamentos en sala de emergencia, establecer
un procedimiento para retiro de cadaveres, incrementar el personal de limpieza, separar el
incinerador de placentas del area de maternidad, mejorar el sistema eléctrico, establecer un
manual de funciones, establecer un procedimiento financiero para optimizar los recursos
del estado, crear un departamento de recursos humanos, adquirir un equipo computarizado
para el establecimiento del Sistema de Informacion gerencial SIG, aumentar las
especialidades médicas, realizar un inventario fisico del equipo, llevar un control de
habilidades y capacidades del personal, mantener y reparar el parque infantil, hacer una
planificacion anual y darla a conocer por escrito al personal por escrito, crear un
organigrama, definir los objetivos, crear un manual de organizacion, crear un programa de
capacitacion, motivar al personal, implementar sistemas de control, establecer politicas
para la integracion de personal, identificar las lineas de mando para que el mando no se

centralice en el director y se delegue.*?

12 Edwin Pacheco Salazar. Auditoria Administrativa del departamento de Servicios administrativos o general del
hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio. (Chiquimula, Guatemala, 1998) p. 45-49
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CAPITULO IV
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El analisis e interpretacion de resultados del diagnostico administrativo del Hospital
Modular Carlos Manuel Arana Osorio, de Chiquimula, permite establecer la situacion

administrativa actual determinandose lo siguiente.

4.1 Planificacion

4.1.1 Vision

El Ministerio de Salud establece la vision, mision, objetivos, planes, politicas,
procedimientos, estrategias, que rigen a la red hospitalaria entre el cual se encuentra el
Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio de Chiquimula, y sobre esta base la
direccion, administracion y jefes de cada unidad establece la planificacion de actividades
propias del hospital, asi como, los objetivos, procedimientos y politicas necesarias para

realizarlos.

Los comités que funcionan en el hospital se reline una vez por semana para planear las
actividades que se van a realizar durante el trimestre, y evaluandose semestralmente los
resultados obtenidos, sin embargo, los objetivos que se ha fijado el hospital no se cumplen
ya que la mayoria del personal desconoce la vision, mision, objetivos, estrategias, politicas
y procedimientos de la institucién y del hospital..

El 93% de los empleados manifestd no conocer la vision del hospital, y el 7% tiene una
version distinta de lo que es la vision, considerandola que es prestar un buen servicio, con
calidad y una mayor cobertura. El ministerio de salud la define como Planificar y ejecutar
actividades coherentes y acordes a las necesidades de nuestros pacientes, intimamente
relacionados con los recursos disponibles, financieros y materiales. El desafio es mejorar la
calidad de nuestros servicios, aumentando nuestra cobertura, basado en los principios de

equidad y eficacia.
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4.1.2. Misién

El 91% de los empleados desconoce la mision del hospital y no se encuentra establecida
por escrito dentro del hospital alejandose del objetivo principal que es dar un servicio con
calidad. Es importante recalcar que al ingresar al hospital y en el transcurso de su relacion
laboral como empleados por contrato o con plaza presupuestada no se les da a conocer por
escrito, ni existe actualmente un documento donde se encuentre la mision y vision del
hospital, sin embargo el 9 % la define como “ Prestar un buen servicio, con calidad y una
mayor cobertura. EI Ministerio define la Vision como rector del sector salud y en
cumplimiento de su mandato constitucional de conduccidn, regulacién, gerencia y
vigilancia del mismo, propiciard la movilizacion y orientacion social de recursos, y la
prestacion de estos servicios de salud hacia la poblacion en general, y principalmente a los
grupos poblacionales mas postergados del pais, con criterio de solidaridad, subsidiariedad,
equidad y calidad. Para alcanzar la mision es necesario que todos los integrantes del
hospital conozcan los objetivos estratégicos plasmados en los estatutos, con la finalidad de

hacerlos parte de su cultura organizacional.

4.1.3 Objetivos

El 95% de las personas entrevistadas conoce algunos de los objetivos, mientras que el 5%
desconoce dichos objetivos. Lo anterior refleja, nuevamente la faltas de participacion
activa en las actividades estratégicas. Las acciones encaminadas al logro de los objetivos,

exigen un proceso de participacion activa de sus miembros.

4.1.4 Estrategias
En relacion con las estrategias que se disefian para orientar la realizacion de los objetivos
propuestos el 96% manifestd desconocerlas, reflejando con ello que los planes operativos

no han sido difundidos al personal.

4.1.5 Politicas

El 96% del personal coment6 desconocer las reglas, normas, lineas de mando del hospital,
provocando llegadas tardes y ausentismos del personal, deficiencias en la ejecucion de una
actividad ya que hay la suficiente delegacion a los mandos medios, como por ejemplo los
subordinados acudan sin necesidad ante el director para que les solucionen los problemas.
Lo anterior refleja la debilidad en la administracion estratégica de la institucion, pues, las

politicas se establecen de tal forma que guien las acciones del personal que forma parte del
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hospital .  Las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y asegurar que
éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados, constituyendo una orientacion
administrativa para impedir que los empleados desempefien ineficazmente sus funciones al
tener un sentido distinto de los principios generales 0 maneras de comprender, guiar o
canalizar el pensamiento y la accion en la toma de decisiones. Son de guia para la accion y
sirve para dar respuestas a las cuestiones o problemas que pueden presentarse con
frecuencia y que hacen que los subordinados acudan sin necesidad ante los supervisores

para que estos les solucionen cada caso.

4.1.6 Procedimientos

No obstante al existir una manual de funciones y procedimientos, el 96% de las personas
entrevistadas y encuestadas, desconoce la existencia del mismo no sabiendo con exactitud
sus funciones y el proceso que lleva la realizacion de las actividades que realiza

desaprovechando de esa manera los recursos con que cuenta.

4.2 QOrganizacion
No cuenta con un manual de organizacion que oriente las actividades y simplifique el
trabajo, que mejore la comunicacion entre la direccion y el resto del personal al tener en

forma escrita un marco referencial que facilite la coordinacion y control de las actividades .

Si bien se cuenta con un organigrama que no ha sido actualizado y un manual de
funciones y procedimientos donde se indica quien es el jefe inmediato y los subordinados,
el mismo no se aplica al no tener definido la linea de mando, en funcién del jefe
inmediato, sobrecargando funciones al director y jefe de recursos humanos y
obstaculizando el buen desempefio al darse una confusién respecto de la asignacion de
actividades, el 93% de los encuestados manifestd que al no autorizar un permiso el jefe
inmediato, si lo van a pedir al director, el cual al darlo le quita autoridad a los mandos

medios.

4.2.1 Division
Segun el 52% de los entrevistados indico que no existe una equitativa division del trabajo
desconociéndose las funciones y responsabilidades de cada tarea asignada, generando

descontento entre los empleados.
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4.2.2 Delegacion

El 98% de los encuestados manifestd que muchas de las decisiones solo son tomadas por la
direcciéon sin consultar o solicitar sugerencias al resto de empleados que va ser afectado
con esa decision. Al resolver el director todos los problemas que se presente le quita
autoridad a los mandos medios el 2% considera que las obligaciones y responsabilidades
son delegadas unicamente en forma verbal, lo que puede ocasionar disonancia en el

conocimiento de las actividades que desempefia cada integrante administrativo.

4.2.3 Coordinacion

De acuerdo con el 52% de los encuestados, no hay una coordinacién de las actividades, al
no haber una comunicacion formal y a la cual se le de un seguimiento y los controles
respectivos. Provocando un clima organizacional desfavorable, una mala distribucion del

trabajo, mala interpretacion de la forma de la ejecucién de la actividad.

4.3 Integracion

El 86% de los entrevistados y encuestados reveld que el reclutamiento y seleccion de
personal durante afios ha sido de caréacter politico o por recomendaciones , donde el
director no selecciona en forma técnica y sin pasar por oposicion en algunos casos, no

cumpliendo a cabalidad los componentes de dicho proceso.

El tiempo méaximo de prueba, donde se evalla al personal de recien contratacion es de seis
meses, donde el director manda un informe con tres copias a la Oficina Nacional de
Servicio Civil adjunto al formulario NR-95-0.01, pero en ningin momento hay una
sistematizacion de su evaluacion, ni los parametros para medir su desempefio, si el director
ya aprobo su estancia como servidor publico dentro del hospital augue no se haya evaluado
a la persona, solo se llena los formularios de que esta conforme con el trabajo que esta

realizando el empleado nuevo, pero no existe formularios, ni pruebas de evaluacion.

4.3.1 Descripcion
Se considera que las actividades asignadas a los individuos que forman la organizacion en
la parte administrativa, son consideradas parcialmente adecuadas. Sin embargo la

asignacion de actividades se hace de forma verbal.
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4.3.2 Reclutamiento

El 96% de las personas encuestas nos comento que el medio que se utiliza para el
reclutamiento de personal es de aspecto politico y cambia cada cuatro afios, y de estos muy
pocos se quedan para plaza presupuestada y 80% son por contrato.. Dentro de la
asociacion se realizan contratos individuales para realizar tareas temporales. Para ser
contratados temporalmente deben ser especializados preferentemente, en el area de trabajo
a desempefiar. Por ser una organizacion, en términos de personal, ningln integrante actual
puede ascender a puestos de mayor jerarquia por su capacidad si tiene una participacion
activa con el partido politico electo.

4.3.3 Seleccion

El 98% de los encuestados afirmé que el puesto de direccion, es un cargo de confianza que
no tiene que ser llevado a oposicion, al mismo tiempo los otros puestos son seleccionados
por el director y se manda a la ONSEC parar ser evaluados, de estos los candidatos que
hayan llenado los requisitos minimos que establece la ley de servicio civil en los articulos
54,55,56, regresan nuevamente al director para que el elija quien ocupara el cargo, en otras
ocasiones se escoge directamente sin necesidad de oposicion solo con la autorizacién del

director.

El departamento de recursos humanos cuenta con el perfil del puesto , como guia de los
requerimientos minimos que debe llenar el ocupante, no asi con material para una

seleccion adecuada.

4.3.4 Induccién

El 98% de las personas entrevistadas y encuestadas manifestd que no existe una induccion
al momento de ingresar al hospital y conocer como debe desempefiar sus labores. La ley
del servicio civil establece seis meses de prueba como maximo, a las personas que
ingresan por primera vez. Normalmente una persona con experiencia en ese puesto es la
encargada de capacitar al nuevo empleado con un intervalo de tiempo no determinado que

dura desde un dia hasta tres meses.

No se cuenta con un manual de induccidn para el nuevo empleado, que reduzca el tiempo

de aprendizaje, repeticion de informacion, familiarice con la institucion, y sirva de fuente
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de apoyo para consultas posteriores y capacitaciones. A si mismo le indique paso a paso en
forma general, las actividades que debe desarrollar dentro de la organizacion. Es
importante que al personal se le de reinduccién dentro de la organizacion con el proposito

reforzar sus actividades.

4.3.5 Capacitacion

El 52% indicd que no existen capacitaciones conforme a las funciones de sus trabajo. El
48% revelo que las capacitaciones que se les da son de caracter general, que las imparte la
jefatura de salud, en cuestiones sobre epidemias, emergencias, etc. No existe una
planificacion para realizar capacitacion constante y de acuerdo a las necesidades existentes

en el cargo.

La capacitacion permanente es una herramienta basica para cualquier cambio, ya que va
desde cambiar la manera de trabajar y ser mas eficiente hasta la manera de comportarme

con el resto de personal.

4.4 Direccion

La busqueda de la mejora administrativa es un factor importante en las actividades del
director, que se logra por medio de un clima organizacional favorable, un personal
motivado e informado y cuando influye mas hay de su linea de autoridad. Lo anterior da
impulso a las acciones administrativas de renovacion con enfoque de gestion,
entendiéndose lo anterior como lo relacionado a lograr la elevacion del desempefio del

personal bajo su cargo, con el minimo esfuerzo, poco recurso humano y econémicos.

4.4.1 Motivacion

Segun el 95% del personal manifestd no se encuentra motivado a cumplir los objetivos,
debido a que no existe la comunicacion suficiente para coordinar las actividades diarias,
sobrecargando las funciones de algunos puestos y no encontrando un incentivo para

cambiar.

4.4.2 Liderazgo
Segun el 88% la actual direccion es democratica al impulsa a los subordinados a realizar
las tareas de manera dindmica y participativa en la propuesta de mejoras a los procesos

administrativos actuales, para plantear problemas, soluciones, y comprometer a cumplir los
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programas y objetivos a realizarse. El problema radica en que no se da a conocer por
escrito al personal y no establece el control para el cumplimiento de los objetivos y es por
un periodo de cuatro afios, después se pierde el seguimiento y la comunicacion fluida y

clara entre los que integran el grupo de trabajo administrativo.

En relacién a la comunicacion establecida entre la direccion y personal administrativo, se
determind que presenta debilidades, debido a la falta de participacion activa del personal

que ya tiene su plaza.

4.4.3 Toma de Decisiones:

El 98% de los empleados no toma decisiones, y el 2% corresponde a ordenes directas del
director y el Jefe de Recursos Humanos. La mayoria de personal antiguo y la cultura
organizacional existente es de acomodarse y tomar riesgos y adquirir responsabilidades y
a esto se adjunta que antiguos directores no les tomaban en cuenta al personal para la toma

de decisiones.

4.4.4 Comunicacion:
Segun el 55% de los empleados la comunicacién no es fluida y se hace tanto verbal como

escrita

4.5 Control

El 52% expuso que no existen controles internos que evalué el desempefio del personal,
por ejemplo en el caso de los médicos y enfermeras el Unico control para evaluar su
desempefio es, si un paciente se queja de una mala intervencion, utilizando para verificar el
procedimiento la carpeta del paciente, que va de acuerdo a los criterios de cada doctor y no
en normas generales de seguir para medir la eficiencia del mismo, no solo en medidas de
curacion sino de tiempo y trato al paciente; las radiografias son archivadas de acuerdo a la
fecha en que se realiz6 la toma de rayos X, provocando que no se encuentren con facilidad

la radiografia si la persona no recuerda la fecha.
Carencia de un proceso de control que pueda utilizar el director, jefe de recursos humanos,

administrador, gerente administrativo y financiero, para medir los resultados de los

subordinados en general incluyendo a los médicos. Lo que aplica el director es
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verificacion de resultados sobre tareas asignadas verbalmente y en planes de corto plazo.
Sin seguir un patrén que oriente para establecer en que grado se logran los resultados.

No se cuenta con un manual de seguridad industrial que prevea futuros riesgos,
observandose que no hay el abastecimiento y mantenimiento de extintores de incendio, asi
como la capacitacion del personal para ser utilizados en caso de emergencia para proveer

al trabajador y usuarios de un ambiente seguro.

La reparacion y mantenimiento de &reas  verdes, instalaciones, vehiculos, estan

descuidadas debido a los pocos recursos con que cuentan.

Es notoria la falta de seguridad por parte de policias nacionales o un guardian, ya que el
policia que estan en la entrada de la sala de emergencia es para verificar el ingreso de
pacientes por ataques con armas de fuego y no para cuidar de las instalaciones y de la

seguridad de sus usuarios.

El area donde esta ubicado el bunker, calderas, no esta cercado, ni sefialado con avisos de
restricciones de paso, colocando en una situacién de riesgo a los usuarios del hospital.

Es importante hacer notar que el control que se ejerza sobre las tareas administrativas debe
realizarse con base a pardmetros de medicion, previamente establecidos, que orienten a

encontrar posibles desviaciones y la forma de corregir dichas desviaciones.

45.1 Medicién del desemperfio

Segun 98% de las personas entrevistas no existe un control para medir el desempefio
administrativo. Lo que provoca que cualquier actividad que se realice no se evalle con el
objeto de conocer el rendimiento de cada persona. Por lo tanto, no se establece ningin

resultado de evaluacién de puestos .
Es parte de la funcion de direccion establecer parametros que permitan medir el

desempefio de los subordinados o colaboradores, con el proposito de detectar desviaciones

y establecer recompensas.
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CONCLUSIONES

A partir del estudio realizado en el HOSPITAL MODULAR CARLOS MANUEL
ARANA OSORIO se ha llegado a las siguientes conclusiones.

1. El Ministerio de Salud establece la visién, misién, objetivos, planes, politicas,
procedimientos, estrategias, que rigen a la red hospitalaria entre el cual se encuentra el
Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio de Chiquimula, pero el personal

administrativo lo desconoce.

2. La planificacion de las actividades de emergencia, gestion administrativa,
hospitalizacién, consulta externa y la elaboracion del plan operativo anual del
Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio de Chiquimula se realiza con la
participacion de los jefes de las diferentes areas administrativas, pero no se da a
conocer por escrito al resto de los empleados, por lo que tienden los empleados a no
seguir los procedimientos correctos para realizar dichas actividades. Como en el caso
de la emergencia y consulta externa que queda a criterio del doctor a donde pertenece
su caso. El personal médico no tiene establecido quienes son los médicos de turno en
cado de una emergencia, sino que son los mas allegados a la direccion y quienes

quieren colaborar que toman la responsabilidad.

3. Segun los encuestados la organizacion no funciona eficazmente debido a que la
estructura organizativa refleja problemas relacionados con jerarquia, division del
trabajo, coordinacion y no existe una politica de mando debido a que la direccion no

delega autoridad en acciones administrativas a los mandos medios.

4. No se tienen las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, la salud de
los empleados ya que no se atiende las medidas de higiene y seguridad en los lugares
de trabajo segun el reglamento general sobre higiene y seguridad en el trabajo. Ya que
hay un alto riesgo de una explosion al manejar bunker, planta eléctrica, generadores de
luz, calderas etc, como ha ocurrido en afios anteriores que hubo un incendio. Al no

contar con personal
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de vigilancia ya que el que esta en sala de emergencia es para reportar si hubo mano
criminal o no en su ingreso al hospital, el hospital, pacientes han sido victimas de

robos, durante la noche.

Hay deficiencias en la integracion de personal al hacerse incorrectamente el
reclutamiento, seleccién, induccion y capacitacion, ya que se realiza en una forma no
técnica y sin oposicion. No existe un manual de induccién al puesto que permita al
nuevo empleado familiarizarse con la institucion y el cargo que desempefiara. No

existe programas de capacitacion constantes que permitan motivar al empleado.

La direcciéon no tiene un estilo de liderazgo que coadyuve a lograr los objetivos
repercutiendo en un clima organizacional desfavorable a la institucién ya que no
cuenta con un programa de motivacion constante, que permita dar seguimiento a las
necesidades de cada cargo y que sirva de motivacion a los empleados. La
comunicacion no es fluida entre empleados y jefes y en su mayoria es informal lo que

tiende a malas interpretaciones de las instrucciones u objetivos deseados.

La mayoria de encuestados afirma que no existe controles establecidos formalmente

para conocer la eficacia en la ejecucion del trabajo.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las deficiencias detectadas en el Hospital Modular Carlos Manuel Arana

Osorio de Chiquimula, se recomienda las siguientes sugerencias de solucion:

1. Ladireccion en coordinacion con los jefes de cada departamento debera desarrollar
una evaluacién de recursos y necesidades para realizar una planificacion que
permita la ejecucion de actividades, estableciendo objetivos y politicas para el

hospital, basado en la vision, mision y reglamentos del Ministerio de Salud.

2. Hacer un manual de organizacion e implementar el manual de funciones, dandolo a

conocer por medio de un ejemplar en cada area, reuniones y capacitaciones.

3. Hacer un manual de induccién que pueda ser utilizado por empleados de nuevo

ingreso y empleados ascendidos.

4. Elaborar un diagndstico de necesidades de capacitacion para el logro de los
objetivos y motivacion del personal, siendo responsabilidad del departamento de

recursos humanos pero involucrando a los jefes de cada area.

5. La administracion debera elaborar y velar por el cumplimiento de un manual de
seguridad e higiene en el trabajo, que contenga (Obligaciones de los patrones y de
los trabajadores su aplicacion y vigilancia, condiciones generales de los locales y
ambiente de trabajo, control sobre el mantenimiento y funcionamiento de motores,
transmisiones, maquinaria y calderas, electricidad, sustancias peligrosas, servicios
sanitarios, lavamanos, duchas y un control periédico y constante del posible

peligro de incendio o explosion.

6. El reclutamiento de personal debe incluir fuentes internas y externas,
seleccionandose con base en requerimientos del puesto y capacidad de la persona,
utilizando evaluaciones y entrevistas para una mejor seleccion del personal., segun

modalidad de contratacion.
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7. La direccién en coordinacion con los jefes de cada unidad deben medir el
desempefio, por medio de informes y observaciones tomandose las medidas
preventivas y correctivas anticipadas, concurrentes y de retroalimentacion en forma

sistematica y constante.
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APENDICE A

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE”CUNORI”
ADMINISTRACION DE EMPRESAS-PLAN FIN DE SEMANA

GUIA DE ENTREVISTA PARA DIRECTOR Y JEFES DE UNIDAD DEL
HOSPITAL MODULAR CARLOS ARANA OSORIO

Los estudiantes de Administracion de Empresas en su Practica Profesional

Integrada, realizan la presente investigacion para conocer la situacién administrativa del
Hospital Modular Carlos Arana Osorio, Chiquimula, rogamos su colaboracion para
contestar garantizando la confidencialidad de las mismas.

10.

11.

12.

¢Cual es su cargo en el Hospital?.

¢Cual es la Mision del Hospital Modular Carlos Arana Osorio?.

¢Cudl es la Vision del Hospital Modular Carlos Arana Osorio?.

¢Con qué planes, y programas cuenta a corto y largo plazo para cumplir la misién y
vision del Hospital Modular Carlos Arana
Osorio?.

¢Cuales son los objetivos para estos cuatro afios y que estrategias se implementaran
para alcanzarlos a pesar de los pocos recursos humanos Yy
econdmicos?.

¢Cuédles son las politicas y normas establecidas dentro de |la
institucion?

¢Conoce el manual de funciones y procedimientos del
Hospital?.

¢Conoce el personal administrativo el manual de funciones y procedimientos y cual es
el proceso para ponerlo en préactica?

¢Como es la cultura organizacional del hospital

¢En  su  ausencia quien toma las decisiones 'y asume la
responsabilidad?

¢Cuantas personas trabajan en el hospital?

¢Como delega usted a su personal la toma de decisiones 'y

responsabilidades?
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

20.

19.

20.

21.

22.

23.

¢El personal tiene libertad para cambiar la forma en que se realizan las actividades y
sugerir cambios a los procesos en general?

¢Cuél es el proceso de seleccion para elegir 'y contratar un
empleado?.

¢El personal de nuevo ingreso se somete a un periodo de adaptacion para saber cuales
son sus funciones 'y actividades 'y como debe desarrollarlas?.

¢Cuales son los tipos de capacitacion, donde se imparten, y con que frecuencia se
capacita a los empleados administrativos y operativos?

¢EN qué forma motivan al personal del
Hospital®?. _

¢Qué cualidades cree usted que debe tener un Lider en el area
administrativa?.

¢Quiénes son los responsables de la toma de decisiones que afectan de Alguna forma
el puesto que actualmente ocupa?

¢Cuales son los pasos que hace al tomar una
decision?.

¢Puede indicar algunos de los procesos y sistemas que se utilizan para que la
comunicacion sea
fluida?

¢Queé tipo de control se ejerce sobre el personal para que se cumplan los objetivos del
hospital?.

¢Como mide la Direccién del desempefio del personal operativo vy

Administrativos?

¢Si se realizan evaluaciones de desempefio al personal, cada cuanto tiempo lo hacen y
quien es el
responsable?.
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APENDICE B

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DIRIGIDO A EMPLEADOS DEL HOSPITAL MODULAR
CARLOS MANUEL ARANA OSORIO

Los estudiantes de administracion de Empresas en su Practica Profesional Integrada,
realizan una investigacion para conocer la situacion administrativa dependera de la
exactitud de sus respuestas, garantizando la confidencialidad de las mismas.

1. ¢Como planifica usted la realizacion de sus actividades a corto y largo
plazo?
2. ¢Cudl es la mision del Hospital Modular Carlos Manuel Arana
Osorio.

3. ¢Cudl es lavision del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio?

4. ¢Cudles son los objetivos del Hospital?

5. ¢Conoce usted las estrategias que tiene el Hospital Modular Carlos Manuel Arana

Osorio, para alcanzar lo objetivos de la Institucion?

6. ¢Estan establecidas de una manera clara y por escrito las politicas y normas dentro de
la organizacion?
Cuales pueden ser:

7. ¢Cuenta el hospital con un manual de funciones y procedimientos que defina
formalmente la forma de ejecutar el trabajo

8. ¢Cuantas personas trabajan en el hospital y cuantas personas tiene a su cargo.

9. ¢Qué medio se utiliza para comunicarle las obligaciones y responsabilidades que le son

delegadas?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19

Verbal

Escrita
Otros
¢El personal tiene libertad para cambiar la forma en la que realiza las actividades y
sugerir cambios a los procesos en general?
a. Si No
b. En que momento
¢Realiza la organizacion contratos a trabajadores por contrato o eventuales para
realizar actividades
especificas.
¢Como se entero y cual fue el proceso para ingresar a trabajar al
hospital?.
¢En que forma se le proporciono informacion y capacito para desempefiar bien su
trabajo?
¢Cuenta el hospital con un programa de capacitacion constante para el puesto que

desempefia.

¢Que tipo de capacitacion necesita recibir para desempefiar bien sus funciones?.

¢En que forma son comunicados los cambios que sufren la Direccién y
Administracion?.

En que forma se le motiva para que realice mejor su trabajo.

Puede usted tomar decisiones y hasta que punto es responsable de esa decision.

.¢Quién y como evaluan su desempefio diario?
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APENDICE C

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Guia de observacion.
HOSPITAL MODULAR CARLOS MANUEL ARANA OSORIO

Observaciones a realizar sobre las condiciones en que se realizan las actividades por el
personal administrativo del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio en el afio 2004?

Humano

1 Cantidad de personas en oficinas.

2. Como es su aspecto en su rostro

3. Su forma de vestir

4 Su forma de hablar con sus compafieros
5 La forma de hablarle al publico(pacientes, personal ajeno al hospital)
Instalaciones:

6. Eléctricas:

7. lluminacion:

8. Ventilacion:

9. Mobiliario y equipo.

10.  Medios de comunicacion

11.  Medios de transporte

12.  Personal de Vigilancia

13.  Alarma contra incendios

14.  Camas

15.  Extinguidotes de fuego y si sabe utilizarlo el personal
Infraestructura:

16.  Color de paredes

17.  Tipo de techo:

18.  Tipo de piso:

19.  Servicios sanitarios:

20.  Estacionamiento:

21.  Tipo de material usado en construccion:
22. Ubicacion en la ciudad

23.  Vias de acceso

Observaciones adicionales: Existe un manual de Higiene y Seguridad

Lugar donde se hace la observacion:
Nombre del investigador:

Fecha cuando se hizo la observacion:
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APENDICE D

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE ORIENTE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

HOJA DE OBSERVACIONES
Ir de noche al hospital para ver la iluminacion y seguridad del edificio.

Preguntar sobre los el incendio

Ver si el hospital cuenta con un muro perimetral, portones, garita de control,
anfiteatro, planes de incrementar el personal de sala de emergencia y aumentar las
especialidades medicas en estos ultimos afios, y si la emergencia se encuentra en el
edificio nuevo.,

Averiguar si tiene planes de atender consulta externa en hora vespertina, controles en
el area de farmacia y rayos x y cual es el procedimiento de retiro de cadaveres,
incremento del personal de limpieza y si estd separado el incinerador de placentas del
area de maternidad.

Si cuenta con extintores, bomba de agua, alarma contra incendio, Como esta el sistema
eléctrico

Cuanto tiempo tiene de existir el departamento de recursos humanos Yy si existe un
manual de funciones y controles que optimicen los recursos. Se llevar un Control de
habilidades y capacidades del personal

Existe un equipo computarizado para el establecimiento del Sistema de Informacion

gerencial SIG

Cada cuanto se realiza un inventario fisica del equipo, mantenimiento y reparacion del

parque infantil.

Conoce por escrito todo el personal administrativo la Planificacion anual, que
modificaciones sugiere al organigrama, como definir los objetivos, existe un manual
de organizacion, existe un programa de capacitacién, como motivar al personal,
implementar sistemas de control, establecer politicas para la integracion de personal,
identificar las lineas de mando para que el mando no se centralice en el director y se

delegue

En 1994 se hizo un manual de Organizacion y Normas y Procedimientos de los

departamentos de contabilidad y estadistica y se llego a las siguientes conclusiones
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Falta de capacitacion en cuanto a relaciones humanas

Los departamentos no se encuentran rotulados

Contabilidad y direccion se encuentran en las misma area

No existe un manual de organizacion y Normas de procedimiento

El mobiliarios y equipo es antiguo y escaso
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ANEXO 1

Resultados representados en porcentajes de las encuestas y entrevistas realizadas a
empleados administrativos del Hospital Modular Carlos Manuel Arana Osorio.

PLANEACION Mision 9% 91%
Vision 7% 93%
Objetivos 4% 95%
Estrategias 4% 96%
Politicas 4% 96%
Procedimientos 4% 96%
ORGANIZACION Jerarquia 7% 93%
Division 48% 52%
Delegacion 2% 98%
Coordinacion 48% 52%
INTEGRACION Reclutamiento 4% 96%
Seleccién 2% 98%
Induccion 2% 98%
Capacitacion 48% 52%

Fuente: Elaboracion propia
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HOSPITAL MODULAR CARLOS MANUEL ARANA OSORIO
MENSUAL
REPARACION DE EXTINTORES, TANQUES DE OXIGENO.

INFORME

DE

ANEXO 2

ABASTECIMIENTO,

MANTENIMIENTO,

FECHA:

RESPONSABLE:

CONCEPTO

NUMERO DE
REQUISICION

NUMERO
DE
ORDEN
DE
COMPRA

REPARACION

MANTENIMIENTO
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ANEXO 3

HOSPITAL MODULAR CARLOS MANUEL ARANA OSORIO

INFORME MENSUAL DE MANTENIMIENTO, REPARACION DE LAS
INSTALACIONES

FECHA: RESPONSABLE:

CONCEPTO | NUMERO DE | NUMERO |REPARACION | MANTENIMIENTO
REQUISICION DE
ORDEN
DE
COMPRA
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ANEXO 4

HOSPITAL MODULAR CARLOS MANUEL ARANA OSORIO

INFORME  MENSUAL DE  ABASTECIMIENTO, MANTENIMIENTO,
REPARACION DE VEHICULOS, CALDERAS, PLANTA ELECTRICA,
BUNKER.

FECHA: RESPONSABLE:

CONCEPTO | NUMERO DE | NUMERO |REPARACION | MANTENIMIENTO
REQUISICION DE
ORDEN
DE
COMPRA
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ORGANIGRAMA ACTUAL
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ORGANIGRAMA PROPUESTO

67



T L@AR@@E@T

| o e
9110 12
g
15
@hr | =11®
| | S e I'_ )
; _ AREA © | 21
20 VERDE @@@
[22 A @
!__,J AREA
i | 24 | 25 VERDE
23
I -
‘ ‘l_ I : }———- A
26 ~ 1 27 28
| 1|
ST &
AREA AREA _ @
VERDE VERDE AREA A
VERDE .&
AREA Y
) \"ER;)E T.... 36 A,
O
O 4 ARFEA
~=— VERDE
25 (39 [4a] 41
N : a8 6: 43

68




