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INTRODUCCION
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Enfermeria al igual que otras disciplinas, ha experi-
mentado una serie de cambioes en beneficio de una mejor ca-
1idad de atencién al paciente. En décadas pasadag, la en-
termera dirigia sus esfuerz0s al desarrollo de habilidades
en la pré&ctica clinica: actualmente se afiade el interés por
planear, organizar, diziglir y controlar la atencién que se
le proporciona al hombre, visto como un ser holistico. Es-
tos elementos son la base del Proceso Administrativo. teo-
ria cuyo iniclador fue Henri Fayol (1841-1925), Padre de la
Taorfa Moderna de la Administracién, quien sostenia que "con
previsidn cientifica y métodos adecuados de administracién,

los resultados satigsfactorios son inevitables*w. (1)

La Escuela Clasica de la Administracidén, de Henri Fayol,
ha evolucionado, conociéndose hoy como Proceso Administra-
tive, o Enfoque Operacional, pero sigue manteaiendo el &n-

tasis en lbvs principioes originales.

Bl Proceso Administrative, considera a la admianistra-

lyamesg A. Stoner, %dministr%?iég (28 ed.; Md :
Editorial Prentice-Hall spanocamericana, S.A., 19
37-38.

(]
s
bud 2,
b -
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¢idn como: “un cuerpo de conocimientos universaimente apli-
cables y que puede ser introducido a todos los niveles de

la administiacidén y en todo tipo de empresas". (1)

Sequn Koontz y O'Doanell, {2) al solucionar los pro-~
blemas el adwminlstrador debe tomar en cuenta gue éstos al
igual gue el ambiente donde labora, varian entre empresas
y niveles. La teoria entonces, permite organizar el cono-
timiento mejorando la practica, mediante la investigaciédn,
comprobacidn empirica de las técenicas y principios y la

engefianza de los fundamentos.

La direccidn del Servicio de Enfermeria se preocupa
ante todo, por llevar a cabo eficazmente, por medio del
Proceso Administrativo, la parte gue le corcespoade a la

organizacién del hospital.

Este estudio describe la utilizacién del Proceso Admi-
nistrativo por lae enfermeras Jjefes de sala del Hospital

del Nifio.

lgarold Koogtz Y Cgril O'bonnell, curso de Adminis-
tracidn Moderna (62 ed.:; Colombia: Editoria c. GLaw

Hill Latinoamericana, S.A., 1976), p. 73.

21bid. pp. 73-74



¥xii

L.a elaboracién del mismo se basa en la Teoria del Pro-
ceso Administrativo de Henri Fayol, porque fue el primero
en investigar y sistematizar el comportamiantp gerencial,
basdndose en que la buena practica administrativa sigue
patrones que pueden ser identificados y analizados. Ade-
maés, fue la primera teoria en definir principios adminis-
trativos, los cuales son flexibles y pueden adaptarse a
cualquier necesidad, razém por la cual han servido de base
a otras teorias adwministrativas. Consideramos que la teo-
ria de Henri Fayol, plantea con claridad los problemas bé-
sicos que se presentan en cualquier organizacién y su uti-

lizacidn se ajusta al campo de la enfermeria.

El presente estudio nace de la inquietud de las inves-
tigadoras., quienes a través de su carrera profesional, en
diferentes instituciones de salud, obsazveron gue muchas
veces el trabajb de las ;nEe:metas jefes de sala se realiza
en forma xutinaria, posiblemente porque sé ha hecho hinca-
pié en las aptitudes clinicas a expensas de la pericia ad-
ministrativa, desculddndose el conocimiento de los prineci-
pios administrativos y de los elementos del protesdo como

tal.

Esta investigaclién pretende determinar el grado ds

utilizacién del Proceso Administrativo por las enfermeras



jefes de la Sala del Hospital del Niflo, apoyadas en 1la
creencia de gque tenar aptitudés administrativas resulta tan
importante para las enfermeras, como tener conocimientos y

habilidades clinicas.

Para una mejor compransldn de la investigacion reali-
zada, hemos considerado necesario dividir este trabajo en
cuatro capitulos; el primero se refiere al Marco Concep-
tual, en 21 cual se presentan log objetivos, explicacidn
del problema motivo del estudico ¥y la justificacion del
mismo. El segundo capitulo gcomprende la Fundamantacidn
Tedrica del estudio, que incluye la administracién como
concepto: evolucidén histérica del Proceso Administratiwvo,
¢ importancia de la administracidén en las organizaciones
tormales; se analiza el Proceso Administrativo: los prin-
cipios generales de la administracidén, y los elementos del
Proceso Adminietrativo, finalizando con la Administracidn

en Enfermeria.

El tercer capitule lo constituye la Metodologia. Se
sefiala que el estudio es de tipoe descriprivo, cuya interro-
gante es: “Zhabrid alguna diferencia estadisticamente sig-
nificativa en la utilizacién del Proceso Administrative
{planeacidn, organizacidén, direccién y control) entre la
enfermera de nivel basico ¥y la gque posee el titulo de Li-

cenciada en Enfermeria?®. Plantea la hipotesis cientifica:
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"Existe diferencia significativa en la utilizaclén del Pro-
cesd Administrativo {(planeacidn, organizacidn, direccién y
control) entre la enfermera de nivel bdsico y la que posed
titulo de Licenciada en Enfermeria®. Presenta la defini-
cién operacional de variables: La variable dependiente del
estudio es la utilizacién del Proceso Adwministrativo, y la
variable independiente fundamental el nivel académlico; ade-
mis, se tomd en cuenta los ahos de experiencia profesional
y afios de experiencia como enfermera Jefe de sala. Se es-
coge la muestra mediante muestreo intenclonado o de crite-
tlo, guedando integrada por las enfermeras jefes de sala
del Hospital del Nifio. La recoleccidén de datos se hizo a
través de una éencuesta usando la técnica de entrevista y
observacidén estructucada. PFinaliza el capitule III con la
explicacién del procedimlentso seguido para el desarrollo

de la investigacioén.

El cuarto capitulo contiene el andlisis de rcesultados,
8l cual fue realizado a partir de una comparaclén de medias
para muestraz independientes utilizando la “t de Student"
de William Gosset. Este andlisls condujo a no poder re-
chazar oa el estudio 1la hipdtesis mnula y no aceptar 1la
clentifica, ya que los resultados obtenldos revelan dife-
rencia significativa entre los valores de la “t tedrica“

{0.53) ¥ la "t esperada" {2.228).
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Como limitante para el desarrollo de esta investigacidn
podemos sefialar: que no existen en nuestro medio estudios
previos con analisis estadisticos similares, que sirvieran

de guia a lag investigadoras.

Congideramos gue el estudio es de utilidad porgune ana-
liza loe conceptos administrativos gue toda snfermera debe
conocer y condensa las opiniones de diferentes autores, 1o

cual enrigquece su contenido.

Los resultados obtenidos revelan que se hace necesario
la tealizacion de estudios.posteriores, relativos al tema.
Estamos seguras que este contenido servird de base, no sélo
a la enfermera administradora, sino a toda enfermera pata

integrar el componente clinico con el clentifico.

Exhortamos a las enfermeras a efectuar investigaciones
en el campo de la administracidn, cuyoe resultados conlle-

ven a una atencidén de calidad cientifica y humanistica.



CAPITULO 1

MARCO CONCEPTUAL



A. OBJETIVOS
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Objetivos General:

- Determinar el grado de utilizacién del Proceso Ad-
ninistrativo, por las eafermeras jefes de sala, de

ua hospital infancil.

Objetivoes Especificos:

- Degcribir algunas generalidades del Proceso Adminis-

trativo, aplicados en enfermeria.

- CGlasificar actividades que realizan lag enfermeras
jetes de =ala, en relacion con los elementos 4zl

Proceso Administrativo.

~ Deternminar utilizacidén de los elementos del Procesdo

Administrativo, por las entecrmerag jefos de sala.

- Comparar los resultados obtenidos en la utilizacidn
de los elementos del Proceso Administrativo (planea-
cidn, organizacidém, direccidn y coantrol) y nivel
acadénico de la anfermera, afios de exparisncia pro-
fesional y afios do oxperisncla como enfermera jefe

de sala.
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-~ Formular sugerencias en base a resultados del estu-

dio.



B. ANTECEDENTES Y EXPLICACION DEL PROBLEMA.
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La enfermsra, como parte de una organizacién formal re-
quiere utiilizar précticas administrativas, como uno de los
medios que permite ofrecer al paciente, familia y comuni-
dad, una adecuada atencidén de salud. S3Somos conscientes de
gue cada vez surgen nuevos avances en el campo administra-
tivo, que aergn desconocidos si no nos interesamoe en rea-
lizar estudios paralelos a ellos, y aplicarlos en el &rea

de trabajo.

Se utilizan diversos métodoe en la administracidén de
lag instituciones de salud, las cuales varian entre otras
razones por el tipo de servicio que prestan, por los prin-
cipios y teorias administrativas gue utilizan y conocimien-
tos que el pereonal técnico y administrative posea de los

mismos.

La administracidén en el campo de enfecmeria, no escapa
de los atributos d¢ una organizacidéon formal, como en efecto
1o e6: 8n slla la utilizacidn de una teoria administrativa,
como el Proceso Administrativo, le proporcionard a 1a en-
fermera las herramientas necesarias para alcanzar un alto
nivel en 1o que a administracidén se refiere, 1o cual reper-
cute eh ¢l paciente, familia y comunidad y por consiguiente
an la persona Que lleva a cabo la adwministracidn, por 1la
satisfaccién del deber cumplido y la realizacidn como en-

fermera.
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A través de la experiencia profesional obtenida en d4i-
ferenctes instituciones de salud se observa la diversidad
de actividades que desarrolla la enfermera jefe de sala, y
la gran responsabilidad administrativa que ello implica.
Muchas veces, el trabajo se efectia en forma rutinaria,
basados tal vez en las Normas Administrativas de la Insti-
tucidn, pero pierde de vista loe principios administrativos
establecidos. Se ha hecho énfasis en el desarrollo de ha-
bilidades técnlicas, alejéndose de 1la aplicacién de los ele-

mantot del Procesgo Administrative.



C. JUSTIFICACION DEL BSTUDIO.
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Bl tema, razdén de esta investigacidn, reune .todos los
criterioes gque caracterizan o justifican un bduem estudio:

interés, utilidad e impacto.

Bs de interés, porque al no existir .estudios previos
gobre la utilizacién del Proceso Adminisetrativo por la en-
termera jefe, desarrolladog en nuestro medio y accesibles
a este grupo de profesionales, se dasconoce, en realidaad,
8i se aplica o no. Debemos entonces proporcionarle infor-
macion practica al respecto que la estimule a interesarse

por producir cambios o mejorar lo que ya existe.

La ucilidad radica, en que el Process Administrativo
es consliderado hoy por hoy cvomo una teoria uhiversal gue
proves las ‘herramientar para mejorar la atancidén de anfer-
mecia al c¢liente. Ademds este estudio proporciona direc-
trices a laa esstudiantes des enfermeria para profundizar en
la aplicacién del Proceso Administrativo. Por otra parte,
1lo8 cambios tacnoldgicos y sociales de las Ultimas décadas,
exigen mayor habilidad administrativa de quienss ejercen

cargos directivos, como las enfermeras. jetes de sala.
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Bl estudioc es de impacto porque ilustra a lag snferme-
ras jefes para la mejor utilizacién del Proceso Adminis-
trativo;: proporciona criterios de seleccidn para puestos
administrativos y. por lo tanto, ayuda a la enfermera a

ubicarse en una categorfa superior dentro del escalafdn.



CAPITULO 11

FUNDAMENTACION TEORICA



A. ADMINISTRACION COMO CONCEPTO
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La administracién nace con el1 hombre. Antiguamente se
veia como un proceso COn uUn esquema puramente académico,
tcatando de obtener logros de eflicliencia mecdnica: se en-
tendia al trabajo como obligacidén y la vigilancia como su-
pervisidn. La tendencia actual es wver a la Administraclén
como una ciencia social, con un esquama 1logico realista que
desea tanto eficiencia humana en la prestacidén de servi-

cios, como proveer al empleado de satisfaccioén.

Wo existe una definicidén dnica y universal del término
administracién; éste puede referirse seancillamente al pro-
ceso que los administradores giguen para lograr metas or-
ganizacionales. También puede ser usado para designar a
un cuerpo de conocimientos o paca distinguir a aguellos
individuos que guian y dirigen una organizacidén. Para ex-
plicar mejor el concepto de administracién, se presentan

1a8 siguientes definiciones:

James A. F. Stoner, considera a la administracidén como:

el proceso de planificar, organizar,
dirigir y controlar los esfuerzos de
los wmiembros de una organizacién, vy
de utilizar todos los demas recursos
para alcanzar metas declaradas. (1)

lyames A. Stoner, Op. cit., p.7.
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David R. Hampton define el término selalando que: “es
el trabajo implicado en la conbinacidén y direcclidn del uso

de los recucsos para lograr propoésites especificos". (1)

Idalberto Chiavenato considera gue la Adeinistracidn:

a8 un proceso de diriglr esfuerzos de
las personas, motivarias, controlar
8u8 acciones y modificar su comporta-
miento para atender a las necesidades
de la organizacién. {2)

Otrog8 autores comd Harold Koontz y Cyril O'Donnell 1la
definen degscribliendo las caractsristicae de la Administra-

¢ibn de la siguiente manera:

Como arte, &g el uso del conocimiento
fundamantal ¥y su aplicacldén ante las
realidades de una situacidn. <Como
c¢isncia, e8 sl conocimiento organi-
zado - conceptos, teoria, principlos
y técnicas - que fundamentan la prdc-
tica de la administracida. (3}

_ lpavid R. Hampton, Adminiscracién Contemporénea
(28ed.: México: Editorial ﬂaﬁféﬁ"i“HIII.'IEESTTRBTET“

2¢1dalberto Chiavenate. Administracidn de Recursos
Humanos (Colombla: Editorial McGraw - Hill Latihdameriacana,

S.A., 1981)., p.112.

3Harold Koontz y Cyril O'Donnell, Op. cit., p. 871.
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Los diferentes autores, coinciden en 1los siguientes
aspectos: la utilidad, metas y como un proceso que requiere
de la aplicacidén de conocimientos, para cada situacidén, vy

el disefic y mantenimiento de un ambiente propicio para al-

canzar metas comunes.

Las autoras del presente trabajo, deseamos emitir nues-
tro criterio, el cual coincide en aspectos bdsicos con los
encontrados en los textosg; la administracidn es un proceso
sistemAtico que conduce al logro de log objetivos, propd-
gitos © metas de una organizacidn, mediante el uso adecuado
de los recursos humanos y materiales. Es el compendio de
todos los conceptos emitidos, y mucho mads..., tal como se
geflala al inicio, no hay definicién que reuna todos los

elementos enunciados por cada autor.

1. Evolucidn Histérlica del Proceso Administrativo.

Al referirnos a la eveolucidén histérica del Proceso
Administrativo., es importante sefialar que existen diversas

clasificaciones del misnmo.

El Proceso Administrativoe ¢omd una teoria de adminis-
tracidn surge paralela a difereanteg “escuelas del pensa-
miento administrativo*. No es posible precisar cuando co-

mienza un periodo y se inicia el otro, pero si se afirma
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que cada uno conlleva elementos del anterior y hasta cierto

punto, pueden ser considerados eclécticos por tal razén.

Es relevante destacar el papsl influyeate de la Revo-
lucién Industrial del siglo X1X, época de grandes avances
tecnolégicos, a tal punto gque una maqQuinaria podia susti-
tuir el trabajo de gran namero de hombres, lo cual traia
como consecuencia desempleo; por lo que la vida era un pro-
ducto barato, la desnutzicidn, pobreza e incluso la muerte
eran frecuentes. Exietian log abusos laborales, las fabri-
cae sustituian a los hogares como centro de produccidn, se
hacia prioritario gue hubiesen personas dedicadas a tomar
la responsabilidad de contratar empleados, distribuir las
taceas Yy, ademés, fijar metas de produccidén., sin tener otro
conocimiento que su propia experiencia y el deseo de sumen-
tar la productividad, con beneficios tanto para el patrono

Cony para @l obrero.

Aparece en este periodo una tevolucidén que altera toda
la sstructura soclioeconémica, pero gue a pesar de todo fue
una época de grandes avances tacnoldglcos ¢ industriales,
gque empiezan a enmarcar los primeros pininos de una admi-

nistravidén cientifica.

A pactir de 189%, surgen tres periodos en la evolucidn

de la teoria administrativa: el Poriodo Clésico, cuyo in-
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terés primordial era aumentar la productividad, siendo re-
levante la participacidén de Frederick W. Taylor, conocido
como el "Padre de la Administracién Cientifica", quien con-
sideraba que para aumentar la productividad era necesario
aumentar la eficiencia de los trabajadores, y ésto se lo-
graba mediante una buena administracidén y no con la fuerza
del trabajo. Se deberia estimular al empleado que producia
mids, con "tarifas diferenciales" adicionales. Se destacan
en este primer periodo los esposos Gilbreth y Henry L.
Gantt, 1los cuales ampliaron y modificaron las ideas de
Taylor. <Consideraban que para aumentar la productividad
gse hacia necesario la reduccién de movimientos innecesa-
rios, daban prioridad a sustituir las opiniones por el co-
nocimiento clentifico exacto, lo cual se refleja en su fa-
mosa “"Grdfica de Gantt"; donde se resume el trabajo pro-

gramado, los avances del mismo y quién los hace.

Estos pensamientos del primer periodo evolucionan hasta
la creacién de la Escuela de Administracién Cientifica. En
el aspecto de s8alud, el interés radicaba en aumentar 1la
eficiencia y la produccién; es decir, dar una buena aten-

cién al paciente.

Antes del segundo perfodo, llamado "Periodo Neoclasi-
co", entre éste y el primero surge un periodo intermedio

en 1930, que evoluciond hasta la formulacidén de la "Escuela
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del Proceso Administrativo®, la cual tiene su origen en el
Periodo Clisico. Bl periodo intermedio hace énfasies en 1la
eficlencia organizacional parta aumentar la productividad
del individuo y., por consliguiente, de la empresa. 8Se di-
ferencia del anterior porque es mas deductivo que inducti-
vo, ¥ su objetivo e la organizacién como un todo o una
unidad, refirléndose a la administracién como algo "Uni-

versal* tanto en teoria cowmo en la préctica.

La Escuela del Proceso Administrative, crea una teoria
de administracién, un warco conceptunal y los prinecipios
que la rigen. Se considera como el fundador de esta escue-
la Clésica a Henri Fayol, ingeniero de minas en Francia,
quien inicié su preocupacién por determinar la razdn de las
explosiones en dichas minas, luego se interesd por aspectos
geoldglicos vy llegd a ocupar pussto administrativo, en donde
8u interés en la administraclidn lo llevé a ser hoy consi-
derado como el “Pionero de la Teoria del Proceso Adminis-
tcativo®. Teoria ésta que tuvo su origen en buscar la ne-
cogidad de administrar organizaciones complejas. investi-
gando y sistematizando el comportamientv gerenclial. Con-
sideraba que la administracidén deberia ser vista en focrma
general y no dividida en segmentos. Ademas afirmaba Fayol
que todo individuo era capaz de administrar, ya que dsto
no era una condicién especial de determianadas personas, y

gque cliempre que se siguleran principiocs y teorias adminis-
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tracivas, cualgquiera podria administrar. Utilizaba la pa-
labra principios por considerar la flexibilidad de los mie-
mo8; no eran términos rcigidos, yva que todo dependia de las
diferentes situaciones gue se presentaran, ademis, cada in-
dividuo y cada situacidén era diferente a otra, pero siempre
se podrian wutilizar los principios. <Considercaba que it
importante era saber utilizarlose, en el momento y sn la

forma precisa.

Los principios enunciados por Fayocl (1) son los si-

quientes:

1. Divisién del trabajo.

2. Autoridad,

3. Disciplina.

4. Unidad de Mando.

5. Unidad de direccidn.

6. Subordinacién del intercés individual al dbien comdn.
7. Remuneracidén adecuada,.

8. <Centralizacién.

9. Jerarquia.
10. oOrden.
11. Egquidad.
12. Estabilidad del personal.
13. Inicliatlva.
14. Espiritu de egquipo.

lHenri Fayol. General And Inﬂust:isl gggageggnt (64
ed.; Londresc: Isaac Pitman - onsg, ¢« PP -20,
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Ademds de estos principioce TFayol hace referencia a
cuatro funciones fundamentales gue componen el Proceso Ad-
ministrativoe. La planeacién; mediante ésta se determinan
los objetivos de la empreea; la Organizacidn que permite
la distribucidén del trabajo; la ajecucidn que es la encar-
gada de determinar la forma en la que el empleéado realizara
sus labores conh entusiasmo e interés, y el control para ve-
rificar 8i el trabajo se estd ejecutando en 1a forma sefia-
lada. En la medida gua esta escuela clasica ha evolucio-
nado, ha venido a ser reconoclda como “Procesdo Administra-
tivo o Enfoque Operacional", que es la suma de todas las

tunciones adminlistrativas.

Luego del periodo intermedio, surge un segundo periodo
Neoclisico {(192%) el cual evoluciond a la Escuela de la
Ciencia del comportamiento en 1930, considerando como con-
ductistas a Gantt, Muasterberg y Mayo. La preocupacidn de
edcta escuela estaba dirigida al comportamiento humano, sus
relaciones, la wmotivacidén, el liderazgo y las ralaciones

del grupo de trabajo.

Finalmente al tercero, denowminado Periodo Moderno
{1940), evoluciona a la Bscuela Cuantitativa (1946); con-
sidera que la organizacién debe ser un “Sistema®™, que va al
wétodo clentifico, imprescindible para la identificacién y

cunantificacidén de un fendmeno, dandole gran valor a las
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matemiticas y al uso de las computadoras.

Todos estos8 aportes de las diferentes escuelas sirven
de base a la administracién moderna, cuyo objetivo es au-
mentar la productividad, ya sea mediante la administracidn
gerencial, la motivacién del personal y el mejoramiento del
drea de trabajo. 0Ojald en el futuro los principios que
rigen las diferentes escuelas puedan integrarse, lo cual

favoreceria su aplicacion.

2. Importancia de la Administracidén en las Organizacio-
nes FPormales.

Degde log inicivs de la historia, el hombre hizo uso
d¢ la Administracién de uwna manera empirica y practica al
sentir la necesidad de compartir y asociarse en grupos para
1a satisfaccién de sus necesidades, las cuales. al hacerse
més complejas a su vez, han raqueride de un mayor perfec-
cionamiento administrativo. Significa ello, que una de las
dreas mas importantes de la actividad humana et el adminis-
trar y, por onde, lograr que 1ovs individuose al trabajar en

grupos, alcancen las metas y objetivos establetidos.

Las organizaciones formales, empresas o instituciones
tienen a su cargo la responsabilidad de efectuar acciones

que estimulen al grupo a contribuir al maximo para alcanzar
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log objetivos colectivos. Los administradores de dichas
instituciones tienen entonces., que establecer ambientss de
trabajo gue reunan las condiciones adecuadas para que a los
individuos se les facilite el logro de las metas trazadas,

con un minimo de insumos de tiempo, materiales y esfuerzo.

Todas las organizaclones poseen caracteristicas propias
en lo referente a divieién de trabajo, y asi, los diferen-
tes miembros cumplen tareas variadas, cada una de las cua-
les estd relaclonada con el logro de los objetivos. Para
ello, existe dentro de las organizaciones lo que se conoce
como jerarquia de autoridad, que sé encarga de Adlirigir el
asfuerzo de los miembros hacia el logro de los objetivos
plancados, y que bisicamente estd representado por el ad-
ministrador. Este, debe sabar emplear log récursos humanos
con qQue cuenta, coordinar las actividades, gularlas, y

contcolarlas.

Loe administradores deben propliclar un ambiente que les
permita su desempefio, pero a la vez deben interaccionar con
&l ambiente de la smpresa y con el de los departamentos gqus
la integran, ademids conocer los principios y técnicas basi-

cas de la administraciodn.
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El valor de entender la administracién como un esquema
conceptual de ideas, principios y técnicas, radica seqgin
Koontz y O'Donnell "en que -permite ver y entender lo gue

de otra forma permaneceria oculto e inadvertido". (1)

La administracién es una de las Areas mias imporcantes
de la actividad humana, ya que los administradores se en-

cargan de:

describir el oriterio asistencial,
objetivos y estructura de una orga-
nizacién, asl como formular las nor-
mas Yy tomar decisiones acerca de la
responsabilidad y actividad de sus
diferentes grupos. (2)

Ells sighifica que los adminiscradores guian a las or-
ganizaciones hacia el loygro de lasg metas, utilizando todos
iog recursos: finanzas, equipo, informacidén, el uso adecua-
do del tienpv y ol mas importante; su personal. Deben ade=
mds deteorminar las normas y objetivos de¢ la organizacidn,
estructuta organizativa y medidas correctivas que se pusdan
aplicar, todo lo cual 8e enmarca en los cuatro elenentos

badsicos de la administracidn: planear, organizar, dirigic

Yy controlar.

lgarold Koontz y Cyril O'Donnell, op. cit., p. 22.

2Maria de La Lyz ?giﬂgras. ministracidn de los

Servicios de Enfermeria Xi00: ueva oria ncera-
mericana, S5.A., 1983), p. 4.



B. EL PROCESO ADMINISTRATIVO
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Existen diversas herramientas que puede utilizar el
administrador para hacer avanzar su empresa; el Proceso
Adwninistrative es la primera de ellas, la qQue a pasar de
los avances clentificoes ha resistido 1la prueba del tiempo.
Algunos autores, 1la denominan "Enfogue Operacional" y es
utilizada por inmstituciones de diversa indole, talee como
grandee empresae, hosepitales, o pequefios talleres que bus-

can una buena administraeidn.

El Proceso Administrativo es definido como: “el total
de la suma de todas las funclones {0 procesos) adminiscra-

tivos*. (1)

Las cuatro tunciones del Proceso Administrativo se re-
fisren a Areas de activided o cosas gque el administrador
hace, éstas son: Planeaciédn, Organizacién, Dirececién o
Ejacucidn y Control. El adecuado uso de estos elementos
e 1la clave del éxito de una organizacidén: en codjunto to-
dog se dirigen hacia el punto E£inal, alcan2ar un objetive.

{ver figura N° 1)

. . Ljonn B, Miqfr Proceso Administrativo (48 ed.:
México: Cia. Bdivorial %%ﬁETﬁEEEEIZQSTKT'HS‘ETVT. 1984),

P. 56.



Figura N2 |

EL PROCESO ADMINISTRATIVO

PLANEACION

¢ Que eslo que va
a hacerse?

CRGANIZACION

¢Quién va a hacer qué? < Con qué
relaciones con otros, con que

{Ddnde”? autoridad y en cudl ambiente
¢{Cudndo? y fisico?
Lcomo? {0)

(P)

EJECUCION

Hacer que el
empleado
quiera trgba-
jar, de buena
voluntad y
con entusias-
ta coopera-
cion

(A)

—

~——————————.

—————

CONTROL

Un seguimiento para ver
que el trabajo planaado
se esta haciendo con
propiedad y, si1 no es asi,
aplicar las medidas co-
rrectivas adecuadas

(c)

Fuente: George R Tarry y Stephen Franklin, Principios de Administracion (4% ed ,Mexico Compania Edltorial Contmental, S.A de
cVv,I198l),p 58 :

19
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Segin DiVincenti {1) todos éstos elementos sitvan en
su Area central ¢ eje a los objetivos, sobre ellos gira el
Proceso Administrativo; llevan en su contenido la meta que
persigue 1la organizacion, indican el camino al gque se
guiere 1llegar, con la adecuada y oportuna utiliza- cién

del Proceso Administrative. {(ver figura N°¢ 2)

Al respecto George Terry define un objetive adminis-
trative comd: "La meta gquée se persigue, gue prescribe un
ambito definido y sugiere la direccidn a los esfuerzos de

planeacidn de un gerente". {(2)

Terry al igual que DiVincenti, enmarcan la importancia
que tienen loa objetivos dentro del Proceso Administrativo

en 1a busqueda de la meta de toda organizacién.

lMarie Diyincenti, Administracién de los Servicios
de Enfermeria (29 ed.; México:r Rditorial Limusa, 1981).

p. 117.

LY

2George R. Terry %e .Stephen Frapklin. Principios de
Adminigtracion (4* ed.; NMéxico: Compania Editdérial gonfih
hental, S5.A. de C.V., 1985), p. 1l864a.



Figura Nt 2

RELACION DE LOS OBJETIVOS CON EL PROCESO
ADMINISTRATIVO

NECESIDADES

REVISION
DEL

PROGRESD PROGRAMAR

OBJETIVOS

COMUNICAR

Fusnte: Marie D1 Vincenti, Administracidn de [os Suryicios de Enfermaria 12 «d , México Editorlal
Limusy, 1981), p il7
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1. Principios Generales de 1la Administracidén segun

Henrl Fayol.

Fayol, ingeniero de minaa, gquien por 30 ahos tra-
bajé como director ejecutivo de una enmpresa francesa de
carbén y acero, buscaba poder ldentificar y conmpartir los
nedios de una administracién efectiva en la organizacién
total, crear conciencia en la administracién, como un tra-

bajo especlializado del adminigtradoc.

Un peincipio puede ser definido como "una declaracién
o verdad fundamental que proporciona una guia para el pen-
samiento o la accidn® (1). Tiena como finalidad simplifi-
car el trabajo administrative, permitir el logro de 1oz

objetivos y evitar errores en la administracidn.

tomo fue mencionado previamante, Fayol sugirid catorce

principios loz cuales se analizan a continuacida:

a. Divigidén del trabajo:

Considera que la especlializacidén en el Area de tra-

bajo permitird mayor eficiencia et la realizaclén del mismo

lgeorge R. Torty Yy Staphen Franklin. Op. cit.. p. 27.
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y mejor utilizacién del recursod humano: se producird mas y
mejor trabajo con 21 miemo esfuerzo, y se obtendrid mayor

sequridad y precisidén en su realizacién.

b. Autoridad y Responsabilidad:

Ambas deben estar ligadas y equilibradas; donde se
ejerce autoridad surge de inmediato la responsabilidad.
Fayol considera la autoridad como el derecho para ordenar
y el poder para obtener obediencia, ya sea con recompensa
0 castigo. Establece una diferencia ebtre la autoridad
oficial del c¢argo y la autoridad personal las cuales sge
manifiestan a través de la experlencia, intelligeacia, valor

moral, y aptitud para dirigir.

¢. Disciplina:

Fayol considera la disciplina como elementov esencial
para logecar el buen funcionamiento de toda organizacidn;
incluyé reglas o acuerdos que deben ser respetados entre
los empleados y la administracién: deben ser juscos y <¢la-
ros, para satisfacer a ambos elementos; empleado y emplea-

dor.

Destaca la importancia de ejercer un buen liderazgo

en los diversos niveles, utilizar la experiencia y tacto
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para aplicar la recompensa al rendimiento superior y san-

ctloneg justas a lasg infracciones cometidas.

ch, Unidad de Mando:

El empleado debe recibir 6érdenes de un superior so-
lamente. Si este principio es violado, se alteran los dos
anteriormente mencionados, se debilita la autoridad y se
pone en peligro la discipilina. <Cuando dos personas ejercen
autoridad sobre el mismo departamento ¢ la nisma persona;
se produce inquietud, desorden y odio entre loe dos mandos

10 que da como resultado deterioro en la organlzacién.

d. Unidad de Direccidn:

Para que exiata una unidad de direccidn se requiere
que las operaciones que tienan un mismo objetivo sean di-
rigidas por un solo jJefe y que éste use un sclo plan, 1o
cual permictird coordinar, unificar y concentrar la accion

del trabajo.

¢. Subordinacidén del interés individual al interéds ge-
neral:

El interés individual de un empleado no debe privar

sobre el interds del grupo. La psreza, la ignorancia, 1a

ambicidén, el egoismo y otras pdsivnes humnanas haceén que el
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interés general se plerda y permite &l florecimiento del
individual. La labor del administrador toma agqui gran im-
portancia, ya que dsbe encontrar los medios para cambiar
¢sta situacidn. Suglere Fayol que para lograr ésto es ne-

cesario que:

-~ La administracidén actie con firmeza y dé el buen
ejemplo.
- Que los acuerdos de la empresa sean justos.

- Se mantenga una constante supervisién.

f. Remunaracién del Personal:

S8e refiere al precioc gue se paga por los gervicios
prestados, debe ser justo tanto para los empleados oomo
para los patronos. Debe tokarse an cuenta ciertos aspectos
para determinar sl salario, tales como: costo de la vida,
oferta del personal calificado, las condiciones genaralec

da loe negocios y la posicidén econdédmica del negocio.

§. Centralizacidn:

El objetivo de la centralizacidn es lograr el déptimo

aprovechaniento de las habilidades de los empleados, pero

la cantidad de centralizacidn y descentralizacidn apropiada



58

dependera de cada situacién particular. El aumantar el
papel del subordinado en la toma de decisiones es la des-
centralizacién, y al disminuir la misma se logra la centra-
lizacidén. Lo esencial es encontrar el grado adecuado de

centralizacidn.

h. La Jerarquia:

La jerarquia 8 la linea de autoridad o cadena de
mando gque va desde los altos ejecutivos a los aniveleas mis
bajos de la empresa, Yy Se representa por medio de el orga-
nigrama de la institucién. La ruta es impuesta por la ne-
cesidad de alguna transmisidn o el principio de unidad de

mando, pero no siempre es la més rdpida ni la mejor.

El ctespeto por la linea de autoridad debe concordar
con la necesidad de una tapida accidn. PBs Importante el
ejenplo que los niveles superiores reflejan a los subordi-

nados.

i. Orden:

Fayol se refiere al principio de orden deszsde dos
puntos. de wvista: el orden matecial y el orden social.
Para la existencia del primero, el equipo debe ocupar el

lugar que le corresponde en el momento adecuado. El orden
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social, requiere que cada persona esté ublcada en el lugar
que e le ha asignado, de acuerdo a la preparacidén y capa-

cidad de cada individuo.

. Bquidad:

Fayol expresa este principio como el resultado de
la combinacién de la amabilidad y.la justicia, sin excluir
la energia, la firmeza y la sensatez; procurando la moti-
vacidén a los empleados, dando un trato amistoso, igualita-

rio y justo.

k. Estabilidad del Personal:

significa que pata el eficiente funcionamiento de
una organizacidén no es convenlente rotar ¢on frecuencia al
personal, ya que eate requiere tiempo para acostumbrarse a

su trabajo y lograr hacerlo bien.

l. Iniclactiva:

El administrador debe permitir a sus subordinados
el desarrollo y ejecucién de planes de su propia creativi-

dad -
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m. Egpiritu de Egquipo:

La armonia y la unién entre el personal es una gran
fuerza para la organizacién. Fayol recomienda el empleo
de la comunicacidén verbal en lugar de la formal para pro-
nover el espiritu de equipo, y dar a la enpresa un sentido

de unidad.

2. Elementos del Proceso aAdministrativo.

Los elementos del Proceso Adminlstrativo pertene-
clentes a la Eacuela Clasica, de la cual es Henri Fayol un
gran precursor, fueron en un prineipio cineco: Planeacidn,
Organizacién, Mando, Coordinacién y Conrrol. Esgtos han
recibido modificaciones y se agrupan en cuwatro elementos
andlogos a lasg fuacionws del Proceso Administrative que
son: Planeacién, Organizacidn, Direccidén y Control, y que
hoy eiguen siendo las piedras angulactes de la Teoria Admi-

nistrativa Contemporinea,

Medlante el uso adecuado de estos elemehtos, &o podrdn
llevar a cabo los programas establecidos por toda organi-
zacidén. Aungue es discutible aUn si estoz elementos son
universales, la mayoria de los teoristas los wven con cate-
goria de universalidad, ya que gse pusds usar tanto en 1la

vida personal como en la profesional.
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2.1. Planeacién.

La planeacidén es el primer elemento del Pro-

cego Administrativo, y los demas dependeran de éste.

La palabra planear es usada con gran frecuencia para
lograr la realizacidén de diversas actividades, sin que ne-
cesariamente tengan relacion especifica con uwna organiza-
cidn formal; se planea un paseo, una fiesta, una raunidén
politica ¥y un sin ndmero de eventos, pero todos tienen algo

en comin, que es alcanzar un determinado objetivo.

"Un plan e8 una accidén especifica propuesta para ayudar

a la organizacién al logro de sus metas". (1)

Podemos, mediante esta definicidén, identificar el re-
levante papel de la planeacién, ya gque ella nos conducird
a alcanzar nuestra meta. Una planeaclién bien llevada debe
conducir a resultados esperados. Por 1o gque medliante 1la
planeacién, la “toma de decisiones" juega un papel impor-

tante, pero seguira teniéndola en el transcurso del proceso

. lsamuel ¢, Certo, Adminigtracién Moderna (22 ed.;
México: Nueva Editoral Interameticana, S.A. de C.V., 1983),

p. 137.
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de administrar, ya que en diveresot momentoe se deberd tomar
decigiones gque permitirian determinar las acclones correc-
tas a seguir para la solucién de los problemas gue se pue-
dan presentar, en cuadlguier punto del Proceso Administra-
tivo. ©Sefiala Certo (1) que la planeacidén es la primera
funcién bdsica y que los otros elementos se interrelacionan

con ésta. (ver tigura N° 3)

Certo {2) resume los propositoe de la planeacién en

cuatrod puntos:

- Propésito protector: Permite minimizar el riesge o
incertidumbre que se pueda presentar en la organi-
zacion, mediante el ofrecimients de una adecunada

accioén administrativa.

- Propésivto afirmarive: Intenta elevar el éxito de

la organizacidn.

- Propdsgite de coordinacidn: La planeacidén ofrece

una adecuada hilacidén en la organizacidn.

lgamuel C. Certo, Op. Cit.. p. 86.

21bid., p. 8S.
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LA PLANEACION COMO FUNDAMENTO PARA LA
ORGANIZACION, LA INFLUENCIA Y EL CONTROL

ORGANIZACION CONTROL

Fuante Somuel Certo, Administrazién Moderna (2% ed »México Nueva Editorial Interamericana,
SA deCV,1983),p 87
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- Propdsito fundamental: Se refiece a lo esencial,
gque es8 la ayuda que se le da a la empresa para que

puedan cunplizse 1os objetivos de la misma.

A pesar de que la planeacidén se da en los diferentes
hivelea de la organizacidén, ésta requerird de mis tieampo
para su ejecucion y a la vez sera una planeacidn a mayor
plazo en los niveles superiores que en los inferiores.

Asi, dependiendo del tiempo para el cual se pretenden

alcanzar 1los objetivos diversos autores se retleren a la
bPlaneacidn sstratégica como aguella an la gque los objetivos
se alctanzaran a largo plazo, y a pesar de gque conlleva una
mentalidad de alta gerencia, ésta serd util a todoe 1los

niveles de la organizacidn.

Stoner define la Planificacién estratégica como: “El
proceso formalizado de planificar a largo plazo, que se& usa

para definir y alcanzar metas organizacionales®". (1)

Dada la amplitud de esta planeacidén, debera ser ejecu-
tada por los niveles superiores, con una visual mas amplia
que la Plansacidén Tactica, la cual tendrda wun periodo mas

corto para alcanzar la meta. 3Ademds es mas flexible, vy

lyames A. Stoner, Op. cit., p. 97
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detallada, con uh alcance menos amplio que la estratégica.
Ventajas de la Planeacidn Formal:

- Ofrece a los administradores una orientacién hacia
el futuro.

- Permite coordipacidn en la toma de decisiones.

- Mantiene alerta a los administradores sobre los ob-
jetivos que se pretenden alcanzar.

- Permite adelantarse a sucesos posibles y a los cam-
biocs que se puedan emprender.

- Birve de base para la ejecucidn del cuarto slemento
del Proceso Administrative, el control.

- Impulsa al administrador a 1la realizacidon de los
planea, al verlos escritos en un papel. -

- Permite dacle un adecuado y coordinado uso a las
insctalaciones de la institucldén u organizacion.

- Da seguridad al administrador para la realizaclén
de su labor.

- Evita el conflicto de roles, evitando duplicidad en
las labores a realizar, al designar a c¢ada persona
sus actividades.

- Ofrece una administracién més justa, teniendo en
cuenta primero el bien comin que los intereses in-

dividuales.
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En un estudio realizado por Miner (1) con 280 ejecuti-
vos, donde se lezs interrogaba sobre la imporctancia del uso
de 108 elementos de la administracidén, més del £5% indicarom
que la planeacidén ocupaba el primer lugar, aungue ellos ex-

presaron que le dedicaban poct tiempo a la misma.

Desventajas o Limitaciones del Planeamiento:

- 81 se le dedica tiempo excesivo a la planeacion, se
pueden descuidar los otros elementos de la adminis-
tracidn, loa gue también son de gran importancia.

- El wvalor del planeamiente puede disminuir, al produ-
ciree cambiog que no astuvieran contemplados.

- La planeacidén puede resultar muy cata, por 1o que seé
puede dar el caso de Qque ase preflera gastar el dinero
en 1la misma ejecucidn de actividades que en la pla-
neacidn.

- Pot la certidumbre gque ofrece el presente, el planear
para el futuro puede crear una barcera psicoldgica,
al pensar que 82 acelerardn log cambiocs planeando

para el tuturo.

ljonn B. Miner. Op. cit., p. 137.
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Puede ser una limitante para la toma de iniclativa,
al cefilrse estrictamente a lo planeado, olvidando
que una adecuada planeaclidn debe tener cierto grado
de eslasticidad.

Se pueden presentar situacliones gque ameritan 1a toha
de declisiones riapldas y acertadas donde una planea-
cién demorada causaria dafio, pero se requlere de la
nisma aungue sea ripida, pues no se debe inielar una
actividad sin pensar en los resultados deseables.
Los planeadores pueden exagerar en tlempo y dinero,
con 2l temor de no ofrecer detalles gque consideran
importantes, loe cuales resultan a veces innecesa-
rios y exagerados.

Ademnis algunos autores consideran qua la planeacién
resulta muy tedrica ¥y que ¢85 mids sequro irse a la

practica, atacando cada problema en forma inmediata.

Certo {1) considera gue la persona gue planea debs

raunir clercas cnalidades como:

Experiencia practica dentzo de la orgaamizacidn,

Ver la organizacidn en forma amplia como um tvodo.

lgamuel C. Certo, Op. cit,, p. 171.
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- Ber capaz de reconocer las posibles tendenclas que
puedan afectar a la organizaclidn y saber como actuar
ante ellas.

- Habilidad personal de comunicacién y de llevarse

bien con los demis miembros de la organizacidn.

En cuanto al numero de personas gque pueden participar
en la planeaciéon hay diferentes criterios; algunos coasi-
deran gque pueda ser ejecutada por uha persona, pero ésta
debe dejar cierto grado de flexibilidad y facliidad para
realizar cambiog. También puede ser ejecucada obteniendo
informacién de la opinidén de otras personas y luego ejecu-
tarlas individualmeate, © un tercer método gue &g dejar Que
los subordinadoe ejecuten la planeacidn, la cual finalmeate

daberd ser revisada y aprobada por el gerente.

2.1.1. Planscacidén en Enformeria.

Enfermeria al igual gue otras organi-
zaclones tormales, hace uso de los 4 slementos del Proceso
Adminiscrativo, empezando con la planeacidon de la atencidn
de enfermeria, que sera la guia a seguic por este personal,
para ofracer una atencidén de calidad, libre de riesgos, con
miras a aleanzar los objetivos y metas trazadas por la ias-

titucidén hospitalaria. Ante esta gran responsabilidad se
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hace necesario que la enfermera administradora, posea co-
nocimientos sobre el proceso de planificar, para alcanzar
las demandas y los planes de la organizacidén, evitar el
desperdiciec de habilidades profesionales y de equipo, dar
adecuado uso de las instalaciones de la institucién y ofre-
cer un 4ptimo servicio de enfermeria para bien del pacien-
te, de los familiares y por consiguiente de la comunidad.
Debe poseer habilidad para comunicarse con el resto del
personal, el cual podrd poner cresistencia ante nuevas oc-
denes 0 cambics que conslideren innecesariocs, si no se eje-

cuta una adecuada comunicacidn.

Thora Kron sefiale en relacidén a la importancia del

planeamiento de los cuidados:

Una de lag responsabilidades de 1la
profezional de anfermeria as propor-
cionar contlnuidad en la atencidn del
paciente, mo s6lo ordenando al hoca-
tio para que las personas en secvicio
puedan asistir a los paclientes, sino
informando al personal lo que debe
hacerse por cada paciente; enpleandos
lasg- drdenes o0 ol plan de asistencia
de enfecrmeria, se pudde proporcionar
continuidad en la atenclidén indivi-
dualizada, de 1la misma maneca gque
las drdenes médicas proporcionan te-
rapéutica individualizada para cada
paciente. (1)

iThora Kron Rllea Durbin, Liderazgo ¥ Agministra-
gidn en Eqfermeria ¥5 ed.: México: Nuava itoria nte-

ramericansa, 8. A. de C.V., 198B4), p. 255.
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Expresa Thora Kron la importancia paralela en las o6r-
denes médicas las 24 horas del) dia. Para esto la enfermera
debe tener ¢onocimiento del plan de atencion que elabora
el médico y del diagnoéstico y situacidn del paciente. Ade-
mas debe comprender gue la c¢ondieidn de un paciente no es
estdtica, gue cambiard segun necesidades, y problemas que
se presenten. Debe identificar la importancia del plan
de cuidado, y sacar tiempo para la realizacién del mismo.
Al respecto Marriner agrega que: "Hay que reservar unos
cuanctos wminutos al comenzar cada jornada para planifica-

cion®. (1)

La enfermera jefe de sala, como lider del equipo, juega
un papel importante en la planeacién de la atencidédn; debe
influlr positivamente para 1a realizacion de las tareas,
mantenar la integridad del grupo y la moral del mnismo.
Debe ayudarlo a formular objetivos, estimularlos a que
aprendan y progresen, realizar reuniones con el personal
en el momento oportuno, para no interrumpir la atencidn
que se ofrece al paciente, permitiendo la participacion de

la mayor parte del personal.

lann Marriner. Manual para Administracidn de En-
fermeria {22 ed.: Héxicﬁ?‘ﬂﬁﬁvg‘zaitorxal Interamericana,

8. A. de C.V., 1984), p. 43.
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Al referirnoz a la planeacién de la atenclén del pa-
tlente, debemos orientarnos en el "Proceso de Enfermeria®,

el cual es definido por Divincenti como:

Una nanera ordenada y sistematica de
definir los problemas del paciente,
de formular planes para resolverlos,
iniciar 1a asignacién de otras per-
sonas que se encargarin de llevarlos
A cabo y de evaluar el grado de efi-
cacia de los mismos para resolver los
problemas identificados. (1)

Esta definicién incluye las actividades del Proceso
Administrativo, desde la identificacién de problemas y ne-
cosidades del paciente, hasta 1a evaluaclén de luvs resul-

tados obtenidos,

La planeacidn oportuna y temprana asegurard gue el pa-
ciente reciba sus tratamientos y procedimientos sin inte-
rrupcidén de 1los mismos, ademés, sl personal podrd cvoordinar
sus actividades sin causar retrasos a otro2 miembros del

eguipo.

Imarie Divincenti, 0Op. cit., p. 173.
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En cuanto al contenido del plan de enfermeria Roper

expresa:

un plan de enfermeria consta de todas
lags actividades necesarias escritas
en detalle suficiente para que otra
snfermera al leerlas, las comprenda y
pusda realizarias. (1)

AdemAs Roper (2) seflala gue para efectuar la planeacion
del cuildado del paciente debe tomarse en cuenta: ambiente
tfigico adecuado, equipo, personal tanto en numero de enfer-
meras como en su nivel de preparacidn y experiencia en el
campo, posibles alternativas para la intecvencidén de enfer-
meria, dependiendo del recurso y como aspecto esencial 1la
¢ondicién que presente el paciente. E1 plan debe demostrar
lo que hard la enfermera por el pacliente, la manera de ayu-
darlos, Yy a pesar de que el campo de accidén varie, los
principios de planeacidén serédn siempre los mismos y deberan
basarse en los objetivos, politicas, normas y procedimien-

to8 establecidos por la organizacién.

lNancy Roper, Winifred W. Loganug'Alispn J. Tlerney,
Procego de Enfermeria (México: Nueva Editorial Interameri-

¢caha, S.A. de C.V., 1983). p. 5.

21bid, p. 4.
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Se requiere que el plan sea revisado y actualizado segin
se presente cada situwacién, y s8i no se logra alcanzar los
objetivoe trazados, deberan revisarse las actividades. Aun-
que algunas enfermeras puedan considerar que escribir es
pérdida de tiempo, por &l contrario lo ahorra y., ademis,
permite que las actividades se realicen con mayor seguridad

al saber hacia dénde se encaminan los objetivos.

Segin Thora Kron y Ellen Durbin (1) el plan escrito de

la asistencia de enfermeria tiene varioe propésitos:

- Indicar los objetivos que persigue la intervenciodn
de enfermeria.

- Ofrecer una guia que tenga al pacviente como odjetivo
de la atencidén de enfermecia, y no a su enfermedad.

- Permitir disponibilidad para gque todo el personal
pueda ofrecer una atencidén individualrizada al pacien.--
te, al mantener actualizado el plan como nedioc de
comunicacién.

- Proporcionar una guia para la supervisidén de la asis-
tencia de enfermeria.

- Searvir de base para evaluar 1a asistencia de enfer-
meria, y saber s8i se satisfacen verdaderamente las

naceslidades del paciente.

Lrhora Kron y Ellen Dutbin, Op. elt., pp. 203-204.
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2.2. Organizaciébn.

El hombre, como ser social, requiere mantenar-
se integrado a otros grupes que le permitan llevar a cabo
actividades necesarias para alcanzar las metas trazadas,
La organizacidn cvomo segundo elemento del Proceso Adminis-
trativo y continuacién de la planeacidn, nos permicird rea-
lizar @1 logro de estas actividades mediante el cumplimien-

to de los planes trazades.

Organizar, se deriva de la palabra “organismo®: que es
una entidad compuesta de partes integradas relacionadas

unas con otras y gobernada por au relacién con el todo.

La palabra organizar es definida por Terry como:

El establecer relaciones efectivas
de comportamiento entre las personas,
de manera que puedan trabajar juntas
con eficiencia y obtengan satisfac-
cidn personal al hacer tareas selec-
cionadas bajo condliciones ambientales
dadas para el propésito de realizar
alguna merta u objetivo. (1)

Implica ésta definicidén una armonia y coordinacidn en
al trabajo, acompaifiada de una satisfaccidén en la realiza-

¢ién de las actividades.

lgeorge Terry y Stephen Franklin, Op. cit., p. 250.
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La palabra organizacién es utilizada con frecuencia por

expertos en la materia, tales como Harold Koontz, Cyril

O'Donnell y Heinz Weihrich qQuienes la definen como:

La agrupacion de actividades necesa-
riag para lograr objetivos, la asig-
nacion de cada gqrupo a un adminis-
trador con la autoridad necesaria
para supervisarlo, y la provision de
coordinacién horizontal y vertical
en la estructura de organizaciodn. (1)

Otros auntores, como Stoner, se refieren a la

cidén comno:

Tanto Koontz,

La manera en que se dispone &1 traba-
jo ¥y se asijnan entre los miembroe
de la emprega de mwmodo de alcanzar
eficientemente las metas de la orga-
nizacién (2)

O'Donnell ¥ Weihrich como Stoner,

organiza-

hacen

énfasis en que es un wedio para alcanzar los objerivos

trazados agregando los primerog la autoridad y coordinacién

como elementos importantes en la organizacidn.

De esta

forma, se determinan responsabilidades eliminando posibles

dudas en el desempefio de actividades,

sea facilita la toma

de deciciones y la comunicacidén necesaria para lograr los

objetivos de 1a empresa.

lHarold Koontz, Cyril O'Donnell .y Heinz Weihrich,

Elementos de Administracidn {38 ed.:; Néxico: McGraw-Hill,
1%83), p. 203.

23ames A. Stoner, Op. cit., p.235.
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La organizacién desempefia un papel relevante dentro del
Proceso Administrative va que; ¢rea lineas definidas de au-
toridad y responsabilidad, promueve la colaboracidén entre
log individuos en un grupe logrando la efectividad y efi-
ciencia de las comunicaciones, activa la ejecucidén de los
planes trazados: disminuye la duplicidad y oclosidad de los
mienbros de la empresa, es la herramienta gue conduce al
logro de los objetivoes trazados, y coloca a la persona en

el pusscto gue le corresponde.

El process de organizar o la mahera en gue se dispone

€l trabajo, reguiere de cinco pasos enunciados por Stoner:

1. Detallar todo el trabajo que hay Que hacer para
alcanzar las metas de la organizaciénm.

2. Dividir adecuadamente la cacga total de trabajo en
actividades gque puedan secr desarrolladas légica y
confortablemente por una persona o pPoOr un grapo.
en base a sus calificaclones para ejecutarlas.

3. Combinar el trabajo de los miembros de una compafiia
en una forma légica y eficlente. BSe agrupan a los
empleados cuyas tareas estan relacionadas entre si.
{departamentalizacisén).

4. Crear un mecanismo para coordinar el trabajo de los
miembros de la enmpresa en un todo unificado y arc-
monico. Loe mecanismos de coordinacidén permiten
que todes tengan en cuanta las nmetas organizacio-
nales y que se reduzca la ineficiencia y los con-
flictros.

%. Controlar la sfectividad de la organizacién y hacer
lo8 ajustee necesarios para aumentacla o mantener-
la. Hacer periddicamente evaluaciones de los pasos
anteriores. A medida que el empleado crace, te-
quiere svaluacidn. (1)

lyames A. Stoner, Op. cit., pp. 235.2386.
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Bs evidente gue el proceso de organizar no ee un ele-
mento aislado; por el contrarioc, en una forma u otra, se
ve afectado por los otros elementog del proceso adminis-

trativo que influyen en la organizacién.

Existen dos tipos de organizaciones: la formal y 1la
informal. La primera se refiere a aquella organizacién
gue por lo general cuenta coh un organigrama el cual de-
termina el Jdesempedo ;ndividual. eg flexible y utiliza
principios que guian & la institucién para alcanzar las
metas. La segunda se refiere a un grupo de personas gue
realizan actividades sin un propdésito conjunto consclente,
que ygeneralmente carecen de un organigrama, por ejemplo un
eguipe de boliche, 1os8 pasajeros de un avidén, y otros.
Sefiala Terry (1) algunos elementoe que eatdn pregeate en
1a organizacidn formal tales como; 1la divisidn del trabajo,
la departamentalizacidén, el qrado o alcance de control, la

autoridad y responsablilidad.

A través de estudios realizados y llevados a la préc-
tica, al igual que en nuestro diario wvivir, observamos el
valor y laz consecuencias positivas de dividir el trabajo
dentro de una organizacidn, a tal punto gue puede atribuir-

se el crecimiento de la empresa a la divigidn del trabajo.

lgeorge Terry y Stephen Franklin, Op. cit., p. 250.
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Segin George Terry y Stephen Pranklin la divisién del
trabajo significa: *dividir grandes tareas en paquetes mas
pequefios de trabajos que se distribuyen en varlas perso-

nas". (1)

Para Samuel Certo, la misma es: "La asignacidén de wva-
tias porciones de una tarea particular entre un ntimero de

niembros de la organizacién®. (2)

En ambas definiciones, los autores coinciden en la ne-
cesidad de la division del trabajo para una mejor realiza-
¢lén de las tareas, de esta manera seridn fragmentadas las
responsabilidades an forma tal, que los individuoe se iran
especializando en partes de las tareas, ¥y no &n todo el
trabajo, ya que un rol sobrecargado en donde se tiene gque
realizar mds de lo posible durante el tiempo disponible,
traes consecuencias negativaz a 1la empresa. La divisién del
mismo permite a cada empleado adquirir destreza en 8l area

que le corresponde,

Paralelo a la especializacién en determinadaes labores

la productividad se multiplica gevmétricamente; ofrece ade-

lgeorge Terry y Stephen Pranklin, Op. c¢it., p. 251.

Z3amuel Certo, Op. c¢it., p. 204.
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més, la oportunidad de gue el empleadoc realice sus labores
con satisfaccién y mejor capacitacidén, aproveche también
el tiempo al midximo al evitar el desplazamiento, se inte-
regse &n realizar el trabajo 1o mejor posible y con mayor
facilidad;: todo esto haré qQue el empleado se sienta menos
abrumado de trabajo., su responsabilidad serd especifica y
no de toda 1la organizacidén. Contrario a estas ventajas la
divisién del trabajo podria resultar para algunos empleados
algo aburrida, disminuyendo, por consiguiente, 1la produc-

cién.

George Terry describe la departamentalizacién como

Un agrupamiento eficiente y efectivo
de los puestos en unidades de trabajo
significativas., para coordinar nume-
rosos puestos, 1todo para facilitar
la répida realizacidén de los objeti-
vos de la organizacién. (1)

De esta forma habrd una adecuada agrupacion y a la vez
coordinacién, lo cual serd basico para el buen funciona-
miento de la organlizacidén. La departamentalizacién sargirs

»

como consscuencia de la division del trabajo y del deseo de
obtener unidades organizacionales que puedan ser manejadas
Y que conduzcan al cumplimiento de los objetivoes de la

institucidn.

1george Terry y Stephen Pranklin, Op. cit., p.2%54.
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Bl organigrama llamado también "diagrama de organiza-
cidén", eg utilizado para wmostrar la forma en gue eatd or-
ganizada una institucioén, refleja ademids las lineas de co-
municacién formal, las responsabilidades y las relaciocnes

interdepartamentales.

En cuanto a la *amplitud de mando® o *amplitud de con-
trol* de la administracién: se refiere al numero de perso-
nas que debe supervigar el administrador. Menciona EBsco-
bedo que "e)] ser humano medio tiene un campo efectivo de
observacién sobre tres a seis individuos®. (1) Es reco-
mendable que la responsabilidad sea dividida en dos, tres
o seiz jefes capaceg, mat de este nimerov serd motive de
confusiones y demoras para ¢l admiaisctrador. Al respecto
se refiere Escobedo a una ley: “cuanto mis pequefia sea la
responsabilidad de los miembros del grupoe, mayor seréd el
nimero de grupos y viceversa®, (2} Indicando asi gue en
la medida en gue log grupos se alejan de la base y se acer-
can al jefe de la organizacién disminuirdn los grupos de
trabajo. "Rl Area de control se relaciona dirasctamente ¢on

la autoridad®. (3)

l3osé Galvan Escobedo. Tratadoe de Administracidén Ge
neral {2 ed.: Panama: RBditorial Universitaria, 1980),

-

21bid, p.201.

3rbid, p.202.
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George Terry y Stephen Franklin se refieren al respecto,

de la siguiente manera:

El nivel o grado de control adecuado
es basicamente una ocuestidén de com-
portamiento y varia c¢on cosas tales
comd la habilidad del gersnte., 1la
relativa ubicacién de los gerentes
en la estructura, el temor a posibles
rivales, la fe en que los subordina-
dos se dempefian en forma satisfacto-
ria y el grado de trabajos en egqui-
pos. (1)

De esta manera no se astablece especificamente el ni-
mero de subordinhados para cada gerents. En empresas simi-
lares, el numero de subordinados variard, no se podra tomar
un patrdn especifico; puede ser que 1los empleados de una
empresa sean mas hablles, ademids el gerente no serd igual
para ambas organizaciones, pues alguno podra ser mias capaz

que otro.

Otro elemento importante en la organizacidn es el Poder
Y la Autoridad, que a veces sonh considerados como sindni-
mos, o son utilizados indistintamente, pero en la realidad

existe una diferencia en cuanto a la legalidad, ya gue la

lgeorge Terry y Stephen ‘Branklin, Op. cit., p. 265.
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persona que tiene poder s aquella que es capaz de hacer
cambiar a la gente, o de influir en las mismas, ensefiando
por lo general con el ejemplo, y la autoridad implica un
aspecto legal ya gue €8 la persona designada para tales
efsctos, es decir, estd facultada para ordenar y exigir
cumplimiento. George Terry y Stephen Frankiin, detfinen el
podek como: "el derecho legal de vrdenar a otros una accilén

y de exigir su cumplimiento®. (1)

La autoridad es definida como "el derecho de actuar o
de dirigir la accién de otrog en el logro de las metas or-

ganizativas". (2)

Miner define la autoridad como:

el poder inherente en las prescrip-
ciones de rol de un puesto dentro de
una organizacidén. Es practica comun
€1 hablar de autoridad como de algo
gque cuenta con el apoyo de la legi-
timacion. Es el poder contemplado
por 10s miembrog de una organizacién
¢Oomo cotrecto y proplio. {3)

lgeorge Terry y Stephen Franklinm, Op. clt., p. 279.

2Henri Sisk garlo Sverdlik, Adminiscracidn Ge-
rencia de Empresgas %2 ed.: B.E.U. U.:! Editorial South-
Western Publishin Co.. 1979) p. 241.

3jonn B. Miner, Op. cit., p. 309.
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En ambas definiciones se expresa el derecho o el poder
de actuar sobre otras personas, haciendo més énfasis la
segunda definicidn en el poder legal para ejercer la misma.
El poder sera encaminado a dirigir los pasos del grupo para
beneficio de la organizaciém. Igualmente la persona gque
tiene el poder debera demostrar la capacidad para ejercer
al mando. La autoridad debe ir acompafiada de la responsa-
bilidad y viceversa, de lo contrario, no tiene razon de ser

y podria decirse que algo no anda bien en la administra-

¢ioén.

La responsabilidad organizacional como eéelemento de 1la
organizacidén formal, se refiere a la obligacidén gque tiene
una persona para cumplir con las tareas asignadas, demos-
trapndo lo mejor de sus habilidades. ‘También expresa 1la
obligacion ante un superior de vigilar gue se cumplan las
laboree. La responsabilidad de cada persona se éencuentra

enunciada en la "Descripciénm de Puesto".

"Una Descripecidén de Puesto es una fotografia en pala-
bras {(escritas) de 1las relaciones organizacionales, 1las
responsabilidades y los deberes especificos gue constituyen

un empleo ¢ puesto dado™. (1) Significa, el documento gue

. lMyers, _Ch. Pigorg, Administracién de Persopal
{México: Compafiia Editorial Continental, S.A., 19757},

pp. 373-374.
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permitird a cada empleado laborar de la manera gue lo de-

termina la organizaclién.

Esto e8 bAsico para que una persona pueda ejecutar bien
8u trabajo, pues malamente podrd realizar una actividad, si
no sabe gue debe hacerlo; de igual forma, no conocerd cua-
les sohk los limites en las actividades gque le corresponde.
Para ello se hace necesario que dichos documentos se en-

cuentren al alcance del personal, pues

los registros mie cuidadosamente pre-
parados para un puesto, son de poco
valor si permanecen guardados en los
archivos del departamentd de perso-
nal. Los datos relatives a cada
puesto deben ser fAcilmente accesi-
bleg a quien sustenta el pussatd Yy &
Eu Bupervisor. (1)

Es importante para la ejecucidn de las actividades la
agcogencia de recursos humanos apropiados, ya que madiante
lag actividades que realicen en sus puestos se logrard la

productividad necesaria para el logro de las metas. Para

lHerpert J. Chrude Arthur W. Shermap Jr., Admi-
gigggmﬂéthg_ﬁggggggl (9g gd.: México: cgmpagia Edito-
rial Continental, S.A. de C.V., 1985), p. 52.
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tal escogencia se tomara en cuenta, segun recomienda Samuel
Certo:

Factores tales c¢omo antecedentes,

edad, experiencia relacionada con el

puesto y nivel de educacidén formal

tisnen alguna importancia para deter-

minaz el grado de idoneidad del in-

dividuo en términos de la organiza-

cidn. (1)

De esta forma las organizaciones tendran el privilegio
de realizar una adecuada escogencia de su personal, anali-
zando tales atributos descritos por Certo, uno individual-
mente no tendrd significacidén al considerar a una persona
como iddénea, para realizar adecuadamente las labores asig-

nadas.

Certo (2) recomienda cuatro pASOS hecesarios para la
ascogencia de los recureos humanog apropiados a la organi-

zacidn:

1. Reclutamiento: implica 1la seleccidn del total AQe
recursos humanos posibles para desempediar un puesto.
Su propdsito consiste en seleccionar entre todas las
golicitudes para luego decidirse por uno. Para lo-

grar una buena seleccidn el reclutador debe conocer

lgamuel C. Certo, Op. cit., p. 253.
2ibid., pp. 256 a 273.
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bien el puesto que quiere cubrir, doénde localizar
los posibles candidatos. y la forma en gue influye
la ley en 108 esfuerzos del reclutamiento.

2. La meleccidn; en este <¢asd se escogerd a la persona
que desampehard el puesto.

3. Adiestramiento; se refiere al proceso por el cual
se desarrollaran las cualidades del seleccionado,
para asegurar su productividad y lograr 1os objeti-
vog de la empresa,

4. BEvalnacion del desenmpeiio: astd dirigido a transmitir
a los subalternos la informacién sobre la manera en
que estdn realizando su trabajo. La evaluacion
puede hacerse de una manera informal diariamente,
acompafiada de la retroalimentacién pertinente o

Formalmente cada semestre o cada afio.

La escogencia de un empleado es una gran tarea, si se
quiere gue éste contribuya a los objetivos de la empresa,
ya gue aunque exista una cantidad de profesionales consi-
derados idoneos, 1la institucidn debe resecvarse el derecho
de seleccionar a los que considere mas capaces y reunan los
requisitos esperados; pero debe recordarse que no termina
con la seleccidn del personal, pues es un proceso continuo
que requiere seguimiento, previa orientacidén sobre las la-

bores gue debe realizar dentro de la institucion.
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2.2.1. Organizacién en Enfermeria.
La organizacién en enfermeria es de-

finida por Arndt y Huckabay como:

Poner en practica los planes para
alcanzar los objetivos de toda orga-
nizacién y del departamento de ser-
vicios de enfermeria. (1)

Marriner, como auntoridad en enfermeria

nos define la organizacién como:

Un proceso légico que implica definir
1a misién de la idinsctitucién y sus
objetivos, establecer ©politicas vy
planes, especificar las actividades
necesarias para lograr 108 objetivos,
organlzar las actividades para el
mejor aprovechamiento de los recursos
humanoes y materiales, delegar la au-
toridad y responsabilidad adecuada
para llevar a cabo las attividades,
y agrupar al personal vertical y ho-
rizontalmente, mediante sistemas de
informacién y relaciones de auntori-
dad. {2)

Ambas definiciones, la segunda en una forma mds amplia
ge refieren a la organizacién como el recurso que nos per-
mitird alcanzar los objetives trazados durante la planea-

cidén mediante la adecunada utilizacidén del personal y otros

recursoe disponibles. BEn enfermeria serd la supervisora y

1arndt Clara y Lucine Huckabay, Op. c¢it., p. 77.

2Ann Marriner, Op. cit., p. 8.
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la jefe de serviclo que vigilarén gue se cumpla con la £i-
losvfia y los objetivos una vez crazados. La enfermera
jefe de sala serd responsable de la coordinacién de las
actividades de su 4&rea, ante la supervisora que planeard y

coordinard el trabajo a un Area mayor.

Marriner (1) se refiere a los principios gue contribu-
yen al logro de la organizacldén formal: cada persona debe
teaer un 80lo jefe y saber ante qQuién responde y quidnes
responden ante ella; debe existir una clara descripcidén de
puesto para poder delegar eficazmente, ya que al saber 1la
parsona cuales con sus funciones, sabra qué espera la ins-
titucidn de ella: la coordinacidn serd mids efectiva, si una
avla persona puede coordinar més puestos similares que dAi-
ferentes, igualmente #i tiene muchaa reaponsabilidades és-~
tas deberdn ser similares y 1la sstructura organizativa debe
ser simple y flexible, evitando alteraciones en la comuni-

cacitn por el axceso de comités.

La enfermera Jjefe de sala, por 1o tanto, deberd ser
consciente de sgu papel como tal, por lo gue se hace hece-
sario que conogca loz principlios administrativoes de la or-

ganizacidén, para gque pueda aplicarlos en su Area de trabajo.

lann Marriner. Op. cit., pp. 60 a 62.
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Por lo general, éstos se encuentran reunidos en el Manual
de Normas Administrativas de 1la intitucién hospitalaria,
el cual debe estar al alcance de la enfermera jefe de sala
Y de sus subalternos, y servira de apoyo y parametro para

el ejercicio de su labor como jefe de sala.

Al respecto Thora Kron y Ellen Durbin sehalan que:

La administracion debe presentar en
forma ordenada 1instrucciones sobre
todas las actividades en manuales,
que puedan emplearse para orientar
la delegacion de responsabilidades y
obligaciones, asi como para instruir
sobre métodos de realizacién del tra-
bajo. (1)

Para que el Proceso Administrative y en especial el
elemento organizacidn se lleve a cabo, 108 departamento de
enfermeria deben trabajar en constante comunicacidén y coor-
dinacién de actividades, pues aunque existan diversos pro-
fesionales de la salud como directores, supervisores, jefes
de enfermeria y enfermeras generalistas, existe una estre-
cha relacidén entre ellos, ninguno es funcionalmente inde-
pendiente, y ante alteraciones en la organizacioén por cuval-
quier departamento del hospital, en especial enfermeria,

los Ynicos y mas afectados seran los pacientes.

lthora Kron y Ellen Durbin, Op. cit., p. 95.
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2.3. Direccién:

Después que el administrador ha planificado,
organizado y dotado de personal a la institucidén, debe di-
rigir eus actividades a lograr l1os objetivos de la misma.
Para ello, es muy importante que conozca los principios ad-
ministrativos, los estilos de 1liderazgo, 1las fuentes de
poder y autoridad y hacer frente a conflictos gque surjan
en la empresa. Igualmente, deberad motivar y disciplinar
al personal, para lo cual requiere habilidad en la comuni-
caclén y sequridad a la vez firmeza en el comportamiento.

Harold Koontz y Cyril O'Donnell seflalan gque:

La direccién y el liderazgo son log as-

pectos interpersonales de la Administra-
¢ién por medio de los cuales los asubor-
dinados pueden comprender y contrcibuir,
con efectividad y eficiencia, al logro
de lot objetivos de la empresa. (1)

John B. Miner expresa en relacidn a la funcidn de di-
rigir. que ésta:

implica bésicamente ¢l intluir o inducir
a los subordinados & que observen compor-
tamientos conforme a un rol y que corres-
pondan 1o més cerca posible a las pres-
cripciones de dicho rol. Se centra en la
motivacidén para el trabajo y se trata de
obtener la méxima contribucidén para el
logro de 1o objetivos de la organiza-
cién, por lo cual se dice que es un me-
diador gue mejora los ilnsumoa, y no algo
gque los mantiens o controla. (2)

lHarold Koontz y Cyril O'Donnell, Op. clt., p. 598.

2John B. Miner, Op. cit., p. 78.
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Para entender la funcion de direccion es basico conocer
la motivacidén humana, y los procesos que activan el compor-
tamiento en el contexto del trabajo. Igual importancia
tiene lo que se sabe acerca del modo como una persona ejer-
ce autoridad, poder e influencia sobre otra; es necesario
ademas, tratar el concepto de comunicacién, ya que, como
el tomar decisiones, el comunicar afecta todas las funcio-

nes.

El término dirigir tiene la comprensioén significativa
de motivar, activar y asegurar esfuerzos, cohceptos éstos
que cubren todas las actividades incluidas empiricas; visto

en un concepto mas amplio, podemos decir que dirigir es

un medio para lograr el mejor desem-
pefio de los miembros de la organiza-
ciéon una vez que han sido contrata-
dos. Por 1o tanto. un medio para
motivar su comportamiento de acuerdo
con un rol, un mediador que mejora
el insumo. (1)

El administrador debe tratar de crear un medio que in-
duzca a sus subordinados a trabajar al nivel de sus plenas

capacidades. Los procesos de seleccién, promocién y apre-

ciacién deben tomar en cuenta la competencia personal, lo

ljohn B. Miner, Op. cit., p. 77.
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cual implica a su vez un eatranamiento en base a necesida-
des y el sacar el mejor partido de las capacidades del in-
dividuo. Se debe promover una plena contribucidn con el
£in de lograr un ambiente gque satisfaga aquellas necesida-
des cuyo cumplimiento contribuye al logro de los objetivos

de la empresa.

Generalmente cuando se organiza una empresa, se hace
con el propdsito de generar un producto, ya sea del tipo
bienes © del tipo servicios. Por ello esta actividad no
g8 limita a los aspectos comerciales, sino también a uni-
varcsidades, hospitales, asociaciones caritativas, goblernos
Yy otros, donde se generan profeaionales, personas saluda-
bles, y s8¢ brindan servicios de tipo sovial segun necesi-

dades de lo8 individuos.

Dentro del elemento direccidén, es necesario considerar
1a autoridad, el poder y la influencia como integrantes de
la misma. La autoridad .representa el poder instituciona-
l1izado y se refiere al poder inherente al puesto dentro de
las organizaciones, que se logra por delegaclidén de log al-
to8 nhiveles; asi, el jefe delega en sugs subordinados, ¥
48t0os de manera sucesiva hacia abajo en la linea. Cada
jefe ¢ gerente tisne un conjunto esspecifico de derechos

delegados de autoridad, insertados dentro de su rol.
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Relacionado de un modo iantimo con la autoridad, esté
2l concepto de regponsabilidad que es 1la obligacidén de
ejecutar, hacer o lograr que se haga aquello que el jefe
indica. La responsabilidad de 1los subordinados ante sus
superiores por la ejecucion esg absoluta, una vez que hayan
aceptado una asignacién. La autoridad debe corresponder a

la respongabilidad.

La influencia se refiere a cualguier comportamiento de
un individuo gue altere actitudes, sentimientos y compor-
tamientos de otra persona. Una persona puede influir en
otra por medio del control a través de sanciones, por per-
gsuacién o manipulando actitudes. La influencia se puede
intentar por cualquier medio y, aun asi, en algunos cas0s

fracasa.

El poder implica el potencial para ejetcer influencia.
Una persona puede tener el poder de influir en otra aungue
en ocasiones ni sigquiera 1o intenta, ya sea pofque no desea

hacerlo o porgque no es necesario.

Al anallizar las implicaciones de estos aspectos enun-
ciados para la direccién de una empresa, no podemos perder
de wvista el hecho de que el administrador y los empleados
reciben influencias tanto externas como internas, de 1las

cuales depende en gran medida el éxito en el logro de los
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objetivos propuestos. Las actitudes propias de cada indi-
viduo son sug fuerzag internas, mientras qQue la forma como
g8e ejerza el poder, la autoridad, son ejenmplos de fuerzas

exXternas.

Consliderands que la administraclién implica la creacién
y mantenimiento de un ambiente propicio para el degsempeiio
de los individuos, traemos algunos conceptos basicos acerca
de la mnotivacién humana, los cuales estan contenidos en
teorias conslderadas efectivas para entender mejor ai in-
dividuo y. por lo tanto, proveerle mejores condiciones de

tcabajo.

Koontz y ©O'Donnell (1) s8e refieren a las teorias de
motivacidn como proceso y lags de motivacidn como contenido

de la siguiante manera:

Lag tedriasz de motivacidn como proceso incluyen: 1la
Ley del Efecto y la Motivacién Econdémica cuya aplicacidn
basica en las organizaciones administrativas estipula que
al comportamiento gue parece conducir hacia la recompensa
tiende a ser repetido, mientras que el comportamiento Qque

no lleva a la recompensa o que lleva al castigo tiende a no

lHarold Xoontz y Cyril O'Donnell. Op. cit., pp. 624 a
653.
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repetirse. La Teoria de las Expectativas seflala que 1la
gente tiene ciertas creencias incorporadas con respecto a
log resultados © consecuencias que probablemente resulten
de Bu comportamiento de acuerdo con un rol y que ciertos

resultados prevalecen sobre otros.

La Teoria de la Eguidad propone que las personas se
preocupan no sdlo de wmaximizar la cantidad del pago. sino
también lo justo del mismo. Se ocupa de las comparaciones
entre los insumos y los productos, ¥y tlene que ver ante
todo con la relacidén entre proporcidn insumo/producto pro-
pio del individuo y la de la pereona o personas con las gue

8e Compara.

Las teorias de la motivacion como contenido se concen-
tran en varios motivos individuales que son considerados
en relacidn con la ejecucién y satisfaccidén en el trabajo:
asi tenemos, la Teoria de la Motivacidédn del Logro que ha
8ido aplicada principalmente en la esfera econdmica. La
motivacioén alta de logro es caracteristica de aguellos gue
dedican mucho tiempo a pensar coémo hacer un mejor trabajo,

avanzar en él o realizar cosas impottantes.

La Teoria de la Motivacién como un Rol postula ciertos
requisitos generales como caracteristicos de los puestos

gerenciales en empresas administrativas grandes. Supone
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ademds gue los motivos correspondientes a escos requisitos
contribuiran al éxito empresarial y especifica los siguien-
tes: actitud positiva hacia los jefes, espiritu competiti-
vo, comportamiento acorde al rel masculino; deseo de ejer-
cer poder sobre otros, desad de sobresalir en el trabajo
al asumir un rol diferente, y deseo de asumir responsabi-

lidades administrativas de rutinas.

La Jerarquia de Necesidades de Maslow postula una serie
de valores taleg como los fisioldgicos, seguridad, social,
estima personal y autorrealizacioén: clasificacién muy im-
portante porque toma en cuenta la manera como los motivos
se telacionan entre 8i. En general, en nuestra sociedad
la satisfacidén de los motivos fisioldgicos y de seguridad
es répida, pero no sucede igual para 1os motivos sociales,
de autoestima y de autorrealizacién. En la medida gque los
motivos mias importantes se mueven hacia la satisfaccidn,
es de esperar .individuos mas plenamente motivados, por 1o
que e8 importante desde el punto de vista adminiscrativeo

el enfatizar en ellos e intentar satisfaceéerlos.

La Teoria de los dos Factores fue desarrollada origi-
nalmente por Herzberqg y sefiala la existencia de dos tipos
basicos de motivog: los factores extrinsecos ¢ higiénicos

Y los intrinsecos (contenido del trabajo) o motivadores.



97

Los factores extrinsecos se relacionan ante todo con 1la
insatiefaccién en el trabajo de la compafiia, el aspecto
téonico de la supervisién, las relaciones interparsonales
ton los subordinados, con sus iguales; 1as condiciones de
trabajo, aumentos de sueldo y las sehales de status y se-
guridad en &1 trabajo. Los factores intrinsecos son lo que
contribuyen a la satisfaccion real em el trabajo: realiza-
cién, reconocimiento de la realizacidn, recibir responsa-
bilidad, progreso, el trabajo mismo ¥y la posibliidad de

crecer.

Se hara referencia ahora a otros importantes aspectos
de la direcciodon: el liderazgo vy la comunicacién; basadas
en los conceptos emiridoe por Koontz O'Donnell en una de

susg vbras. (1)

Generalmente, en 1las organizaciones administrativas,
lo8 gerentes son nombrados por otros de nivel superior, lo
cual constituye el patrdén més comin, aunque no universal,
ya gue existe también el lider smergente gue surge del
grupo y a menudo se le elige, logrando c¢ierto grado de
aceptacidn. En muchos casos, el lider impuesto destaca en

muchos aspectos o posterior a su nombramiento logra las

707 lgarold Koontz y Cyril O'Donnell. Op. cit., pp. 654
a 70
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caracteristicas del lider emergente, o bien, puede fracasar

Y en ecte Ccago surge orro.

Debido a su importancia para toda clase de accciones de
grups, se han efectuado diversas investigaciones y teorias
con respecto al liderazgo, entre lae cuales podemos enun-
ciar: el enfoque de Rasgos Personales para el liderazgo,

el enfoque Situacional., el enfoque Contingente.

El enfoque de “Rasgos Personales" se concentra en la
identificacion de rasgos personales en el lider. Seitala
que las distintas investigaciones identificaban cinco rasgos
figicvos relacionados con lags capacidades del liderazgo tales
como: energia, apariencia y altura; cuatro rasgos de inteli-
gentia y habilidad; dieciseis rasgos de personalidad, (adap-
tabilidad, agresividad, entusiasmo y confianza en si mismo):
seig rasgos relacionados con 1lags taresas {como impulso de
realizacion, persistencia, & iniciativa), y nueve raegos de
caracteristicas sociales {(vomo cooperacicn, habilidades in-
terpersonales y habilidad administrativa). Este enfogue del
lider no fue muy efectivo porque no todos los lideres poseen
todos los rasgos y muchog individuss que no son lideres pue-

den poeeer la mayoria o todos ellos.
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El enfoque "Situacional" dice que el liderazgo se ve
fuertemente afectado por la situacidénm de la cual emerge el
lider y en la gue opara. Recohoce qua existe una interac-
cidén entre el grupo y el lider; da apoyo a la Teoria del
Seguidor, que afirma gque ¢l ser humano tiende a seguir a
aguellns a Qquienes percibe como un medio para lograr sus
propios deseos Dpersonales. Otros astudios han Jemostrado
que el liderazgo afactivo depende de la reaccidn a factores
ambientales, como 1la historia de la empresa, la comunidad
enh la que és8ta opera, el clima psicoldgico del grupo, las
parsonalidades de los miembros, las influencias culturales

y el tiempo necesario para tomar decisiones.

E1l enfogque "Contingente" de Fledler para el 1liderazgo
implica que el liderazgo es cualguier proceso en el cual la
capacidad de un lider para ejercer influencia depende de la
situacién de la tarea del grupo y del grado en gue el esti-
lo, personalidad y criterio del lider ee ajusta al grupo.
Invelucra ademids, qQue los individuos se convierten en lide-
res no solamente a causa de los atributos de su personali-
dad, sino por 1los diversos factores situacionales y de 1la
interaccidn eatre los lideres y el suceso y circumstancia

que lo rodea.
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Para algunas personas los términos *direccidén” y *1i-
derazgo" son sindénimos, debido a la importancia que elerce
€]l lider dentro de la Administracién. La capacidad para
guiar y dirigir con efectividad es uno de los requisitos

clave para ser un administrador eficiente.

Koontz O'Donnell sefiala que “es el deseo de las persoc-
nas por seguir a alguien, lo que hace de un individuo un

lider®. (1)

Bl liderazgo se define generalmente como "una influen-
¢ia, el arte o proceso de influir sobre las personas de
modo gue éstas se esfuercen voluntariamente hacia el logro

de¢ las metas del grupo”. {(2)

El 1ider actida para ayudar al gruopo a lograr sue obje-
tivos mediante la aplicacién méxima de sus capacidades; no
ge detiene detrds de un grupo a impulsar vy a afianzar, sino
gue toma su lugar frente al grupo tacilitando su progresoc e

inspiréndolos para cumpiir las metas de la organizacién.

lgarold Koontz y Cyril O'Doannell. Op. cit., p.65S.
21bid., p. 655.
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Para que un grupo de personas trabajen al wmaximo de sus
capacidades, se requiere de alguien que los dirija con ha-

bilidad, y para ello debe tener en cusahta tres aspectos:

- <{Lapacidad para comprender gque 1los
seres humanos tienen diferentes fuer-
zas motivadoras, en distintos momen-
tos y en diversas situaciones.

- Habilidad para inspirar.

- Fuerza para actuar de forma tal qgue
establezca un ¢lima para responder y
para despertar motivaciones. (1)

Algunos investigadores sefialan loa tipos de liderazgo
tomando como base el comportamiento o estilo de los
lideres, mientras otros se han concentrado primordialmente

en lo que es el liderazge en si para definir a sus lideres.

Fiedler enuncié dos estilos principales de liderazgo:
uno de ellos orientado hacia la tarea en donde el lider
obtiene satisfaccidén al verla ejecutada; el otro esta ba-
sicamente orientado hacia el 1logro de buenas relaciones
interpersonales y hacia la obtencidn de una posicidén de

supremacia personal.

lgarold Koontz y Cyril O'Donnell. Op. c¢it.., p. 657.
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Algunas explicaciones mids recientes de los estilos de
1iderazgo los clasificaron sobre la base de c¢émo usan los
lideres su autoridad, considerdndose tres estilos: el li-
der autocrdtico que da ordenes y espera el cunmplimiento:
es dogmitico y positive, vy guia gracias a su capacidad paras
retener o dar recompensas o castigos. El democritico, o
participativo, consulta con sus subordinados sobre las de-
cisiones y acciones propuestas y fomenta su participacién.
El tercer tipo de lider utiliza muy poco su poder y da a
los subordinados um alto nivel de indspendencia, o de
*rienda guelta®, en sus operaciones. Taleg lideres depen-
?an en gran parte de los subordinados para fijar sus pro-
Pplae metas y los medios para alcanzarlas: considera gue eau
papel eg el de facilitar las operaciones de log seguidores
proporcionandoles informacidén y actuando en esencia como

un ¢ontactds ton el medio ambiente externt del grupo.

Rensie Likert de 1a Universidad de Michigan estudid
ciertos conceptos y enfoques importantes para la compren-
gion del comportamiento de los lideres y @8 uan axponente
ﬁe la adminietracion participativa. Concibe al adminis-
trador efectivo como aquel que estd fuertemente orientado
hacia los subordinados, y que B& basa en la comunicaciodn
para mantener a todas lag partes funcionales como una uni-
dad, Todog los miembros del grupo, incluso el administra-

dor © lider, adoptan yna relacién de soporte &n la cual
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sienten un interés comin y genuino en términos de necesi-

dades, valores, aspiraciones, metas y expectativas.

El modelo continuo inmadurez-maduréz de Argyris se
centra principalmente en el problema de la coexistencia de
necesidades individuales y organizacionales. Considera que
la gente tiene intensas necesidades de autcactualizacién,
Y hace notar qgue 1los controles organizacionales producen
en el empleado un sentimiento de sumisién y dependencia.
Afirma que las técnlicas operacionales empleadas en las em-
presas grandes a menudo ignoran las necesldades sociales y
egblatras del empleado. En contraste con esta suposicidn,
existe otra gque manifiesta la incapacidad de una persona
para motivar a otra. Cuanto mig grande sea la disparidad
entre las necesidades del individuo y las de la compafila,
WAt probable serd gque el empleado manirieste descontento,

apatia, conflicto, tensidon o rebeldia.

Una de las téenicae més conocidas para presentar los
estilos de liderazgo es 1a rejilia administrativa (1), de-
sarrollada hace algunos afios por Robert Blake y Jana Mouton
los cuales mostraron la importantia de gue un administrador

se preocupe tantoe por la produccion como por la gente.

- lHaro1d Koontz y Cyril O'Donnell. Op. cit., pp. 667
a "
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Reconocen cuatro extremos de estilo bdsico: Bajo el estilo
1.1.. denominado por algunog autores “adminisgtracidén empo-
brecida”, los administradores se preocupan muy poco, tanto
por la gente como por la produccioén, y tienen una relacién
minima con su trabajo. En el otro extremo estan los admi-
nistradores 9.9 quienes muestran en sus acciones la mayor
dedicacién posible tanto a la gente como a la produccidn:
son loes auvténticos "administradores del equipo®, gque son
capaces de combinar e interrelacionar las necesidades de
produccién de la empresa con la de los individuos. Otro
estilo se identifica como administracién 1.9 en el c¢ual los
administradores tienen muy poca ¢ ninguna preoccupacidén por
la produccidén y se preocupan tan sdélo por la gente. En
otro extremo ostdn 1los administradores 9.1 los ctuales se
preccupan solamente por desarcrollar una actividad eficien-
te; tienen poca o ninguna preocupacidén por la gente, y son
autdcratas totales en su estilo de liderazgo. (ver tigura

N 4)

La comunicacidén comd parte importante de el elemento
direccidn serd analizada en esta seccidn, para destacar sus
puntos reslevantes. Se aplica de tal modo Qque prevalece en
todas las fases de la adminietracién: sin embargo, es en la
funcidén de direccion donde adquiere una importancia parti-

cular Ppor estar compenetrada con todos sus componentes y
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James A.F. Stoner, Administracién (29 ed.; México: Prentice-Hall
Hispancamericana, S.A., 1983), p. 374.

Fuente:
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por tener la capacidad de servir de mediador que mejora los

insumos.

La mayor parte Jdel tiempo de trabajo se dedica a 1la
comunicacién y la proporcidédn de tiempo utilizado en ella se
eleva con €1 nivel adminigtrativo y técnico. No es exage-
rado decir que la comunicacidén es el medio por el cual se

unifica 1a actividad organizada.

Barnard (1) fue uno de los primeros en prestar atencién
geria a la comunicacidén en una empresa, y la considerd como
el medio por el cual las personas @stdn mutuamente vincula-
das en una organizacidn con el fian de lograr un propdsito
cantral. Afios més tarde, se hizo hintaplé en los problemas
humanos de tranemisidn en cuanto a recepcidén y envio de co-
nunicaciones y las barreras ton que tropexaban para logtrar

uha bdueha comunicacidn.

Es importante comprender que sn una empresa organizada
todos comparten la responsabilidad de¢ tener buenhas comuni-
c¢actiones, hacla el biensestar de la misma. De acuerdo a la
teoria admimnistrativa c¢lasica, la comunicacién debe seguir
1o eslabones de la cadena de maando, para fomentar la co-

municacidn vertical, al mismo tiempo que teduce al minimo

lgarold Koontz y Ciryl O'Donnell. Op. cit., p. 683.
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el flujo de la comunicacién horizontal. Quiere decir gque
lo8 mensajes para otro individuo del mismo nivel, deben
gubir por la jerarguia hasta el punto en que s8e encuentre
un administrador c¢omin, y luego bajar hasta el receptor

deseado.

Gran parte de la tarea de administrar cualquier tipo
de organizacidén requiere de redes de comunicaciones y de
que se haga una transmisién correcta de ianformacién, desde

Yy haclia las personas indicadas en ¢l momento oportuno.

2.3.1. Direccidn en Enfermecia.

La estrategia fundamental de una orga-
nizacién se da a conocer mediante la funcién de direccidn.
Degpués de concebir y organizar un plan, éste se pone en
practica mediante el empleo de los recursos y tadcticas ne-

cesarias.

Es importante conocer el estilo de liderazgo, princi-
pios administrativosg. fuantes de poder y autoridad. Hacer
frente a conflictos, motivar y disciplinar al pecrsonal,
para lo cual la administradora requiere habilidad en 1la

comunicacidn, seguridad y firmeza en sus acciones.
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Las jefes de enfermeria se enfrentan cada dia a proble-
mas que tienen relacidén con las personas, y la efectividaad
de la administracidén de sus servicios depende de la capa-
cidad que posean para tratar ese recurso humano dentro del
medio hespitalarie. Una de las principales preocupaciocnes
¢s el manejo de los empleados en el trabajo, y &l desarro-
110 de una buena relacion con los mismos, para lo cunal la
jefe de enfermeria reguiere un gran conocimiento de las

ciencias del comportamiento.

En relacidn a 1la Jerargunia de Necesidades de Maslow,
s8e observa que esta teoria facilita el descubrimiento de
los factores que influyen en el comportamiento de las per-
sonas, mientras trabajan. La enfermera jefe debe percibir
gué factores internos y externos afectan las actuaciones

de su personal durante la realizacidén de sus deberes.

Prederick Herzberg (1) con su teoria de motivacién-hi-
giene se refiere a 1los ftactores satisfactores y no satis-
factores y sefiala algunos aspectos aplicables a enfermeria:
los satisfactores dan a los empleados una complacencia per-
sonal y alientan a las personas para que trabajen en equi-
po. Los no satisfactores gon los factores que afectan 1la

motivacién, y cuya ausencia produce degscontento. <Con as8ta

lyarie Divincenti, Op. cit., pp. 302-303.
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teoria, la enfermera jefe debe darse cuenta si necesita
establecer mds factores reales de motivacién en su servi-
cio, o 1la conveniencia del uso de los factores de higiene
como recompensa, y si en realidad se trata a las personas

eh &l trabajo como a ellas les gusta que se les trate,

Como wvemos, las jefes de enfermeria deben estar rela-
cionadas c¢on el pensamiento administrativo para crear sus
propios estilos, pero es importante recordar gue la teoria
por si sola no basta para gular todas las acciones de en-
fermeria, y qQue ¢n ocasiones se hard hecesaria una combi-
nacidn de varias teorias, aprovechando lo mejor de cada nha
de ellas. Las ciencias del comportamiento no elaboran una
lista sencilla de 1o que una jefe de enfermeria debe o ho
hacer. 3in embargo, proponen estrategias para analizar los
problemas de motivacién, c¢on 1o cual la enfermera jefe po-
drd diagnosticar 1os problemas mas especificos a los gue

se enfrentan, y atacar las causas fundamentales.

Factor importante em la funcidén de direccidén lo cons-
tituye la comunicacién. Una buena comunicacidon es esencial
para l1la operacién uniforme de cualguier organizaciém, por
10 cual adquiere singular importancia en el caso de 1lo0s
servicios de enfermeria, dependiendo de ella la coordina-

¢idén de los cuidados que se brindan al paciente.
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La enfermera Jefe debe crear un ambiente de trabajo que
conduzca al libre flujo de 1a comunicacidén en todas direc-
ciones. <Conocer las opinionee y el pensamiento de su per-
sonal, l1los obstaculos que encuentra dicho personal para la
comunicacién, las habilidades y actitudes que ¢l personal
puede desarrollar y gué condiciones necesita para mejorar
la comunicacién confiriéndole un sentido de participacidn.
Se debe conversar todos los diae con el personal ya sea
formal o informalmente: estudiar las quejas y todo aquello

que gea motivo de descontento.

En relacién a l1la disciplina, ésta es esencial para
mantener vigente cualguier tipo de organizacidén., La dis-
ciplina eficaz incluye el principio de que s8¢ debe Lorta-
lecer las normas c¢on firmeza e imparcialidad, va que &i se
ignora el desenmpeiic mediocre o6 el comportamisntsd inadecua-
do, @1 pergonal sentird que las reglas de la administracidén
gon solamente palabras. E1 persovnal, a su vez, debe cono-
car las reglas de conducta, las cuales se deben publicar y

distribuir o bien colocar en lugares visibles.

La enfermera jefte debe motivar constructivamente al
pereonal, y no destruir su interés para alcanzar las metas
deseadas en la atencién de los pacientes. 81 le parece gue
un empleado es problema, la enfermera jefe debe recordar

que ¢l resto del personal esta ovbservando lo gque ella hace
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para controlar la situacidn, pero debe tratar también de
adiestrarlo y lograr que se adapte a su trabajo, antes que

despedirlo.

Para llevar un adecuado programa de disciplina, la en-
fermera jefe debe dar oportunidad a otras enfermeras de gue
lo administren, deearrollar programas de adliestramiento,
hacer las iavestigaciones preliminares cuando un empleado
no cumple con las normas establecidas de desempefio o con-
ducta y. bAsicamente, asegurarse de gue la disciplina exis-

tente &8 justa.

La directora de enfermeria guia y motiva el comporta-
miento de sus subordinadoe para que se adapten a los planes
y &l trabajo establecidos; trata de comprender el sentir de
los empleados y los problemas a los que se enfrentan cuando

transforman 1os planes en acciones.

La taraa de guiar y motivar el comportamiento de 1los
empleados, regquiere de la directora de enfermeria explica-
cién de los propdsitos o razones de los planes para gque
égtos cecan comprendidos y so desarrolle la motivacién del
personal; se deben hacer ajustes a medida que ée ¢jacutan
los proyectos, dar reconocimisnto a log trabajos bien he-
chos ¥y eliminar las fricciones entre los miembroe del per-

sonal.
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Otra funcién importante de la jefe de enfermeria es la
de ser en todo momento un lider capaz de identiticarse o
contemplar las cosas degsde &l punto de vista de los otros:
igualmente, el conocimiento de uno mismo: cada directora
debe oestar consciente de su efecto particular, conocer sus
propias inclinacionea. Un lider de enfermeria debe saber
10 que piensan los demds acerca de él: ella puede conside-
rarse justa y objetiva, mientras que algunos de sus subor-
dinados pueden pensar que es parcial con determinados gru-

DOB.

La objetividad en las relaciones de individuo a indi-
viduo es otra cualidad decisiva para un buen liderazgo, Yy
permitird a la jefe de enfermeria identificar las influen-

cias que guian el comportamiento de las personas.

En cuanto al tipo de lider que regquiere la profesitn
de enfermeria, al reflexionar sobre ellos: el democratico
supone que los empiaados estadn anslosoe por desempefiar sus
trabajos y son capaces de hacerlo-; el autocratico - da
drdenes directas, claras y precisas a sus empleados con
instrucciones detalladas, por 1o gque limita su iniciativa,
delega la menor responsabilidad posible y crea que &1 puede
hacerlo mejor que sus seguidores; y el liderazgo Ae libre

curso - lalssez-faire donde cada individuo fiia las metas
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por separado y se aplica cuando el administrador esta in-
timidado para ejercer las funciones o la poca confianza del
grupo impide la unidad. Podemos seflalar que la habilidaa
con que se apliquen los tres tipos basicos determina el
éxito personal del individuo como lider, y ello bAsicamente
dependerad no sdlo de sus caracteriscicas individuales, sino
también del ambiente en que opere o actue la enfermera que
lideriza el grupe, de sus subordinados, sus valores cultu-
rales, nec¢esidades, aspiraciones y el deseo que ella tenga

de dirigir.

El poder y la autoridad estan estcechamente relaciona-
dos y a menudo se confunden. La autoridad se obtiene me-
diante 21 poder que proporciona el puesto, pero existen
algunas otras fuentea de poder: la recompensa, el poder
corractivo, el poder legitimo, el poder por referencia, el

poder de 1la pericia.

Gran parte del poder de la administradora proviene de
la posibilidad gue tiene para recompensar a guienes obede-
can, pero en ocasiones se utiliza el castigo, la asignacidn
de tareas indeseables, despidos como medida coercitiva: 1a
directora de enfermeria tiene mas poder legitimo que 1a
supervisora y ésta a su vez2, tiene mas poder legitimo que
la enfermera jefe. Se conslideran como fuentes positivas

de poder la educacioén, la experiencia, el impulso y la de-
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cisidn y contribuyen a establecer la credibilidad en 1la

administradora de enfermeria.

Para Fayol, segin Idalberto Chiavenato, el
contrcol comd cuarto elemento del Processd Administrativo,
consiste en:

verificar si todo se desarrolla de
acnerdo c¢on el plan adoptado, las
instrucciones emitidas y los princi-
piog establecidos. Tiene por obje-
tive anotar las fallas y los errores
para rectificarlos y evitar su rein-
cidencia. Se aplica a todo: cosas,
personas y actos. (1)

El contiol e algo uanliversal y continda tenlendo 1la
asencia de la definicién de Fayol, y es usada consciente o
inconscientemente en todas las actividades administrativas

para verificar loe logros alcanzados. Terry define la pa-

labra controlar asi-:

Es el deoterwinar qué se estd reali-
zando - edto es8, evaluar el desempeio
Y. 81 es necesario, aplicar medidas
cotrectivas, de manera que ol desem-
pefo tenga lugar de acuerdo con los
planes. (2)

lidalberto Chiavenatos, Op. cit., p. 532.

2George Terry Y Stephen Franklin, Op. cit., p. 518.
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Tanto Fayol como Terry hacen énfasis en la importaancia
de la aplicacidén de medidas correctivas, como un medlio de
revisar y mejorar los planes para alcanzar objetivos tra-

zados, evitando que se cometan &rrores,

Certo nos define la palabra controlar en una forma més
anmplia asi:

controlar e€ un esfuerzo sistematico
realizado por la administracién de
la enmpresa, a fin de comparar el
rendimiento con los estindares, pla-
nes y objetivos pre-establecidos, a
fin de determinar si tal desempefio
es acorde con estas normas y presu-
miblemente para tomar cualgulier me-
dida correctiva que se requiera, para
asegurarea de Que los recursoe de la
organizacidén estédn siendo usados en
1a forma wés efectiva y eficliente
posible en términocs de logro de los
objetivos de 1a ampresa. (1)

Nos agrega eosta definiclida la imporrancia bdsica de
contar con un pardmetro que indigque si estd realizéndose
blen el desempefio., ya sean estdndares, planes, incluso
normas pre-establecidas. Al igual que Fayol, Cearto nos
hace énfasis en la aplicacidén de medidas correctivas. Be
puede notar la gran relacidn que existe entre la planifi-
cacidn ¥y el control. Adem&s, e2 necesario gque antes de
realizar ol control, as hayan definido objetivos, politi-

cas, procedimlentos y normas de readimiento.

lgamuel €. Certo, Op. cit., p. 247.
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Miner {1) agrega gue la palabra control ha sido usada
como eindnimo de direccion, debido a la necesidad de 1la

autoridad para la aplicacién de una medida correctiva.

Eato &8 reforzado por Terry (2), quien sefiala también
la importancia de una autoridad adecuada en la persona gue
controla, de otra manera no le seria tomada en cuenta la

medida correctiva aplicada.

El control debe ser visto en la administracién como
una necegidad para administrar y no comoe un obstdculo,
tanto eg agi, gue 8i los elementos de planeacién, organi-
gacidén y direcceidén son cumplidoe eficientemente, no habria

necesidad de controlar.

Terry resalta la gran importancia del control cuando
axprosa que: "la falla del control, significa tarde o
temprand el fracaso de la planeacidn; y el exito de 1la

planeacion significa el éxito del contiol®. (3)

1John B. Miner, Op. cit., p. 440.
2George Terry y Stephen Franklin, Op. cit., p. 537.
31bid, p. 519.



117

Refleja asi, la gran relacién que existe entre la pla-
neacidén y el control de las actividades, comprueba ademas
cémo se unen los elemantos del Proceso Administrativo en

su aplicacioén practica.

Al respecto agrega Idalberto Chiavenato, gue se requie-
re de ciertos elementos para que el control se lleve a ca-

bo, éstos son:

- Un fin . predeterminade, un plan, uha
linea de accidén, un patrdén, una nor-
ma, una regla decisoria, um criterio
y una unidad de mediaa.

- Un medio para nedir 1la actlvidad
degarrollada.

-~ Un procvedimiento para comparar tal
actividad con un criterio fijado.

- Algun mecanismo que corrija 1la ac-
tividad en curso, para que alcance
asi los resultados deseados. (1)

Ocupa entonces el control el punto final que determi-
nard 8i se han logrado los planes establecidos, pero no
solamente implica esta determinacidén, pues no seria un con-
trol real. Es necesario la aplicacidén de medidas cortecti-
vag gue conduzcan al logro de los objetivoes. Igualmente,
g8i los planes trazados fueron cumplidos y no satisfacen las
metas de la institucidn, deben ser modificados para €l bien

de la empresa.

11dalberto Chiavenato, Op. cit., p. 533.
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Certo define una medida correctiva como: "la actividad
administrativa que tiene como finalidad 1llevar el rendi-
niento organizacional hasta el nivel de los estandares de

readimiento®. (1)

En igual forma, Certo define estandar como: *el nivel
de actividad establecido para servir como modelo de

evaluacién del rendimiento organizacional®. (2)

Se hace necesario la existencia de estandares, puntos
de referencia de una organizacioén, necesarios para medir el

desempeiic que se desea.

Idalberto Chiavenato se refiere a 1la evaluacidén del
desenmpefio de las siguiente manera: "no es unh fin en si
mismo, sino un insikumento. un medio, una herramienta para
mejorar los resultados de los recursog humanos de la em-~

presa*. (3)

Para poder definir la calidad y productividad alcanza-
da, es8 necesario que ¢l empleado sepa qué es 10 que la

institucidén espera de é€1; por lo que, ademas de tener los

lsamuel C. Certo, Op. cit., p. 453,
21pid.. p. 451.

31dalberto Chiavenato, Op. cit., p. 305.
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esténdares que nos serviran ¢omo pardmetro, se debe conocer

la descripcidn del cargo de los diversos empleados.

La evaluacidn del desempello, ademas de resultar de be-
neficio para la empresa, al ldentificar los logros alcan-~
zados, intluyendo los raforzamientos y/0 camblos necesa-
rios, sera beneficioso para el empleado., quien deberi ser
informado de 1los resultados de la evaluacidn pues es 1a
persona interesada en corregir sus errores, si 1los tiene,
o de lo contrario debe recibir un merecido estimulo por el
cumplimiento en sue labores. $Se espera gue esta evaluacion
sea realizada por personas gue tengan la debida autoridaad.
Considera Idalberto Chiavenato (1) gue quien debe evaluar
al personal es el jefe inmediato, pues es la persona que
esta més en contacto con el empleado, podra corregir al
subotdinado en el transcurso de sus funciones, y sefialar

los puntos fuertes ¥y débiles en el ejercicio.

George Terry y Stephen Franklin (2), se refieren a las
diversas maneras que pueden tomarse en cuenta para la ob-
tencidn de los datos on la medicién del desempefio, éstos

son:

lidaldberto Chiavenato, Op. ¢it., p. 301

\ e, 2George Terry y Stephen Franklin, Op. cit., pp. 529
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- Mediante observaciones personaleg; es este un método
antiguo, requierte que el supervisor o guien mide el
desenpefio acuda al adrea de trabajo y tome notas sobre
lag actividades gue se realizan en ese momento. 3Si
bien es cierto gque permite una observacidén real,
también tiene 1a desventaja de gquitarle mucho tiempo
al evaluador, ya que 8dlo podra observar determinada
area, ademas, el empleado puede sentirse presionado
por la observacida directa.

- Reportes Verbales: en este caso el empleado infor-
marda al final del dia el resultado de la tarea rea-
lizada, también podra el sguperior dirigirse al area
de trabajo para verificar 1a labor efectuada.

- Reportes por escrito: 4sta sera nna presentacion es-
crita de la labor realizada, se complamentan coh los
reportes verbales y observacidn personal. Tienen la
ventaja de permitir un registro estadistico. Este
puede ser desventajoso en el caso de que se dejen de
anotar aspectos importantes, por lo que requiere una
tovigsison periddica de los reglistros que se reallizan
con &1 fin de evitar caer en excesos, lo que traeria

confusiones, o pobres raportes.

Cada institucidén utilizarid el método que considere
prudente y que le sea mis beneficioso. Las observaciones

personales ofreceran una c¢lara realidad de lo observado, Yy
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permitird una mejor retroalimentacidén. Resulta mie préc-
tico 8i se combinan estos métodos, sacando el mayor prove-
cho de cada uno, dependiendo también de las diversas situa-
ciones. Siempre gue se utilicen con el interés de mejorar
las labores seran beneficiosos para la institucidn. Cabe
resaltar que la medicion del desempetioc no debe verse como
un mediov para la aplicacidén de medidas corcectivas, por el
contrario, debe estimarse como un mecanismo para alcanzal
los objetivos y el beheficio gue produce a la institucidén
o servicio. ©Esto serd asi s8i se crea conciencia, en el
empleado, de los objetivos reales de la medicidn del desem-

pefio.

Una forma de determinar la eficiencia y eficacia del
trabajo desarrollado es mediante el uso de la auditoria,
que permite gue desde log niveles mis altos hasta los més
baios estén enterados de cdmo marcha la organizacién. Lo-
gra ademéds mediante la aplicacién de medidas correctiwvas,
mejorar la productividad o calidad del trabajo. Las audi-
torias también ser&n de utilidad para revigar politicas,
identificar areas que ameritan apoyoe y darle el mejor uso

posible al personal.
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2,4,1. El1 Control en Enfermeria.

Log principios generalas dal control,
aplicables en toda organlizacién formal lo son también en
enfernesria, la que reune los requlisitos de la organizacidn

formal.

El control en enfermerfia es definido por Divincenti
como:
La funcidén administrativa gue se en-
carga de asegurar €1 éxito de los
proyectos, es decir, nedir y corre-
gir el desempefio de los empleados
para asegurar Jque 8e alcancen 1os
sbjetivog proyectados por la ofgani-
zacidn. (1)
Marriner agrega gue el control ea enfermeria implica:
iagtablecer normae, medir los desempenos, cowmparandolos con
egA8 hormag, informar los reésultados y eampreander accliones

corcectivas"., (2)

Ambas definiciones se refieren al control como el medio
pata lograr los objetives, agregando Marriner la existencia
de las normas como un indicador de los gue se Jdebe hacer,
lo cual determinard en qQué puntos estd débll la accidn de

enfermeria, en el caso especifico de salud.

lMarie DiVincenti, Op. eit.. p. 79.

¢Ann Marciner, Op. cit., p. 246,
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Arndt y Huckabay agregan el elemento autoridad en el

control y comentan al respecto:

El empleo de la autoridad formal para
asegurar, en la mayor medida posible,
la consacucidén de los fines a través
de los mécodos y procedimientos es-
tablecidos. {1)

Al agregar el términoc autoridad formal, implica gue el
control debe ser llevado a cabo de los niveles superiocres
a los inferiores. El departamento de enfermeria, como una
organizacion formal requiere del conocimliento y disposiciodon
de normas, objetivos del departamento, reglamentos de 1la
institucidon, niveles de autoridad, y wanuales de procedi-
mientos. Estos deben estar escritos., al alcance de los
jefes y subalternos, incluir la manera de lograr la medi-
cién del desempefio, y el conocimiento de las medidas co-
rrectivas adecuadas que permitan al empleado sentir el
control como necesario, y no como un sistema de persecucidn

Yy presion.

Para poder cumplir con las exigencias del control, su

lglara Arndt y Loucine Huckabay, Op. cit., p. 113.
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giere Ann Mateiner (1), la necesidad de qua las enfermeras
gean sinceras, firmes, pers a la vez agradables; gus las
jefes sepan de¢ sus subordinados y que los controles sean

aplicados con justicia.

Como en otras organizacionee formales, 1la auditoria
debe ser aplicada como una herramienta de control. Divin-
centi se refliere a 1la auvditoria en enfermeria como: "Un
instrumento administrativo para evaluar la calidad de en-
formeria a parcir de lo establecido en el expediente cli-

tico"., ({2)

8i esta evaluacidn del desempelio se lleava a cabo en la
fotma cefialada, se logrard un &éxito en la atencidn, ésta
serd de calidad y se logrard que los subordinados vean el
control como un medio y no un £in de alcanzar los objeti-
vos. Para esto deben cumplirse con los propdsitos de la
evaluacidén del personal gque suglero Ann Marriner: {3) iden-
titicar la caparidad del empleado, motivar al alcance de
los planes trazados, reconocer aspiraciones y méritos de

los ewpleados; melorar las relaciones interpersonales eatte

lann Marciner, Op. clit., p. 265.
ZMarie Diviacenti, oOp. eit., p. 197.
3ann Marriner, Op. cit.., p. 251-252.
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log diversos niveles, procurar mejorese relaciones en el
mismo nivel de las enfermeras. También ayudard al superior
a ofrecer el asesoramiento necesario, contribuir al adies-
tramiento de la enfermera, hacer evaluacidn de los diversos

pusetos, e identificar al personal incompetente.

El adecuado uso de instrumentos de supervisién: entre
egtos los anecdotarios, rondas con objetivos, hojas de co-
tejo y escalags de callficaciones permitirdn que se pueda

hacer las evaluaciones objetivas del personal.

Supervisidén es "el arte de trabajar con un grupo de
personas sobre los gue se ejerce autoridad, ea una forma
encaninada a obtensar de ellos su wmdxima eficacia en un es-
fuerzo combinado para llevar a cabo un buea cumplimiento

del trabajo". (1)

Taleg instrumentos de supervisidn permitirdn que se
realice la evaluacién del personal de la manera mids obje-
tiva posible. "Evaluaclién es el proceso wmedlante el cual
se juzga el valor de algo siguiendo un ctitercio o una me-

dida pre establecida®. (2)

. . “é"‘
xico: % { 8, Eeg&%%g%%g&%gg_ﬂg_ﬂggggggg {

2H ar 9 1t J. Klapsmeir ¥y William God in, Sﬁiiﬁlggiﬂ
cativa (Mexico: d torlal Tec-clen, 1979), .
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Se requiere que a los empleados no se les efectie
"evaluaciones sorpresas®”, gque puedan ser vistas por estos

como desagradables y de malas intenciones.

Al respecto Ann Marriner expresa que:

Cada institucidén requiere de un <¢o-
mité de seguridad de callidad para
establecer criterios y procesos para
asegurar la c¢alidad y evaluar 1los
cuidados, hacer crecomendaciones ¥y
proceder a wha continuidad de 1a
evaluacidn. (1)

De esta manera las enfermeras administrativas se sen-
tirdn apoyadas e interesadas en participar en estos comi-
tés, enriqueciendo 1la labor administrativa y por consi.-

guiente la calidad de atencidn.

Expresa Ann Marriner algunos métodos de evaluacidén ta-
les como 108 apuntes anecddticos,

Los tregistros anecdéticos son des-
cripciones objetivas del comporta-
miento, que sBe anotan en papel comin
o en una forma. Las anotaciones de-
ben mencionar gquiéan fue observado,
por gquién, cudndo, y donde. Una
desceipeidn del ambito o de los ante-
cedentes y del incidente componen 1la
mayoria del apunte. Se pneden 1in-
cluir interpretaciones y recomenda-
clones. Se deben evitar palabras que
impliquen valores, tales c¢omo bien y
mal. {2)

lann Marriner, Op. clit., p. 292.

2ibid., p. 253.
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Vale resaltar que una descripcién de un acontecimiento
en un registro anecdoético, no serd criterio determinativo
para hacer una evaluacién posterior; se debe contar c¢on
varios elementos de juicio que describan una conducta si-
milar. Los anecdotarios tienen 1la desventaja que requiere
tiempo para su elaboracién. Debe recordarse que no solo
se anotaran los aspectos negativos, es importante igual-

mente sefalar los positivos.

El anecdotario debe ser observado y discutido con 1la
persona evaluada, ya que 1o mas importante en el mismo sera
las recomendaciones que deben acompafiarlo y de esta forma
hay mas probabilidad de mejorar el desempefic y reforzar 1lo

positivo.

Deben haber suficiente registros de sucesos para poder
hacer juicio del personal, no se puede decir que la enfer-
nera tiene un desempeflo excelente porque en cierta ocasion
asi lo hizo. En igual forma, no se puede hablar que su
trabajo es deficiente por un solo acto cometido. Tampoco
es considerado justo que los prejuicios sobre ciertas en-
fermeras puedan influir en su evaluacioén, de ser asi, no
se realiza una evaluacion objetiva. No se debe pensar que
las demds personas son incapaces de realizar bien sus la-
bores ya que aundque no posean habilidad para todas las ac-

tividades, siempre en algo se destacaran.



C. ADMINISTRACION EN ENFERMERIA
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La teoria administrativa se aplica a cualquier tipo de
organizacién sociotécnica y los conceptos fundamentales se
utilizan en el manejo de departamentos, unidades o equipos
de cualquier organizacidén relacionada con las personas y
la tecnologia. Enfermeria., por lo tanto, no escapa a esta
realidad, siendo como es, una organizacidn que trabaja

bidsicamente con personag y para personas.

La administracién de serviclios de
enfermeria en las organizaciones de-
dicadas a la atencidn de 1la salud.
ha avanzado lYenta, aungue constan-
temente, hacia un fundamento tedri-
co. (1)

A fines del siglo XIX y principios del XX, empezaron a
organizarse los hospitales modernos y en la medida que se
fueron dando estos cambios tambidén los servicios de enfer-
meria y su administracidén experimentaron modificaciones.
Los funcionarios gue ocupaban los principales puestos eran
enfermneras, que se denominaban "jefas" o “"superintendentes
de anfermeria", cuyas responsabilidades fundamsntales conh-
sistian en la supervisién de 1a atenclién dada a log paclien-

tes ¥ la ensefianza a estudiantes de enfsrmeria. El wmodelo

lolara Acndt y Loucine Huckabay, Op. cit., p. 19.
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de autoridad se basaba principalmente en la continuacién
de las ideas de los hospitales religiosos y militares del
pasado. Sin embargo, en esos primerocs dias, la adminis-
tracién de los servicios de enfermeria casi nunca era re-
conocido como elemento esencial para el funcionamiento del
hospital. El1 personal, en su mayoria religloso, ge preo-
cupaba por satlsfacer las necesidades espirituales y fisi-

cas inmediatas del paciente.

En la época de la primera Guerra Mundial, la situacidn
empez6é a cambiar en los hospitales, al igual que ocurrié
en la industria. Surglié entonces la primera teoria admi-
nistrativa, “"La Escuela de Administracidn Cleatifica", con
nuevos conocimientos en la ciencia y 1a medicina, surgen
innovaciones de procedimientos, pruebas de laboratorios y
rayos x. BEata escuela consideraba que la funcidn de la
administracién consistia en mejorar la efliclencia y aumen-

tar la produccion.

Entra 1915 y 1930 evoluciond gradualmente la posicién
del administrador gerencial gue igual gue 1la superinten-
dente de enfermeria estaba sgubordinado al concejo de admi-
nistracién. Este patrdédn continud modificandose; se reclu-
taron médicos, enfermeras y religliosos para formar el con-
cejo de administracién del hospital hasta que ea los afios

treinta y cuarenta se hizo una nueva reorganizacidén en
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éstos. Loe administradores de servicios de enfermeria re-
conocleron la necesidad de ampliar los estudios de adminis-
tracién, incluyendo las relaciones humanas, el espiritu de
cooperacion y la dindmica de grupo. Se iniciaron igualmen-
te en las universidades los estudios de enfermeria a nivel

de post grado.

A pesar de que el titulo de superintendente alun existe
en algunos hospitales, se ha adoptado casi en su totalidad
el de administrador y en el caso de enfermeria, tiene cada
dia una obligacién mayor, que abarca las responsabilidades
cambiantes de la burocracia, las relaciones con la comuni-

dad y las relaciones con el personal.

En el pasado, fuerzas complejas del ambiente hicieron
que la administracidon de servicios de enfermeria alcanzara
un alto nivel de realizacidén profesional. Las presiones
inherentes al trabajo, que requieren nuevas respuestas en
el funcionamiento administrativo, han hecho que el estudio
Y la adquisisicdédn de conocimientos relacionados con la ad-
ministracién de loe servicios de enfermeria, se conviertan

en un requisito indispensable para el desempefio eficiente.

Diversos factores estdn cambiando la naturaleza de 1la
practica y el servicio de enfermeria:; exigiendo nuevos ro-

les, tales como liderazgo y creatividad, lo cual se espera
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que influya en el estilo de la administracién de servicios
de enfermeria, moldeando su estilo y cardcter. Igualmente
ge requiere que la profesidén de enfermeria tome las medidas
pertinentee, a fin de predecir los cambios gque se produci-
rdn en el campo de la salud y que afectardn el futuro de

la entermeria.

En la actualidad, queda muacho por hacer, pero ahora con
mayor fundamentacién tedérica. En general, se observa en
la préctica de enfermeria una falta de participacién por
parte de las personas que ejercen la profesidén, mientras
en el ambiente flotan las teorias propuestas por clentifi.
cos ¥y especialistas en administracidén, #in que nadie las

someta a prueba.

BEg necesarioc que ia enfermera reconozca que es preciso
cerrar la brecha que existe entre la teotia y la practica
ya que la primera es bAsica para una practica eticiente.
Con el tin de lograrlo, los administradores en enfermeria
podrian realizar mdsc trabajos de iavestigacidén en sus ins-
tituciones, espedialmente relacionados a administracidn de

recursos humanos y la calidad de atencidn.
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Arndt y Huckabay. (1) sefialan que: En el decenio de
1960 1a Asocliacién Norteamericana de Enfermeras y la Liga
Nacional de Bnfermeras se establecieron una meta relativa
al derecho que tienen las personas de exigir calidad en 1la
atencién que brinda el personal y los servicios de enfer-
meria. Estas expectativas se pueden alcanzar en la medida
que los servicios de enfermeria efectien una planificacién
meticulosa, control a través de la retroalimentaciéon y eva-

luacidén del proceso de atencidén de los pacientes.

Lo anteriormente expuesto nos indica la preocupacién
existente en el gremio de enfermeria para evitar que la
atencién del pacliente y la profesidén de enfermeria se frag-
menten. Para ello se requiere gue la enfermera adminis-
trativa esté consciente de su responsabilidad al planifi-
car, organizar, dirigir y controlar &u departamento y al

aplicar las técnicas dindmicas de la administracion.

La administracién de 1los servicios de enfermeria, ha
sido motivo de preocupacién para este gremio en especial,
en derinir las funciones y las d&reas de responsabilidad

especifica de las snfermeras administrativas.

lglara Arndt y Loucine Huckabay, Op. cit., p. 353.
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En la revisidén bibliografica sobre este tema se encon-
trd el estudio efectuado por Anita L. Beaman (1) en los
Hospitales de Los Angeles County, California, sobre el rol
que desempenan las enfermeras administrativas y la natura-

leza de sus funciones.

El estudlio tenia por objetive identificar las respon-
sabllidades especificas de las enfermerag jefes de sala,
puesa considera que es easencial la selecclidén vy preparacidn
de esta profesional, lo que es obstaculizado porgue existe
una inadecunada descripeidédn de sus funclones. Cita a auto-
res como Foste, Wilegea, Stevens y J. Barrett guienes se re-
fieren exclusivamente al rol de la enfermera jefe da sala.
Estos y otros autores parmitieron tener una visidon mayor
de las Areas funcionales que generalmente utiliza la enfer-

mera jefe de sala.

Para el estudio se aplicéd un cuestionario a un grupo
de enfermeras que estuvo anuente a responderlo, y que labo-

raban en los Hospitalse de Log Angeles County., California.

lanita L. Beaman “"What Do First Line Nursing Mana-

ger Do" The Journal of Nursing administration, Vol. 16,
N* §, {Mayoe 1984), pp. 28 a 31l.
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Baslcamente fue disefiado para responder dos preguntas:

— Cudles son las funciones adminitrativas de las en-
fermeras jefe de sala?
- Varian las funciones segun el tamafio de los hospi-

tales?

Contenia actividades de cada uno de los elementos del
Proceso Admlinistrativo: Planeamiento, Organizacién., Direc-
cién y Control, 1las cuales eran representadas mediante
criterios segun responsabilidad de la enfermera para eje-

cutarloes.

Los datos fueron presentados mediante una tabla de
distribucién de frecuencias y el estadistico utilizado fue
“Chi Cuadrado”. El 67% de los 109 cuestionarios distri-
buidoe para el estudic, fueron devueltos 8in contestar.
De los 73 contestados el 50% contenia respuestas gue enun-
¢iaban ciertag funciones rutinarlas para 1las snfameras je-

fes de sala.

Los hallazgos de este estudio coinciden con los des-
ctitos en estudios previos. ULos podemos clasificar tomando
como refearencia los elementos del Proceso Administrativo

en la siguiente forma:
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Pata el elemento planeaciédn:

En

Planear programas de orientacidn.

Planear horarios para los tres turnos.

Asignar pacientesz especificos y formar los grupos
de trabajo para el turno 7 a.m. a 3 p.m.

Calcular las horas de enfermeria requeridas.

Establecer metas para cada irea de atencién.

cuanto a Organlzacldn:

Explicar y justificar la utilizacldn de las horas
de Enfermeria.

Aslatir y participar en las reuniones de lag en-
fecmeras jefes de pala.

Preparar informes relacionados a discrepanclas

presupuestarias.

Diteccidn:

Discutir el progreso del personal an orientacidn
con todo el equipo.
Bfectuar y dirigir reuniones con el eguipo de

trabajo.



137

- Participar en el planeamiento de las metas del
departamento de enfermeria.

- Discutir con regularidad loe problemas datectados
con el resto del equipo.

- Participar en todas las actividades gue aseguren
la calidad de atencién, disefiando estudios, se-
leccionando informacién y preparando reportes.

- Hacer recomendacliones relacionadas al presupuesto

de enfermeria.

4. Control:

~ Decidir cudndo sBe ha completado la orientacién
del personal nuevo.

~ Escribir informes del psrsonal y discutirlos con
los interesados.

-~ Hacer rondas diarias a los pacientes.

-~ Discutir la necesidad de despidos con las auto-
ridades pertinentes y despedir empleados, previa

aprobacién de loa niveles superioces.

Las funciones seleccionadas por lag enfermeras encues-
tadas an este estudic coinciden con las que describe la
literatura consultada para el mismo y con las funcliones
descricas en la investigacidén, motivo de esta revieion bi-

bliogréafica.
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El estudio concluye gue existe falta de material bi-
bliogrdfico que -defina claramente el rol de la enfermera

jefe de sala.

Racomienda utilizar los hallazgos para mejorar la se-
leccidn de la entermeras jefes de sala, promover y formular
programas de capacitacidén y educacidén continua, para defi-

nir an fotma precisa el rol de la enfermera jefe de sala.



CAPITULO 111

METCDOLOGIA
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El estudio, motivo de este trabajo es de tipo descrip-
tivo, cuyo objeto consiste en conocer las situaciones y
actitudes predominantes mediante la descripcién exacta de
las actividades, objetos y personas. Este tipo de inves-
tigacién no se limita a recolectar datos, sino que basica-
mente predice e identifica las relaciones que existen entre
dos o mds wvariables. Ademas puede servir de base para in-

vestigaciones ulteriores mas rigurosas.

En este capitulo se plantea el aspecto metodolégico que
sirviéo de guia para 1la planificacion y ejecucidén del
presente estudio, desde el planteamiento del trabajo hasta

el procedimiento a seguir para el logro del objetivo.



A. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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Como base fundamental para el desarrollo del sstudio y
tomande en conslderacidén criterios metodolégicos recomen-
dadog por la investigacién clentifica se parte de la si-

guiente interrogante:

iHabra alguna diferencia escadisticamente significativa
en la utillzacidn del Proceso Administrarive (plancaciéda,
organizacién, direccidén y control), entre la enfermera de
nivel bésico y la que posee el titulo de licenclada ean

enfecmeria?.



B. FORMULACION DE LA HIPOTESIS
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El wmétodo cientifico seflala la necesidad de formular
una hipétesis, definida como “un enunciado de las expecta-
tivas de la inveatigacién acerca de relaciones entre las

variables que se indagan“. (1)

La hipdétesis nula (Ho) llamada también hipéteeis esta-
distica, enuncia que hay relaclidén entre las variables de-
pendientes e independientes y gque lag relaciones observadas
deppnﬂen dnicamente del azar y fluctuaciones del muestreo.
La hipétesis de investigacién (Hi) o hipdtesis substantiva,
declarativa o cientifica son enunciados de relaciones es-

peradas entre variables.

A partir del problema plancteado antariormente, se pro-

cede A& formular el siguiente juego de hipdtesis:

1. Hipétesis Cientifica:
Existe diferencia significativa en la utilizacion
del Proceso Administrativo {planeacién, organizacioén, d4i-
teccidén y control), entre la onfermera de nivel basico y

la que posee ol titulo de licenciada en enfermeria.

Hi: i

1 £ X

lpenise F, Polit, y Bernadette D. Hunglgr .
tiqacidén Cle g;;g;g en Cienc ag de la Salud {29 ed.;

México: Nueva Editorlal Interamericana S.A., de C.V.,
198%), p. 40.
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2. Hipétesis Nula:

No existe diferencia significativa en la utiliza-
clén del Proceso Administrativo (planeacién, organizacidn,
direccidn y control) entre la enfermera de nlvel bédsico y

la que posee el titulo de licenciada en enfermeria.

P
]
o

Ho:

Para la elaboracidén de las hipdétesis se ha dividido en
doz al geupo de enfermeraz Jefea: entiéndase por grupo
uno (xl). el tormado por enfermeras basgicag y el dos

<xz>. el constituido por enfermeras con licenclatura.

Lag hipétesis anteriormente formuladas serdn contras-
tadas con "n" grados de libertad (ngl) y una significacidén

estadistica de p. 0.05 (probabilidad de error).



C. DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES
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Denise F. Polit y Bernadette P. Hungler definen las

variables asi:

Varjiable: caracteristica o atributo
de una persona u objeto, que cambia
{(é8t0 e8 asume valores diferentes)
dentro de 1la poblacién en esgtudio.
Variable dependiente: La variable de
interés que, segin la hipétesis, de-
pende de otra o es causada por ella
{la variable independiente). A veces
se le conoce como variable de crite-

rio. Variable 1Independiente: La
variable gque segun el investigador
causa 0 infiuye en la variable depen-
diente; en investigacidn, la variable
dependiente es aquella gque se somete
a manipulacién. (1)

Bn esta investigacidn se manejan dos variables funda-
mentsalmentales: a saber, 1la variable independiente que
comprende ¢l nivel académico, 4que poseen las enfermeras
objeto de estudio, y la variable dependiente gue cvorres-

ponde & la utilizacién del Proceso Administrativo.

- Nivel académico es la sducacidén recibida por la en-

fermera jefs.

o 597 lpenise P. Polit, y Bernadette P. Hungler, Op. cit.,
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Para efectos de esta investigacion se definen las va-

riables independientes de la siguiente manera:

Enfermera basica: La que ha realizado un programa de
tres afios de estudio de enfermeria reconocido por el Con-

sejo Técnico del Ministerio de Salud.

Enfermera Licenciada: Es la gue ha completado un pro-
grama de licenciatura en Universidad reconocida y que cum-
ple con los requisitos sefalados por el Programa de 1la

Universidad de Panami - Facultad de Enfermeria.

Ademas de las variables fundamentaleg ya mencionadas,
se tomd en cuenta la experiencia profesional de cada una
de las enfermeras investigadas a partir de sus afos de
trabajo como enfermeras y también sus afios de experiencia

como jefe de sala.

La utilizacidén del "Proceso Administrativo" es la wva-
riable dependiente y se refiere al uso gue la enfermera
jefe de sBala le da a los elementos bisicos de esta teoria
como son la: planeacidn, organizacién, direceidn y control

en sus funciones administrativas.





















































































































































































































































































































































































































