Grado en Relaciones Laborales
Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna
Curso 2015/2016

Convocatoria: Julio

Estructuras Organizacionales: Analisis de la Estructura del HUC

Organizatives Structures: Structural Analysis of the HUC

Realizado por el alumno Adrian Medina Carmona

Tutorizado por el Profesor D. Angel Luis Rodriguez Hernandez

Departamento: Direccion de Empresas e Historia Econdmica.

Area de conocimiento: Organizacion de Empresas.



-AD DE p,.
W Lp,
.

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

ABSTRACT

This work, is about the organizative structure of the Canary’s Universitary
Hospital, analyze that structure, comparing with the more frequent and
extended models and with the last and most modern models in this matter.

It will be necessary register all the required information, from a
organization in Canary Island, in order to analyze his organizative structure
to determinate which factors are the elements who compose the objective
structure of a big organization, which is very unusual in the business
environment of the islands

That’s why the chosen organization has been the HUC as it is one of the
biggest organizations in Canary Islands. It has a great variety of personal in
a lot of areas and it was stablished several decades ago so it also has a great
experience offering sanitary and educational services.

RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

Este trabajo, tratara sobre la estructura organizacional del Hospital
Universitario de Canarias, el analisis de la misma comparandola con los
modelos organizacionales mas extendidos y habituales, asi como los
modelos mas recientes e innovadores.

Se buscard poder registrar la informacién de una gran organizacion de
Canarias, para poder llevar a cabo un analisis de su estructura organizativa,
con el fin de poder establecer, cuales son los elementos que configuran la
estructura organizativa de una organizacion, que no es habitual en las islas,
dado nuestro tejido economico y las posibilidades de actividades, siempre
limitados por lo limitado del territorio y la escasez de recursos.

De ahi, que para realizar el trabajo, se haya decidido acudir al HUC, como
gran organizacion, con enorme variedad de trabajadores de distintas ramas,
y un largo recorrido desde hace muchas décadas en la isla, ofreciendo
servicios sanitarios y educativos a la sociedad canaria.
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I. INTRODUCCION

Para comenzar este trabajo, lo mejor seria agregando una definicion de la materia
principal en la que girara todo el trabajo:

“Patron de puestos y grupo de puestos en una organizacion. Una causa importante del
comportamiento individual y grupal.”

(Organizaciones: Comportamientos, Estructuras y Procesos, VV.AA, McGraw Hill,
2006)

Otra definicion interesante sobre lo que son las Estructuras Organizacionales, puede
ser:

“La manera en la que se dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas en el
trabajo”

(Comportamiento Organizacional, Stephen P. Robbins, Editorial Pearson, 2004)

En estas definiciones, podemos observar que se comparten algunos elementos comunes,
haciendo énfasis fundamentalmente, en el caracter de organizacion, agrupacion y
coordinacion. Estos elementos y otros importantes, los analizaré méas adelante, en el
siguiente apartado que englobara el marco tedrico.

En cuanto a la primera definicion, se trata evidentemente, de una definicion bastante
sencilla, y como todas las definiciones, un intento de simplificar la realidad. Pero a lo
largo de trabajo, espero poder no solo dar una definicién ain mas completa de lo que es
una Estructura Organizacional, y sobre todo, cual es la trascendencia de este elemento,
en las organizaciones actuales, ejemplificAndolo en una gran organizacién, de la
comunidad autonoma de Canarias.

Las Estructuras Organizacionales, son un objeto de estudio interesante. En algunos
casos, se ha llegado a afirmar, que realmente no existe como tal, de una manera fisica o
que pueda ser entendida formalmente, ya que suele ser habitual, que se desarrollen
dichas estructuras, en momentos bastante concretos de la vida de las organizaciones, y
mas concretamente, cuando la organizacion comienza a tener cierta entidad y tamafio.

Es por ello, que en esos momentos, en los que la empresa ha crecido mucho méas que su
tamafio inicial, que precisa de una estructura mas compleja, en aras de poder dar
respuesta a las necesidades que los entornos, cada vez mas turbulentos de las empresas,
exigen a las mismas.

De hecho, algunos motivos por los cuales las estructuras organizacionales, han
adquirido especial relevancia con el pasar del tiempo, han sido tres:

- Las Estructuras Organizacionales, impulsan el aprendizaje existente y crean un
“nuevo” aprendizaje organizacional. La adopcion de una estructura
organizacional, por parte de una organizacidén que no tenia previamente ningun
tipo de estructura.
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- La adopcidn de las Estructuras, puede llevar a que la empresa pueda contar con
una mayor flexibilidad y tenga mayor margen de maniobra ante el entorno de la
misma, sus posibles clientes y los proveedores con los que tenga relacion.

- El hecho de adoptar algun tipo de Estructura Organizativa, a la larga beneficiara
a la empresa reduciendo sus costes operativos y el tiempo en el que llevan a
cabo las tareas cotidianas de la organizacion.

Entonces, gracias a la implantacion de las Estructuras Organizativas, comienzan a haber
divisiones dentro de la estructura de la empresa. Se pasa de una estructura muy simple y
generalmente, monolitica, a una estructura departamentalizada, donde se tienden a
delegar responsabilidades, con el fin de mejorar la productividad de la empresa,
haciendo también de las tareas que se suelen llevar a cabo en la organizacién, procesos
maés formales y parametrizados, para evitar cualquier tipo de problema en la realizacion
de las tareas habituales, aprovechando también al méaximo el tiempo, un recurso
importantisimo siempre, pero mas aun, en el mundo de la empresa.

Por todo lo anterior, puedo llegar a la conclusion, de que la estructura organizativa, no
solo es clave en el crecimiento de la empresa, sino que directamente, puede llegar a ser
clave para la supervivencia de la empresa, de ahi que sea tan importante, hacer un
estudio lo mas pormenorizado posible, de las estructuras organizativas y el impacto que
tienen en las organizaciones.

El trabajo entonces, por los motivos siguientes, es relevante:
1. Es importante tener una vision lo mas panoramica e historica posible, de la

evolucion de las estructuras, para poder medir lo mejor posible, como ha
evolucionado con el tiempo la manera de organizarse de las empresas, cuales
fueron sus puntos fuertes, y que cambios, en el entorno o en la cultura
empresarial, han provocado su evolucion.

2. Conociendo la estructura organizativa de una organizacion, pueden conocerse
muchos detalles de la misma. Si se trata de una organizacion reciente o antigua,
si ha evolucionado con el tiempo, formalizando sus tareas y labores habituales,
si la empresa ha crecido, por nimero de empleados... Infinidad de datos.

3. A través de este mismo conocimiento, podriamos juzgar hasta qué punto es
adecuado para la empresa una determinada manera de plantear la estructura
organizacional por la que se rigen, detectando errores diversos, cuya
subsanacion supondria una mejora en el funcionamiento y por tanto, del
rendimiento de la empresa.

De cara al futuro, el estudio de las estructuras, no parara. Ya que las mismas estructuras,
son una suerte de ser vivo, no permanecen inalteradas, cambian segun sean las
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necesidades de la empresa, en aras de sobrevivir en un entorno muy complejo, y que
con la introduccién masiva de todo lo que tiene que ver, con los soportes digitales e
internet, ha dado un nuevo giro de tuerca en su complejidad. Por tanto, el estudio de las
estructuras organizacionales, la adecuacion de dichas estructuras a las empresas que las
adoptan y la practicamente, inevitable evolucion que estas experimentaran.
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Il. MARCO TEORICO

El presente trabajo, se centrard como ya comente en la introduccion, en las estructuras
organizativas de las empresas. Tal y como se ha comentado hasta el momento, la
importancia de esta estructura, es fundamental, ya que la estructura organizativa por la
que se decante una empresa, influye directamente ya no solo en la funcionalidad de la
empresa u organizacion que la adopte, sino que puede marcar su futuro, continuando su
crecimiento, o bien condenandola a quedarse estancada en la mediocridad, al no ser la
estructura que mas se adecue a las necesidades de la organizacion, o en el peor de los
casos, condenandola a la desaparicion a la larga.

Por tanto, analizaremos una estructura organizativa, lo mas grande posible. Como viene
ocurriendo histéricamente, en el marco en el que se desarrollard el trabajo, la
Comunidad Auténoma de Canarias, y mas concretamente, la provincia de Santa Cruz de
Tenerife, este territorio, por su lejania, escaso territorio y la escasez de recursos
endémica, ha provocado que el tejido productivo de las islas, nunca haya alcanzado la
magnitud y desarrollo que se ha podido alcanzar en la Peninsula Ibérica, como referente
inmediato en esta materia.

Por tanto, actualmente, la gran mayoria de las empresas canarias, son Pymes,
organizaciones generalmente pequefias, con plantillas mas bien reducidas, donde no ha
hecho falta desarrollar unas estructuras organizativas o al menos, no estructuras
organizativas especialmente complicadas.

Esto se ha podido deber, a dos grandes motivos. El primer motivo, es que sin duda, en la
mayoria de los casos, la implantacién de estructuras organizativas formales, detalladas,
que cuenten con un organigrama claro, una clara division de responsabilidades y una
descripcion completa de las tareas a realizar, no ha sido estrictamente necesaria. La
empresa canaria, se ha caracterizado por tener un fuerte caracter familiar, donde las
actividades y oficios vinculadas a la empresa, se han ido aprendiendo y pasando de
padres a hijos, situacion que se ha mantenido hasta hace unas décadas como
mayoritaria, y una préctica, que si bien ya estad cayendo en desuso, ha pervivido hasta
nuestros dias.

El segundo, es la clara falta de formacién del empresario canario mas tradicional, que
ha heredado un negocio que siempre ha solido funcionar de una determinada manera, y
que por lo general, no han visto necesario la introduccion de modificaciones en la
estructura organizacional de sus empresas, bien por falta de preparacion, como ya
comentaba, o bien simplemente, porque dada la actividad que realiza la empresa y como
se suele desarrollar la actividad de la misma, no ha sido necesario.

Tal y como se apunté en el apartado introductorio del trabajo, segin Stephen P.
Robbins, en su obra “Comportamiento Organizacional”, las Estructuras
Organizacionales, suelen tener una serie de elementos comunes, que conviene analizar y
definir, para entender mejor las clases de Estructuras Organizacionales mas comunes.
Estas caracteristicas, son, la Cadena de Mandos, el Tramo de Control, la Centralizacion
y/o Descentralizacion y por ultimo, la Formalizacion.

7
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La Cadena de Mandos, se trata de una linea continua de autoridad que se extiende de
la parte superior de la organizacion hasta el Gltimo escalafon y aclara quién debe
responder ante quién. Ademas, si estd correctamente dispuesta y definida, servira para
acabar con cualquier tipo de duda por parte de los trabajadores o solucionar cualquier
tipo de contingencia que pueda presentarse en el dia a dia de la empresa.

Al ser un concepto tan particular, hay que tener en cuenta, que la Cadena de Mandos,
funcionard a través de dos importantes conceptos, la autoridad y la unidad de mando. En
lo que se refiere al concepto de autoridad, esta es el derecho inherente a cualquier
puesto gerencial o que supervise cualquier tarea dentro de la organizacion. Por otro
lado, la unidad de mando, teniendo en cuenta el concepto de autoridad, se muestra
también fundamental, dado que con la unidad de mando, unificaremos el mando en un
unico responsable, que debera coordinar a los trabajadores a su cargo y ante el cual,
responderan dichos trabajadores. Esto evitara engorrosos contratiempos, al impedir que
el mando sea otorgado a varias personas, ahorrando tiempo en los procedimientos y
labores que tengan a su cargo los responsables.

El Tramo de Control también conocido como Angulo de control, es un concepto
orientado a hacer practicos los procesos organizativos, y suele ser definido como el
nimero de subordinados que un responsable, puede coordinar y dirigir de manera
eficiente y eficaz. Esta caracteristica es bastante relevante, en la medida de poder
hacernos una idea, de cuanto de compleja puede ser una organizacion y los niveles en
los que se puede delegar a otros directivos y gerentes dentro de la propia organizacion y
en ultima instancia, determinar el nivel de complejidad que puede llegar a tener una
organizacion.

Dentro de los tramos de control, con la evolucién de las organizaciones, estos mismos
tramos de control han ido cambiando, segin ha cambiado las organizaciones y la
manera de entenderlas. Por un lado, tenemos los Tramos de Control Estrechos. Se
caracterizan, porque generalmente suelen ser tramos poco amplios de trabajadores, con
unos grupos de trabajo mas reducidos y facilmente supervisables por parte de los
gerentes. Suelen, sin embargo, tener problemas ya que los tramos de control estrechos,
suelen conllevar mas niveles administrativos, puesto que se intenta que los grupos que
cuenten con un superior, sean mas reducidos, por lo que pueden hacer que las empresas
pueden crecer y desarrollarse de una manera demasiado compleja. Este mismo
problema, conduce también a la muy probable dificultad de comunicacion de la
empresa, al tener esta, mas niveles administrativos. Y por ultimo, los tramos de control
estrechos, con el problema de la excesiva complejidad de la organizacion, puede
suponer un costo mucho mayor para la empresa, al necesitar a mas niveles
administrativos, mayor cantidad de puestos jerarquicos y gerenciales, que requieren
mayor inversién en salarios.
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Los tramos de Control Amplios (también Ilamados anchos), se tratan de lo contrario al
caso anterior, al tratar de crear una estructura que pudiera generar una supervision y
liderazgo orientada a grupos méas amplios de trabajadores. Al contrario que el caso
anterior, suelen generar un fuerte ahorro en los costes, al no tener que crear tantos
niveles administrativos. Ademas, las empresas que adoptan estos tramos de control, no
encuentran tantas dificultades en la comunicacién, al contrario de lo que ocurre con los
tramos de control estrechos. No obstante, la otra cara de la moneda al elegir el disefio de
los tramos de control de este tipo, es que se suele producir cierto descenso en la
productividad, debido a que al haber ampliado los grupos de trabajo mucho més de lo
habitual y al no tener unos grupos gerenciales consonantemente amplios, suelen haber
problemas a la hora de supervisar las labores de estos grupos de trabajo y ademas, no
pueden realizar labores de motivacion.

En la empresa privada, a raiz de los ultimos acontecimientos en la economia mundial, se
sigue una linea tendente a la reduccion de todo tipo de costes y entre estos costes,
evidentemente se encuentran los costes de personal. Por lo que, la tendencia actual, es el
tratar de adoptar tramos de control anchos. Suele darse el caso, que dados los
inconvenientes de los Tramos de Control Anchos, las empresas estén optando en
invertir mucho mas en capacitacion de los trabajadores, a fin de hacerles mas
autonomos y menos dependientes de la jerarquia de la empresa. En estos casos, los
gerentes también se han mostrado mas conformes a la hora de supervisar a estos grupos,
al tener una carga de trabajo mas ligera.

El siguiente concepto que forma parte de las caracteristicas de las estructuras
organizacionales, es la centralizacion y descentralizacion de las mismas.

Generalmente, hablaremos de empresas que tengan la estructura organizativa
centralizada, cuando las decisiones que se tomen en la misma, suelan proceder de un
punto determinado del organigrama de la organizacion. A partir de ahi, se transmitiran
las 6rdenes desde ese punto de la empresa al resto de las partes que la compongan.
Aunque no es la norma necesaria, lo cierto es que suele ser una manera de configurar la
estructura organizativa, muy propia de las empresas pequefias, donde las estructuras no
son especialmente elaboradas y no suele haber una divisién departamental
especialmente marcada o rigida.

Por otro lado, suele ser caracteristico de las estructuras organizativas descentralizadas,
que estas funcionen en entornos mas complejos y organizaciones bastante mas grandes,
donde la empresa ya ha alcanzado un tamario considerable, y sobre todo, que tengan una
estructura organizacional, donde se hayan implantado los departamentos. En estas
circunstancias, la organizacion pretende tener a sus empleados, segun sea el
departamento al que pertenezcan, organizados preferentemente en equipos de trabajo,
para asi poder otorgar a dichos equipos, cierta capacidad autbnoma de poder de
decision, para evitar obstaculizar el trabajo diario y poder mejorar la productividad de
todos los elementos que conforman la empresa.
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Es complicado determinar, que es méas adecuado para una empresa, Si una estructura
centralizada o descentralizada, puesto que cada modelo distinto, cuenta con unas
ventajas e inconvenientes bastante claras.

Puede ser positivo para una empresa, que tenga una estructura organizativa centralizada,
dicha estructura, porque la toma de decisiones, la mision de la empresa y la vision de la
misma, esta focalizada en un unico individuo, que después se la hara llegar al resto de la
organizacion, para tratar de alcanzar los fines y objetivos de la organizacion.

Sin embargo, también es cierto que la empresa puede ser vulnerable, en el caso de que
la estructura organizacional, este fuertemente centralizada, ya que si se toman las
decisiones de una manera individual, la burocracia que se podria formar en la empresa,
y en el caso de que esta sea mas pequefia y por tanto dependa de las decisiones que
tome el empresario, puede que otras operaciones se vean perjudicadas, dado que la toma
de decisiones y el disefio de las estrategias que debe seguir la empresa, concentraria
mucha de la atencion del mismo y por tanto, descuidaria otras actividades importantes
de la empresa.

En el caso de que la estructura organizativa, este descentralizada, el hecho de que el
foco de toma de decisiones, este desplazado a los departamentos, hace que se pueda
aprovechar mejor los conocimientos y experiencias de diversos profesionales que
componen el departamento, logrando asi una mayor variedad de conocimientos que
pueden enriquecer a la larga, las maneras de actuar de la empresa y los protocolos para
actuar en las labores diarias.

Contando con un equipo directivo con bastante experiencia y que ademas, puede ser
amplio, redundara en beneficio de la empresa. Sin embargo, lo que puede suponer para
la empresa, una ventaja a priori, puede convertirse también en el comienzo de muchos
problemas, debido a que dado que la toma de decisiones se toma de manera
departamentalizada, podria suponer una dificultad enorme para tratar de que todos los
encargados de departamentos, adopten los objetivos y sobre todo las estrategias en las
gue nos basaremos para tratar de alcanzar dichos objetivos.

Por altimo, hablaremos de la formalizacidn, dentro de las estructuras organizacionales.
Se trata de una caracteristica clave, ya que determinara en buena medida, como se
llevard a cabo todas las actividades de la empresa, desde las actividades mas diarias y
rutinarias, hasta los procesos de tomas de decisiones en reuniones y juntas directivas
importantes.

Dependiendo de lo pautado que estén todos estos procedimientos, esto podra afectar
directamente a la productividad de los trabajadores, dado que a mayor formalizacion, es
de esperar que mas formalizado estén también la manera en la que estan implantados los
puestos de trabajo, por lo que los trabajadores no tendran tanto margen para actuar de
manera mas autonoma. Suele esperarse, a la hora de formalizar un puesto de trabajo
tanto, que los trabajadores actlen siempre de una manera mecanica, realizando las
tareas de manera continuada y rutinaria, a fin de estandarizar lo maximo posible el fruto
de su trabajo. En caso contrario, la formalizacion seré bastante menor, dado que los

10
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puestos no estaran estandarizados ni tampoco las tareas que dependen de dicho puesto.
También es cierto, que gracias a esto, puede ganarse en flexibilidad para el trabajador y
por tanto, darle margen para que pueda realizar sus tareas de una manera mas creativa y
libre lo que evidentemente, puede redundar en beneficio de la empresa.

En muchas ocasiones, es bastante habitual constatar que dentro de la misma
organizacion, el grado de formalizacion de los puestos de trabajo, varia segun el puesto
del que se trate. No es lo mismo, comparar la formalizacién de un operario de una
cadena de montaje, cuyo trabajo deja mas bien poco a la creatividad (al menos en
principio) que el trabajo de un responsable de marketing o ventas, trabajos mas bien
orientados al publico y que pueden ser claramente susceptibles de creatividad e incluso
improvisacion. Aunque, no es posible establecer una clara correlacion entre que los
trabajos mecénicos sean mas formalizados, o lo sean menos los trabajos menos
mecanicos. Hay excepciones como por ejemplo, para determinados oficios y puestos de
trabajo administrativos y de oficina, se exige una determinada puntualidad y para ello,
las empresas suelen recurrir incluso a sanciones econémicas en casos reiterados de
impuntualidad.

11
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111. OTRAS ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

A continuacion, daré las principales caracteristicas de las estructuras organizacionales
mas frecuentes. Como he venido diciendo a lo largo de estas paginas, las estructuras
organizacionales, tienen unos puntos caracteristicos, pero es posible que dichos puntos,
puedan encontrarse en algunas organizaciones, bien por necesidad de cubrir la mayor
cantidad de caracteristicas posibles, bien por elementos del entorno y competencia, que
hace necesario una fusion de varias caracteristicas a fin de que la empresa pueda
competir en ambientes hostiles.

Entonces, se destacan 3 grandes estructuras organizacionales, que podriamos considerar
como las tradicionales: La Estructura Simple, la Estructura Burocratica y por ultimo, la
Estructura Matricial.

La Estructura Simple (también Ilamada funcional en algunas fuentes), se
caracteriza por ser una estructura peculiarmente sencilla, mas propia de la
pequefia/mediana empresa, sobre todo cuando la plantilla es reducida y la toma
de decisiones se encuentra focalizada en el empresario (que generalmente,
también suele coincidir con que es el duefio de la empresa). Por tanto, no tiene
mayor complejidad, suele tener uno o dos niveles jerarquicos como mucho,
ademas de contar con unos tramos de control bastante amplios (cuando no
directamente, unipersonales, dado lo corto que suelen ser las plantillas de las
empresas que cuentan con esta estructura), asi como una formalizacion de las
tareas y puestos, mas bien escasa.

Ademas, al ser una estructura tan sumamente béasica, se suele contar con la
ventaja y la claridad, de tener un mando completamente centralizado, evitando
cualquier posible problema a la hora de realizar tareas o cambios importantes en
la empresa. La principal ventaja de las estructuras simples, es su sencillez.

Toda la actividad de la empresa, realizada alrededor de la estructura, suele ser
agil y concisa. Sin embargo, el gran problema de esta clase de estructura, es que
funciona sobre todo en las empresas de un tamafio reducido. Conforme la
empresa crece, comienzan a haber problemas en su uso, ya que es preciso
comenzar a delegar tareas y descentralizar la toma de decisiones, asi como
estrechar los tramos de control. Generalmente, suele considerarse la vida util de
esta estructura, hasta que la empresa alcanza una plantilla de entre 50-100
empleados. Ademas de estos inconvenientes, probablemente la desventaja mas
obvia de esta clase de estructura, es el hecho de que dependen Unicamente de un
individuo.

Por tanto, si hay cualquier tipo de contingencia con el individuo que se
encuentre ocupando el nivel administrativo mas alto, la empresa puede quedar
seriamente debilitada, pudiendo peligrar incluso su supervivencia. Suele ser

12



ULL

-AD DE p,.
o L,
-

Universidad
de La Laguna

Facultad de Derecho

fundamental, detectar el momento en el cual para la empresa, es preciso sustituir
su Estructura Organizativa Simple, por otro tipo de Estructura Organizativa.

Direccion
General
| | I I I |
Investigacion y Ingenieria Fabricacion Mercadotecnia Recursos Finanzasy
desarollo humanos contabilidad

La Estructura Burocratica, se caracteriza por funcionar segun el principio de
estandarizacion; esto es, tratar de formalizar y estandarizar lo maximo posible
todas las tareas que se lleven a cabo en la empresa. Ademas, se tiende a tratar de
departamentalizar lo méximo posible todos los departamentos incluidos dentro
de esta Estructura.

Se suele depender en este tipo de Estructura Organizacional, de una autoridad
central, de la que dependeran las decisiones principales de la empresa. Estas
caracteristicas, hacen que se opten por tramos estrechos de control y una toma
de decisiones que se transmite cuidadosamente por una cadena de mando
jerarquizada. Una gran ventaja de esta clase de Estructuras, es el hecho de que,
se puede lograr tener una gran productividad, al formalizar muchisimo las tareas,
logrando asi una enorme eficiencia.

Esta tendencia tan clara a la departamentalizaciéon en unidades de trabajo
especializadas, consigue efectos como evitar la duplicidad de personal (por lo
que supone ahorro a largo plazo para la empresa) y como ya comenté, uniendo a
expertos diversos en grupos de trabajo, donde puede fomentarse una mayor
cohesion y unidad de grupos, al ser profesionales de la misma rama. Esta
estructura ademds, mas que grandes directivos, suele promocionar a los
directivos y gerentes de grado medio e incluso inferior, al basarse en el trabajo
por unidades departamentales, lo cual también redundara en la economia de la
empresa, al poder pagar salarios inferiores a los que cobraria un directivo de
grado superior, que tenga mayores atribuciones jerarquicas.

El hecho de tener ademas, tantas tareas formalizadas, no hace necesaria la labor
de directivos con un alto grado de gestion innovadora o de toma de decisiones
(recordemos que al tener la toma de decisiones centralizadas, no suele haber una
delegacion en las unidades de trabajo que la componen). Sin embargo, esta
Estructura Organizacional también tiene unos problemas bastante serios y que
podrian resultar hasta evidentes. Por un lado, se produce el hecho, de que al
haber un grado de especializacion tan alto, puede producirse en los
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departamentos de la organizacion, una sensacion de ser imprescindibles para la
empresa, priorizando sobre cualquier otro departamento, los objetivos del
propio, pudiendo llegar a peligrar incluso, los objetivos de la organizacion en el
largo plazo.

Ademas, algo bastante habitual en esta clase de organizaciones, donde la
formalizacion estd presente en su dia a dia, es que finalmente, acaban siendo
esclavos de estos procedimientos y protocolos, ya que ante cualquier tipo de
problema que no contemplen las reglas, normas de actuacion o cualquier otro
documento similar, puede haber una auténtica paralizacién de todo el entramado
de la estructura organizativa. Por tanto, esta estructura es especialmente Util en
empresas u organizaciones, donde se pueda detectar con relativa facilidad,
cualquier tipo de problema y por tanto, programar la respuesta efectiva ante tales
problemas. Por lo que se debe tener en cuenta, las caracteristicas tanto de la
organizacion, como del entorno o sus competidores, a la hora de implantarla.

Presidente

«

v v %

Vicepresidente Vicepresidente Vicepresidente Vicepresidente

Investigaciony Mercadotecnia Produccion Finanzas

desarrolio

v ¥ ¥

Gerente genera Gerente general Gerente general

Producto Productode patente Producto parael
farmaceutico cuidado personal

La Estructura Matricial, se trata de un tipo de estructura que combina dos
formas de departamentalizar la empresa. Por un lado, se hace por funciones y
por otro, se departamentaliza por productos. Esto se hace, con el fin de reducir el
numero necesario de profesionales precisos por departamento. Ademas,
logrando una especializacion en funciones, se podra ahorrar costes, compartir
recursos y en definitiva poder aunar en esfuerzos en aras de potenciar al maximo
la productividad.

Por otro lado, la especializacion por productos, facilita mejor coordinacion entre
especialistas, lo cual es especialmente positivo para poder cumplir con los
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plazos que se ponen a la realizacion y disefio de los mismos y también tratar de
cumplir con lo presupuestado. Una caracteristica muy interesante de esta clase
de estructura, ademas, es el hecho de que se rompe con la unidad de mando. Los
empleados que forman parte de esta clase de Estructura, cuentan con dos jefes;
por un lado el jefe del departamento funcional al que pertenezcan y por otro, el
gerente de su producto. Por lo que, la estructura cuenta con una doble cadena de

mando.
[Direcclén General j
I = | I 1
Ingenierfa J Marketingj Produccién] Proyectos]
y/ S
..l _l / _( ] ..[Proyectol
‘ Proyecto 2
) (. v

Entre algunas otras ventajas importantes de esta clase de estructura, esta que la
Matricial es interesante de aplicar en aquellas organizaciones cuyas actividades se han
complejizado muchisimo y ademas, dichas actividades son interdependientes entre si.
Como hemos visto en los casos anteriores, cuando una estructura se hace demasiado
grande, la capacidad para procesar toda la informacion que se puede llegar a generar
(informacion sobre el entorno, competidores, feedback entre sus unidades
departamentales, problemas internos, conflictos entre empleados...).

Si se opta por una estructura organizativa burocratica, la misma naturaleza de esta
estructura, tendiente a la excesiva formalizacion de todos los procedimientos que en ella
se lleva a cabo, hard que la informacién se procese con lentitud, surgiendo entonces
nuevos problemas al no poder reaccionar la organizacion correctamente o al menos con
la rapidez necesaria. Con la estructura matricial, podemos asegurarnos de que la
informacion circule con rapidez por toda la organizacion vertical y horizontalmente por
todos los departamentos que la componen.

Ademas, esta Estructura Organizativa, tiende a reducir muchos de los defectos que

ocurrian en la Estructura Burocratica cosa que logra al contar con una linea de mando
doble, logra evitar que se produzcan la desagradable tendencia que también se daba en
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la Estructura Organizativa Burocrética; el egoismo entre departamentos, que suponia un
obstaculo mas a salvar para la empresa que padecia este inconveniente. Ademas de esta
ventaja, también cuenta con el hecho de poder colocar bien a los especialistas, de
manera eficaz y eficiente. Si esto no se hiciera bien, se perderia la ventaja de contar con
buenos profesionales, al no tener un plan racional para desplegarlos de la mejor manera
posible.

Con una estructura matricial, se puede mejorar el rendimiento de la empresa a traves de
las economias de escala que se formarian al contar con los profesionales adecuados,
eficazmente colocados en los puestos méas adecuados para ellos y por tanto, trabajando
eficientemente.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que la estructura matricial, también cuenta con
defectos importantes. Por un lado, existe el problema de tener una doble linea de
autoridad, que conduce a problemas en cuanto a la autoridad de los departamentos y
sobre todo, muchas veces crea conflictos al no tener claro el trabajador, ante quien debe
responder. Ademas, en muchas ocasiones puede haber conflictos entre los responsables
de departamentos, al tratar de que se les asigne los mejores profesionales a sus grupos
de trabajo.

En estos casos, es evidente que la burocracia, si seria efectiva a la hora de establecer
cudles son los procedimientos a seguir y sobre todo, ante quien es preciso responder en
caso de problemas o consulta. Falta cierta estabilidad y comodidad que suele darse en
las organizaciones burocraticas, habiendo entonces a la larga, una cierta ambigliedad en
cuanto a las expectativas de los trabajadores, que ademéas pueden sufrir cierta
desmoralizacion por padecer de cierta desorientacion al no tener claro cuéles son sus
superiores 0 ante quien debe responder.

En las dltimas décadas, sin embargo, a raiz de los cambios que se han producido en
numerosos ambitos, se han dado nuevos tipos de estructuras organizativas, que se
adapten mejor a todos estos cambios y que den nuevas respuestas a los desafios que
suponen dichos cambios, mejorando la productividad y competitividad de las
organizaciones que tratan de ponerla en marcha. Segun Stephen P. Robbins, estas
estructuras, son tres; la Estructura por Equipos, la estructura organizativa virtual y por
ultimo, la organizacion sin fronteras.

- La Estructura por Equipos, se caracteriza por ser una estructura que prioriza el
grupo o equipo de trabajo, sobre cualquier otra unidad de trabajo tradicional,
como puede ser el departamento. Es una clase de Estructura que precisa asi
mismo, de una plantilla muy versatil, siendo preciso profesionales con
conocimientos generales sobre las tareas que realizan, pero que a la vez, sean
especialistas en los campos que tratara el equipo de trabajo. Esta estructura suele
tener también un componente importante en cuanto a burocracia se refiere, dado
que combina la flexibilidad del trabajo en equipo de manera independiente, con
una estructura muy clara en lo que se refiere a la coordinacion de estos equipos,
desde la unidad méas pequefia, hasta inclusive la direccion nacional que pueda
coordinar una estructura compleja y amplia.
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La Estructura Virtual, es un tipo organizativo muy curioso, puesto que
generalmente, apuesta por tratar de subcontratar toda clase de actividades
administrativas no esenciales, mientras que se conserva un nucleo administrativo
fuerte y muy centralizado. Esta nueva clase de modelo, est4 siendo seguido por
algunas corporaciones muy importantes y grandes, que suelen subcontratar las
actividades manufactureras. ¢Por qué se esta dando esta clase de Estructura? En
aras de la mayor flexibilidad posible.

Al preparar una red de relaciones complejas con diversos proveedores y
organizaciones especialistas en diversas materias, suele considerarse que la
empresa, se basa sobre todo en la investigacion y desarrollo que realiza de
manera interna; es decir, centrandose en aquello en lo que ha alcanzado la
excelencia y externalizando cualquier otra area que no tenga experiencia o que
no pueda hacer con la misma eficiencia que su actividad principal. Sin embargo,
la flexibilidad que se ganaria por un lado, al poder ceder en determinadas
materias, se perderia en control sobre areas de la empresa, que no pueden ser
subestimadas en importancia y que la empresa deja en manos de una
organizacion independiente, cuya efectividad nunca podrd garantizarse
totalmente.
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Estructura Organizacional “Sin Fronteras”. Se trata de una forma de una clase de
Estructura Organizacional, muy moderna, basada sobre todo en la tecnologia, de
ahi que muchas veces sea también Ilamada Estructura Organizacional en forma
deT.

Se trata de una Estructura que se basa en eliminar limites verticales, aplanando
también al maximo la administracion. Se busca reducir todo lo posible, los
cargos jerarquicos de la empresa, de hecho se potencia el que se conforme
equipos de trabajo multijerarquicos, la toma de decisiones participativas y las
evaluaciones de desempefio 360° (llevada a cabo por los compafieros,
ascendentes y descendentes del evaluado).

El trabajo ademas, se coordina por equipos de proyectos, no por funciones ni
departamentos. Si se logra alcanzar la operatividad total de una organizacion que
pueda funcionar con esta Estructura Organizativa, esta podria ser capaz incluso
de acabar con cualquier tipo de barrera externa, particularmente la geografica.
En esta Estructura Organizativa, hay un elemento fundamental, que ya mencioné
al principio del apartado, pero que es positivo recordar; la tecnologia.

La tecnologia es fundamental para el correcto funcionamiento de esta clase de
Estructura Organizativa, pues para ello hace falta entre otras muchas clases de
tecnologia, un buen sistema de red, que permita una rapida comunicacion ya no
solo entre las unidades y equipos de trabajo de la empresa, sino entre los
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individuos que la componen, sobre todo a través del funcionamiento de sistemas
de intranet, que permite a la empresa mejorar el funcionamiento de las 6rdenes y

procedimientos dentro de la empresa, ademas de lograr algo que en su momento
fue revolucionario, aunque hoy dia este mas que establecido, un sistema que
permita al cliente, usuario, comprador, proveedor etc, una manera rapida y
eficaz de comunicarse con la organizacion, suponiendo una clara mejora con
respecto a las anteriores estructuras organizacionales, que solian centrarse
mucho més en los procedimientos internos y en el trabajo que realiza la
empresa.

Aqui se tiene en cuenta el entorno, ya no solo como una potencial amenaza en la
que la empresa necesariamente, debe navegar, sino también una fuente de
oportunidades potenciales y gracias a la introduccién de la tecnologia, incluso
como una herramienta para poder llevar a cabo nuevas estrategias

Crerencia de recursos humanos

Ferencia de admnvistracidn Gerencia comerrial

Gerencia de produceidm

Todo lo hasta ahora visto, puede hacernos sacar una serie de conclusiones con respecto
a las Estructuras Organizacionales. Hasta ahora he descrito, desde las estructuras mas
burocraticas, rigidas y estandarizadas, hasta las estructuras organizacionales mas
modernas y de reciente implantacion, dependientes ya no solo de un buen equipo
humanao, sino de una fuerte inversién en las ultimas tecnologias.

Segun Stephen P. Robbins, dadas estas caracteristicas, podriamos distinguir dos
extremos de Estructuras Organizacionales. Por un lado, estaria el modelo mecanicista,
mientras que justo en el otro extremo, estaria el modelo organico.

Las caracteristicas de cada uno de estos modelos, estan muy marcadas y alejadas unas
de otras, por lo que, son una estupenda referencia para poder situar todos los modelos
anteriores.

El modelo mecanicista, se caracteriza por la extensa (e intensa) departamentalizacion,

un enfoque orientado sobre todo a la implantacion de la burocracia, una red de

19



AD DE p
\,\ . //(/
-

Universidad ¢
de La Laguna g

Facultad de Derecho %

&S

» »
S, \
DA pE LD

comunicacion mas bien orientada en sentido descendente, que mana directamente desde
la centralidad de la direccion (lo que practicamente, deja de lado cualquier tipo de
decision que puedan tomar los empleados que estén situados en los puestos bajos de la
organizacion), asi como una importante formalizacion de todos los procedimientos que
se efectlien en la empresa. Se podria afirmar que, esta teoria condensa la perspectiva

mas tradicional con respecto a la organizacion, su desarrollo y su evolucion. Suele
representarse, en forma de organigrama, como una piramide.

El modelo orgénico, se situaria justo al otro lado del extremo, que précticamente,
adopta las caracteristicas de la Estructura Organizacional Sin Fronteras. Es decir, una
estructura que se caracteriza por ser méas bien plana, con muchos equipos que si cuentan
con una jerarquia mas marcada y una especializacion concreta. Ademas, la
formalizacion en esta clase de estructuras, es minima. La red de informacion, es mucho
mas extensa y compleja que en el modelo mecanicista, potenciando la informacion y el
sentido de la comunicacion, lateral, ascendente y también descendente. Esta estructura,
ademas, cuenta con la participacion de todos los trabajadores, siendo una estructura
bastante mas democratica que el modelo mecanicista. Evidentemente, este modelo suele
condensar, todas las posturas contrarias a las vistas en modelo mecanicista

Estas diferencias entre estructuras organizacionales, suele provocar algunos problemas
importantes para las organizaciones que se deciden a cambiar de estructura
organizacional. Para ello, suele producirse los cambios, centrados en tres grandes
aspectos, como son: la innovacion, la reduccion de costos e imitacion y por ultimo, el
disefio estructural que mejor se adapte a las necesidades de la organizacién que se
dispone a adoptarlas. Por ello, suelen adoptarse tres grandes estrategias; innovacion,
minimizacion de costos y estrategia de imitacion.
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IV. CARACTERISTICAS DEL __HOSPITAL _UNIVERSITARIOS DE
CANARIAS

- Acerca del Personal:

Por todo lo anteriormente expuesto, y al reducirse bastante las posibilidades de analizar
estructuras organizacionales lo suficientemente complejas, junto con el director de mi
TFG, he decidido realizar el andlisis en una de las pocas organizaciones que tienen una
gran estructura organizativa en nuestro entorno, el Hospital Universitario de Canarias.
No se trata de una empresa productiva, en el sentido estricto de la palabra, ya que
realmente, el objeto de esta empresa, 0 méas bien organizacién, dado que no persigue el
lucro a traves de su actividad no se le puede considerar como empresa. EI Hospital
Universitario de Canarias (en adelante, HUC) se trata de una corporacion publica
dependiente del Gobierno de Canarias, y mas concretamente, del Servicio Canario de
Salud. Su plantilla, estd compuesta de una base de 2637 trabajadores fijos en los
distintos servicios y direcciones que tiene el hospital. Sin embargo, la plantilla ha
llegado incluso a estar compuesta por unos 4500 empleados, en los picos de
contratacion temporal que suelen producirse en determinadas fechas del afio,
generalmente, debido a las sustituciones.

Sin embargo, pese a las contrataciones temporales que suelen darse, existe un grave
problema de déficit de plantilla. Por un lado, se debe sefialar, que mientras que en otros
hospitales de la provincia de Santa Cruz de Tenerife, se suele contar con una dotacion
de 5 auxiliares de enfermeria y por supuesto, también con celadores, el HUC, no puede
sino garantizar por cama, un maximo de 3 auxiliares de enfermeria, auxiliares que
ademas, debido a problemas de organizacion, debe asumir las labores de celador, ya que
no cuenta con celadores especializados en dichos puestos. Por lo que hay cierta
sobrecarga de trabajo importante, en los trabajadores de estas categorias. Ademas de
todo esto, hay que tener en cuenta que el HUC, hasta el afio 2009, era un centro bajo
competencia del Cabildo. En enero de ese mismo afio, pasé a estar integrado dentro de
las estructuras del Servicio Canario de Salud, lo cual coarto de muchas maneras, la
independencia que habia tenido el hospital hasta el momento. Independencia en muy
diversas materias, pero entre ellas, la de contratacion. Desde entonces, para poder llevar
a cabo contrataciones, han tenido que amoldarse al presupuesto que el Servicio Canario
de Salud destinaba para esta organizacion en particular, lo que significa, que para suplir
las necesidades del hospital en materia laboral, lentamente, a lo largo de estos afios de
crisis, donde los presupuestos han crecido minimamente, el hospital ha ido acumulando
una deuda cada vez mas grande en el capitulo 1.
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Otra interesante caracteristica del personal que compone el HUC, es el hecho de que los
trabajadores, suelen tener regimenes muy distintos en lo que a Seguridad Social se
refiere, rigiéndose algunos trabajadores por contratos de sustitucion, temporales y

siendo otros trabajadores, personal estatutario, o personal estatutario que ha dejado de
serlo, pero que sin embargo, a través de acuerdos alcanzados, han logrado que se les
reconozca mucho de los derechos con los que contaban, y por tanto lo han introducido
en convenios colectivos. Esta enorme variedad de circunstancias legales en lo referente
a la plantilla, ha tenido también un efecto de caos, muy importante en lo referente a la
gestion de una plantilla, que de por si es compleja, por lo grande que resulta, y es que
suelen haber muchos problemas vinculados a los permisos y vacaciones, a raiz de la
complejidad legal ya comentada. Segun la fuente consultada, lo cierto es que la gestion
en todas las areas, pero particularmente en la de personal, se ha entorpecido y
muchisimo y la deuda del centro se ha disparado, desde que el HUC, ha pasado a ser
una organizacion que se encuentra encuadrado dentro de la estructura del Servicio
Canario de Salud.

Estos problemas en la gestion del personal, (particularmente, en lo referente a los
auxiliares de enfermeria y al inexistente servicio de celador), ha tenido una
consecuencia también muy importante a la hora de gestionar personal... Y es que ya no
solo por lo problemas comentados, sino que también, en la gestion diaria, como puede
ser el calculo de sus néminas, se encuentran con problemas, como por ejemplo, el uso
de programas informaticos que no contemplan tantas posibilidades de situaciones
laborales, como las que se dan en este centro.

Por otro lado, la carga de trabajo que estd asumiendo el HUC, es mucho mayor de la
gue en principio se preveia para este centro, al estar asumiendo todo la poblacion del
norte de la isla, y también poblacién del Hierro, que siguen teniendo al Hospital como
su principal centro de atencion especializada. Este imprevisto, ha hecho que diversas
areas del Hospital, que necesitan una modernizacion urgente, no puedan acometer tales
obras, dado que la necesidad de plazas hospitalarias, hacen que sea muy dificil poder
despejar adecuadamente las zonas a reformar, lo que supondria un trastorno a todo el
funcionamiento del hospital, porque siempre hay déficit de camas hospitalarias
disponibles. Asi, hay zonas del hospital, que estan tanto en cuanto a capacidad de
pacientes, como a capacidad operativa, al borde la obsolescencia, cuando no
directamente, obsoletas.

Hay areas del Hospital, como el area de Medicina Ambulatoria, que son de reciente
construccion, y cuentan con tecnologia moderna y personal adecuadamente instruido
para aplicar dichas técnicas, aunque aun no esté operando con todo el personal que
necesita un area de tales caracteristicas. Sin embargo, por el anterior motivo ya
comentado, sumado a los problemas presupuestarios que ha afrontado el Servicio
Canario de Salud, desde el afio 2009, han hecho que todas las reformas previstas (y
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necesarias), hayan sufrido constantes atrasos, e incluso se hayan llegado a paralizar
hasta nuevo aviso.

En cuanto al trabajo en equipo, tenemos que matizar mucho, el significado de este
concepto, y su traslado a un campo como es el de un Hospital Publico. Por lo general,
suele hablarse de los equipos de trabajo, como equipos conformados por determinados

trabajadores de cierta seccion (en algunos casos, secciones) a fin de dar respuesta a
proyectos e investigaciones que la empresa quiera llevar a término. Tienen un claro
matiz muy relacionado con el I+D+i. Por tanto, no es de extrafiar que haya sido un
elemento muy importante en la mayor parte de las estructuras organizacionales mas
modernas y revolucionarias, como por ejemplo, la estructura matricial. Sin embargo, en
el caso del Hospital, los grupos de trabajo no estan generalizados; existen sobre todo,
con fines muy precisos y lo que es més, habitualmente solo de manera temporal.

Por ejemplo, el soporte informéatico con el que cuenta el hospital, si ha de introducir
cambios o modificaciones, suele conllevar un proyecto en el que se hace participes a
todos los integrantes del departamento de asistencia informatica. También existen
grupos de trabajo en los departamentos de medicina mas avanzada, donde hay un
reparto de trabajo para el estudio e introduccion de nuevas técnicas médicas. Por tanto
en estos casos, no es raro que parte del equipo viaje al centro referente en el que se esta
empleando la nueva técnica, vuelvan con la informacion e ideas més destacables, para
después con el resto del grupo de trabajo en el Hospital, planeen la manera de
introducirla en el repertorio de intervenciones.

Asi que la conclusion, es que los grupos de trabajo, existen, pero de una manera
limitada y con unas funciones claramente delimitadas, por no hablar también, de una
vida corta; responden a una problemaética concreta, desaparecida dicha problematica, el
grupo de trabajo suele disolverse.

Por otra parte, podemos hablar también de otros elementos internos dentro del personal,
como puede ser la autonomia del personal. Teniendo en cuenta que clase de institucion
estoy analizando, podemos concluir que en un Hospital, la mayor parte de los
procedimientos médicos, estan estrictamente regidos por protocolos médicos, que los
especialistas deben seguir a toda costa, pues saltarselo, supondria consecuencias legales,
tanto para el profesional que lo haga, como al centro en el que se haya producido. Por
otra parte, en el resto de los trabajadores en las distintas areas de la organizacion,
tampoco tienen una libertad para realizar su trabajo, per se.

Es decir, la mayoria de tareas estan claramente establecidas y hay pocas posibilidades
de desarrollarlas de un modo alternativo o creativo. Sin embargo, si suele ocurrir, que
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los trabajadores traten con sus supervisores sobre diversos problemas o incidencias a las
que se enfrentan a diario, a fin de que estos, puedan trasladar a sus superiores
respectivos, las inquietudes y sugerencia de la plantilla. En el caso del personal
sanitario, los médicos cuentan con cierta flexibilidad a la hora de hacerse cargo de
determinados cupos de pacientes. En el caso de enfermeria, no existe tal flexibilidad,
dado que se trata de un personal que es siempre necesario y del que hay adn cierto
déficit en la plantilla del HUC. Por todo esto, podemos decir, que el feedback entre los
puestos “operativos” y los puestos medios y de alta direccion en esta organizacion, va
progresivamente atenuandose, conforme nos desplazamos entre los niveles inferiores
del organigrama, hasta los superiores.

Por la informacién recogida en la entrevista, lo cierto es que cada vez que se establecen
los objetivos anuales de cada uno de los departamentos, desde el servicio de hosteleria
hasta el departamento mas especializado de cirugia, todos los departamentos deberian
hacer al menos una reunion anual a fin de comentar cuales son los objetivos que
deberian cumplir los departamentos de la organizacién. Esta normativa, lo cierto es que
apenas se ha llegado a cumplir, aunque algunos pocos departamentos, realizan estas
reuniones informativas, donde también se aprovecha para escuchar las posibles quejas y
sugerencias del personal que forma parte de dichas direcciones.

Ademas, al tratarse ya no solo de un centro hospitalario, sino también un lugar donde
se imparte docencia para estudiantes universitarios. Un hospital, es una organizacion
muy compleja, donde las areas de responsabilidades y departamentos que componen
dicha organizacién, estan claramente delimitadas entre si, y dado que trata directamente
con la salud de la poblacién, todos los procedimientos médicos estan claramente
protocolarizados. Por otra parte, los departamentos que componen el organigrama del
hospital, tienen unas funciones muy claras y determinadas, ya que para el correcto
funcionamiento de una organizacion tan grande y especializada, es necesaria una
departamentalizacion y especializacion de todas las areas del Hospital.

Es por esto, que basandome en un estudio del organigrama del hospital y en base a su
departamentalizacion, trataré de determinar, cuéles han sido las estructuras
organizacionales que han orientado el orden que sigue la organizacion, si estas
estructuras se cumplen, total o parcialmente y se configuran en la manera en que se ha
organizado el hospital, o bien solo han sido adoptadas en parte a la hora de plantear el
funcionamiento diario. Y probablemente, lo mas interesante del trabajo. En base a los
datos que pueda ir recopilando acerca del HUC y su funcionamiento, podria emitir un
juicio acerca de los fallos en los que seguramente, ha incurrido el hospital a la hora de
establecer su (o0 sus) estructura organizacional, para asi poder analizar cuales son los
aciertos y errores de dicha estructura, sugiriendo cuales podrian ser los cambios
deseables para ajustar mejor el funcionamiento organizacional general de todo el
Hospital.
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- Andlisis de la estructura

El hospital cuenta con un organigrama, en el que se puede incluir dos clases distintas de
trabajadores; por un lado los trabajadores mas orientados a las tareas administrativas y
de gestion, mientras que por otro, se agrupara el personal sanitario, propiamente dicho.
Ademas, podemos ver que la interpretacion del organigrama, en linea descendente, se
divide en tres grandes direcciones, Direccion de Gestion, Direccion de Enfermeria y por
ultimo, Direccion Médica.

Dado que el Hospital, ademas, ha cambiado su lugar dentro de la estructura
gubernamental en la Comunidad Auténoma, pasando ahora a depender directamente del

Servicio Canario de Salud, lo cual le ha restado una enorme capacidad de autonomia al
Hospital, teniendo dificultades en muchisimas facetas y en procedimientos que antes,
ocupaban mucho menos tiempo de lo que actualmente ocupa, ya que muchos tramites,
deben pasar primero por el Servicio Canario de Salud, el cual es una institucion a su vez
de natural burocratico. Por tanto, podemos concluir que la estructura organizacional del
HUC, ha sufrido una progresiva burocratizacion desde el afio 2009.

A continuacion, este es el organigrama del HUC, en cuanto a su personal
administrativo:
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I DIRECCION-GERENCIA

Dr. Ignacio Lopez Puech

I SUBDIRECCION DE RECURSDS HUMANDS

| ASESORIA JURIDICA

D. Francisco Javier Lopez de Vicuia y Artola

I UniDAD DE CALIDAD

D. Eufrasio Gutiérrez Casafias

I RECIMEN GENERAL-RECISTRO ¥ DOCUMENTACION

Dr. Javier Diigiie Arimany

I SERVICIO DE SISTEMAS DE INFORMACION

Diia. M%. Carmen Gonzélez Artiles

Dia. Carolina Méndez Darias

Diia. Yolanda Palacios Gomez

I DIRECCION DE GESTION

D. José Manuel Herndndez de la Criz

SUBDIRECCION
ECONOMICO-FINANCERA

F_

Déa. M. del Carmen Garcia Lopez

SUBDIRECCION INGENIERIA,
MANTENIMIENTO Y OBRAS

D. José Carlos Fdez. de Aldecoa

SUBDIRECCION LoGETICA
¥ CONTRATACION

D. José A. Alvarez Carrillo

SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA
¥ SERVICIOS GENERALES

Déia. Elena Santana Rios

I DIRECCION DE ENFERMERIA

D. Andrés Rodriguez Marzo

SUBDIRECCION DE ENFERMERiA
AREA SERVICIOS ESPECIALES

D® Elena Gonzdlez Herndndez
SUBDIRECCION DE ENFERMERIA
AREA DE HOPITALIZACION

D® M* Dolores Gil Jiménez

SUBDIRECCION DE ENFERMERIA
AReA SERVICIOS CENTRALES

D* Maruela Pineda Cabanilla

SUBDIRECCIGN DE ENFERMERIA
Area Externa (HP), CAE'S Y
CenTRO DE SALUD MENTAL
HospraL DL NoRTE

D. Jorge A. Diaz Acosta

SUBDIRECCION DE ENFERMERiA
AREA Formacion, Investigacion, Calidad y RR MM

D? dingeles Leal Felipe

SUPERVISION GENERAL DE RRHH.
D? Pilar Ferndndez-Ardisana Gabarre

SUPERVISION GENERAL DEL
AREA MATERND INFANTIL

D* Elizabeth Pifero Negrin
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I DiRECaON MEDICA

Dr. Enrigue F. Gonzdlez Tabares

I AUDITORIA INTERNA Y CONTROL DE GESTION

SUBDIRECCION MEDICA
AREA QUIRIRGICA

Dr. Antonio Rodriguez Medina

SUBDIRECCION MEDICA
AREea EXTERNA Y CONSULTAS

Dr. Aurelio Pastor Rodriguez Herndndez
SUBDIRECCION MEDICA

Aea DOCENCIA, INVESTIGACION,
HOSPITALIZACION

Dra. Maria del Mar Alonso Socas

SUBDIRECCIGN MEDICA
Area Urcencias, CRImcos,
SERVICIOS CENTRALES Y RECURSOS MATERIALES

Dr. José Luis Iribarren Sarrias
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Podemos empezar diciendo que el organigrama tiene una estructura clésica, al estar
planteado de modo que las lineas diferencian claramente los niveles jerarquicos,
delimitando claramente cudles son las &reas de responsabilidad destacadas en dicho
organigrama, y las personas responsables en cada una de las mismas. Esta estructura, ha
sufrido muy pocas modificaciones a lo largo de los afios, debido a que al ser un
organismo publico, tanto sus competencias como las funciones que llevan a cabo, estan
claramente delimitadas por leyes. Por lo que una modificacion de envergadura en su
estructura organizativa, supondria cambios en los textos que la regulan. Y lo cierto, es
que suelen tardar bastante en realizarse, tales cambios... Por lo que no ha habido
grandes cambios en la estructura organizativa, y lo méas importante, no se espera que lo
haya en el medio — largo plazo.

Ademaés, queda puesto en relieve por el organigrama, que la centralidad en la toma de
decisiones es la tonica en la organizacion administrativa del HUC, quedando el puesto
de Direccion-Gerencia, como el puesto mas importante y clave, para la toma de
decisiones que tengan trascendencia con el resto de la organizacion, los departamentos y
los servicios que ofrece el hospital. Ademas, debe preparar los planes de salud publica
elaborados a su vez, por la Consejeria de Sanidad del Gobierno de Canarias.

Para poder llevar a cabo esta actividad, se apoya también en otras unidades, justo por
debajo jerarquicamente de la gerencia del Hospital. Estas unidades, son la Asesoria
Juridica, el Régimen General de Registro y Documentacién, la Unidad de Calidad y por
ultimo, la auditoria interna y control de gestién. Al ser tan complejos los planes y
proyectos que debe desarrollar el hospital, tanto por la complejidad intrinseca de la
mayoria de proyectos, como por el hecho de que todo lo que se decida, trasciende a una
gran cantidad de personas que acuden diariamente al HUC, el proceso de toma de
decisiones debe (o deberia) constar de un constante feedback y de las sugerencias por
parte de estas anteriores unidades de control, a fin de que su implantacion sea lo méas
eficiente y eficaz posible, llevando a cabo las oportunas decisiones a fin de corregir
cualquier tipo de problema en la implantacién de los planes e iniciativas.

Sin embargo, la linea de actuacién de toda la estructura, es bastante mas simple, de
cémo debiera funcionar en teoria. Como ya comente antes, en el apartado del personal,
el feedback, que se presta en una organizacion compleja, con tantos puestos diferentes
entre si, pero a la vez intimamente interrelacionados, es evidente. Una buena
retroalimentacion por parte de los puestos de trabajo méas operativos, en contraste con
los directivos y planificadores, deberia a la larga, tener como principal consecuencia, la
mejora en la eficiencia de los servicios ofrecidos en esta organizacion. Sin embargo, la
falta de feedback en la mayoria de casos, hace que exista un desconocimiento evidente
por parte de los puestos directivos de las necesidades, problemas y sugerencias, que
podrian mejorar la manera de actuar ante los casos que se presenten en el hospital y las
labores y trabajos diarios que deben hacerse.

La Subdireccion de Recursos Humanos, es un caso muy interesante dentro del
organigrama, y que también puede ayudar a tener una perspectiva mas clara sobre esta
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organizacion. Realmente, podemos decir, que hay dos momentos dentro del
organigrama del HUC. Como ya he comentado en otros apartados, lo cierto es que antes
del afio 2009, el HUC era una organizacion directamente dependiente del Cabildo de
Tenerife, lo que significaba, que respondia y seguia las directrices y normativas de este
Organo autonémico.

Sin embargo, a raiz de la inclusion del hospital, dentro del Servicio Canario de Salud,
este ha perdido bastante autonomia con respecto a multiples areas, como ha ocurrido en
lo referente a la contratacion de personal. Al ser el HUC, un organismo publico, la
mayor parte de los altos cargos del Organigrama, estan ocupados por personas que
pertenecen a partidos politicos. Entonces, inicialmente los Recursos Humanos, fueron
suprimidos al entrar el HUC en el Servicio Canario de Salud. Pero en las Gltimas
elecciones, se decidio volver a otorgar a la organizacion, la gestion de sus propios
recursos humanos. Para ello, se negocié quien seria nombrado para el cargo, y la
persona seleccionada, accedi6 a llevar las riendas de la “nueva” direccion, pero con el
condicionante, de que seria él quien elegiria las personas que formarian parte de su
equipo.

Estas son las unidades que estan en el escalafén més alto del organigrama. Siguiendo la
linea descendente, el organigrama se divide de dos maneras, tanto vertical como
horizontalmente. Por un lado, tenemos que existe una division de los departamentos,
jerarquicamente inferiores a la Gerencia del Hospital, y posteriormente, la linea
descendente continda, hasta que se produce una division horizontal en tres grandes
Direcciones, que se sitian de manera inferior, a la Gerencia, y a todos los
departamentos anteriores.

Cada una de estas Direcciones, después se subdividen en varias subdirecciones,
teniendo la mayor cantidad de divisiones, la subdireccion de enfermeria, que cuenta con
5 subdirecciones méas dos pequefios departamentos de supervision.

A partir de estos datos, entonces podemos empezar a analizar, cuales son las
caracteristicas mas importantes de este organigrama, en relacion a todas las teorias
expuestas en el primer capitulo de trabajo, y asi poder sacar algunas conclusiones
importantes, acerca de que caracteristicas tiene este organigrama y cual puede ser el
modelo (o modelos) mas similar a lo que se tiene planteado para esta estructura.

- Podriamos empezar destacando el hecho del disefio del Organigrama. La
caracteristica que mas llama la atencion, es su sencillez e incluso, cierto
clasicismo a la hora de verlo. Es una estructura donde destaca el hecho de tener
un claro departamento que asume el rol de direccion y supervision de todos los
otros departamentos que componen la organizacion. Esta claro que no esta solo
en esta tarea, pues antes de llegar a los departamentos mas operativos, se
encuentra apoyado en la tarea de direccion y mando por diversas unidades y
servicios, que deben componer la plancha de direccion del Hospital, y por tanto
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actuando como el medio que transmite todas las politicas, normativas y
procedimientos que provienen del Servicio Canario de Salud y la Consejeria de
Sanidad, preparando planes para la implantacion de estas politicas en toda la
estructura del hospital para asi hacerlo facilmente transmisible a los trabajadores
de la plantilla del HUC.

Los siguientes en el escalafén, son los ya mencionados mandos que funcionan de
una manera tal, que sirvan de asistencia a la direccion del Hospital. Se tratan de
servicios importantes, ninguno por encima de otro, pero con unas tareas muy
especificas, remarcando su papel de 6rgano de asistencia y apoyo a la direccion.
Entre ellos, encontramos una unidad para la calidad, una unidad dedicada a los
servicios juridicos del Hospital o la muy mentada a lo largo del trabajo, unidad
de Recursos Humanos. Es conveniente aclarar también, que tales direcciones, no
se encuentran situadas una por encima de otras, en cuanto a jerarquia se refiere;
de hecho su posicién en el organigrama, hace pensar que lo que se espera de
ellas, es aportaciones; aportaciones para elaborar unas instrucciones que puedan
sequir el resto de los departamentos y unidades, que se encuentran en un
escalafon inferior.

Continuando descendiendo por el organigrama, llegamos a la parte de las
direcciones. Las direcciones, son 3 grandes departamentos que llevan las areas
que podriamos denominar como “operativas” dado que se encargan de la
direccién y organizacion de las actividades médicas que se realizan en el
hospital y por tanto, de asumir los planes y directrices que vienen desde el area
de Gobierno y apoyo al mismo. Estas tres direcciones, son la direccion de
Gestion, la direccion de Enfermeria y la Direccion Médica. De todas las
subdivisiones que se han llevado a cabo en el organigrama del Hospital, la que
mas divisiones y departamentalizacion tiene, es sin duda, la Direccion de
Enfermeria, que cuenta con 5 subdirecciones dentro de su departamento,
teniendo incluso una de estas subdirecciones, el éarea de formacion,
investigacion, calidad y recursos médicos, otros dos pequefios departamentos de
supervision; el departamento de Supervision General de RRHH vy el
departamento de Supervision General del Area Materno Infantil. Estas dos
pequefias subdivisiones, son finalmente, las areas mas inferiores dentro del
organigrama del HUC vy por tanto, jerarquicamente son las mas bajas dentro de
toda la estructura que ha sido analizada.

Comparativas con otras teorias

De las teorias anteriormente referenciadas en el primer apartado de este Trabajo, lo
cierto es que hay que comenzar diciendo que el andlisis de esta empresa, esta
claramente influido por el hecho de que la organizacion que es objeto de estudio, es una
empresa publica. Como dije anteriormente, hay que tener en cuenta, que los propositos
y objetivos de una organizacion de este caracter, tienen muy poco que ver con lo que
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habitualmente suelen adoptar las empresas privadas. Mientras que las empresas
privadas, buscan la rentabilidad a través de las actividades y servicios que realicen y
ofrezcan y por tanto, su expansion y crecimiento mediante las mismas, la empresa
privada busca dar una respuesta a una serie de necesidades sociales.

Aparte de esto, hay que sefialar, que en la mayoria de los casos, la empresa privada se
sustenta en el capital privado, aportaciones de socios, venta de acciones y otros
productos financieros. Por lo que, el riesgo en caso de fracaso en la realizacion de la
actividad de la empresa privada, siempre serd asumido por el propietario de la empresa
0 por el socio o socios capitalistas que en determinados casos, llegan incluso a jugarse
su patrimonio, en invertir para que la empresa.

Sin embargo, la empresa publica, es una institucion financiada a través de los impuestos
aplicados a la ciudadania, que cuenta con el respaldo del Estado en caso de déficit en su
actividad y cualquier problema que pueda derivarse de una posible gestion deficiente
del hospital. Por no hablar, de que su crecimiento, lineas de actuacion e incluso las
personas que ocupan los puestos mas importantes en el organigrama de la organizacion,
son cargos politicos, que suelen estar directamente relacionados con partidos politicos,
pactos y resultados electorales Por tanto, los objetivos de ambos tipos de organizacion,
son diametralmente opuestos; el lucro mueve a una y serd el motor de su crecimiento,
mientras que la otra, tiene como objetivo un servicio publico lo méas adecuado y
eficiente a las necesidades de la poblacion.

Matizando esto, es preciso también decir, que buena parte de las teorias sobre la
organizacion de empresas que he descrito hasta el momento, haciendo hincapié
especialmente, en las teorias mas innovadoras como son el caso del modelo de la
empresa organica, organizacion sin fronteras o el modelo virtual, no tienen cabida en la
organizacion del HUC. Estas teorias, fueron concebidas sobre todo, en base a la
aplicacion de la innovacion y las nuevas tecnologias, para tratar de dar un nuevo
enfoque a teorias que se habian quedado un tanto obsoletos o eran demasiado simples,
para dar una respuesta a las nuevas necesidades surgidas en un mundo cada vez mas
complejo desde el punto de vista de la innovacién y tecnologia.

Dados los datos que he obtenido a través de mi fuente, el organigrama que se establecio
en el Hospital Universitario de Canarias, durante la época de gestién por parte del
Cabildo de Tenerife, practicamente no ha sufrido apenas cambios, salvo los comentados
en el apartado anterior, que en efecto, son minimos.

Ni que decir tiene, que tampoco las teorias mas sencillas, son aplicables en este caso,
dado que evidentemente, fueron ideadas y concebidas en el seno de las empresas més
pequefias, por lo que, dada la dimensién de la plantilla con la que cuenta el hospital,
tanto en lo referente a infraestructuras, como al gran tamafio de su plantilla, asi como la
enorme variedad de actividades que se llevan a cabo en esta organizacion. Por lo que,
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nos centraremos en teorias mas adecuadas a organizaciones grandes y a empresas que
cuentan con una departamentalizacion mayor.

Entonces, dadas las caracteristicas del Organigrama, lo cierto es que las teorias que méas
se ajustarian a las caracteristicas del que se nos ha proporcionado desde la guia del
HUC, serian la de teoria organizacional burocrética y la teoria organizacional matricial.
Evidentemente, con la anterior descripcion del organigrama, llegamos a la conclusion
de que toda la Estructura del HUC, se encuentra sumamente burocratizada.

Pese a que los mandos intermedios, cobran bastante importancia, dado que son el
principal conductor de informacion entre los trabajadores de cada uno de los
departamentos, con los responsables de dichos departamentos, los departamentos siguen
dependiendo de manera directa de sus responsables, los cuales, a su vez, son los que
deben responder ante los responsables jerarquicos, que se encuentran en la cuspide del
organigrama. Aparte de esto, esta claro que la burocratizacién ha ido en aumento con el
paso de los afios, al haber un mayor nimero de procesos, que ha conllevado a que, dado
que junto a que el HUC ahora pertenece a una organizacion superior, grande y
sumamente burocratizada como el Servicio Canario de Salud, esto ha empeorado
mucho, haciendo que ahora que el HUC, se trata de una organizacion bajo la estructura
del Servicio Canario de Salud, no pueda llevar a cabo muchos de los antiguos
procedimientos que anteriormente se producian en el hospital, lo que ha derivado en que
muchos tramites se eternicen, esperando a Ordenes superiores que en ocasiones, ni
siquiera llega desde la direccion de la estructura, sino de una organizacion externa y
superior incluso a la direccion del mismo HUC. Por tanto, esta claro que el carécter
burocratico de la organizacion, es omnipresente y mas desde un tiempo a esta parte.

Por otra parte, es posible, que por la manera en la que esta dispuesto el organigrama del
HUC, guarde cierta relacién para con la teoria organizativa matricial, al tener unos
departamentos organizados en paralelo, con muchos departamentos situados en niveles
similares en cuanto a su responsabilidad dentro del organigrama de la empresa. Esta
disposicion de los departamentos, se da de esta manera, para que la organizacién de
equipos de trabajo sea mas sencilla.

Sin embargo, esta estructura organizacional esta sobre todo pensada para poder llevar a
cabo funciones tanto de manera funcional, como de producto, logrando a la larga, el
potenciar la autonomia de los distintos equipos de trabajo en la empresa, a través de
cierta capacidad de transversalidad entre departamentos. Pese a que existen entonces
ciertas similitudes, hay que destacar, que la validez de que este organigrama esté
relacionado con la teoria matricial, solo es posible en el caso concreto de las actividades
vinculadas a ciertos departamentos médicos, donde debe existir cooperacion entre
departamentos médicos y de enfermeria e incluso con los auxiliares de enfermeria.
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Esta teoria es especialmente interesante en el caso de aquellas organizaciones cuyas
tareas son muy complejas y entre departamentos, existe una interrelacion relativamente
clara. Dentro de lo que cabe, lo cierto es que la estructura del HUC, podria prestarse a
que efectivamente, la estructura matricial fuera una opcién méas que interesante (puede
que incluso racional) a la hora de llevar a cabo la organizacion de todos los
departamentos del Hospital. No obstante, lo cierto es que con la informacidn recopilada,
los equipos de trabajo en el Hospital, no son habituales, debido a que la direccion esta
sumamente jerarquizada y la autonomia cedida a los trabajadores y departamentos, es
muy escasa, teniendo un margen de maniobra los departamentos, muy escaso. Por lo
que, puedo concluir que lo cierto, es que pese a que el organigrama puede tener

caracteristicas que se pueden prestar a ello, no se ha aplicado una estructura matricial en
su totalidad. Los grupos de trabajo son préacticamente nulos en todos los departamentos,
con excepciones muy puntuales, y la manera de enfocar los proyectos que vienen
programados por parte de los escalafones més altos de este organigrama, esta
claramente basado en la jerarquia que impone la teoria organizacional burocréatica. De
hecho, dentro de esta teoria y de la autoridad que podriamos sacar de la misma, lo cierto
es que la autoridad que se impondria, seria la basada en la autoridad legal, siguiendo la
distincién que realiz6 Max Weber.

Aunque hay que tener en cuenta, que la aplicacion de esta teoria, tiene también unas
complejidades evidentes. EI buen funcionamiento bajo un esquema directivo
burocrético depende principalmente, de que exista una comunicacién clara; primero
evidentemente, entre los superiores inmediatos de los trabajadores, con estos. Teniendo
claro cudles son las atribuciones de los empleados, sus labores y tareas, se puede llegar
a unos niveles altos de efectividad por parte de los trabajadores, ya que al clarificar al
maximo cuales son sus funciones, puede llegarse a minimizar muchisimo, cualquier tipo
de confusién que pueda generarse con respecto a las tareas y competencias atribuidas a
los trabajadores.

Aunque se pueda lograr cierto nivel de productividad y eficacia aplicando esta teoria, es
conveniente recordar que la teoria burocratica hace que la organizacion que adopte este
estilo de direccion, se convierta en un sistema sometido, casi al completo, por los
reglamentos y textos legales que la regulen, lo cual complica muchisimo cualquier tipo
de problema que se salga minimamente de lo establecido en tales documentos,
coartando mucho las posibilidades de poder reaccionar con cierta creatividad por parte
de los trabajadores, al estar estos supeditados a lo que se haya establecido por escrito y
por las indicaciones de sus superiores jerarquicos. Esto puede ser contraproducente a la
larga en los trabajadores. Primero, porque pueden sentirse frustrados al no poder actuar
con mas rapidez y eficacia ante problemas que no estan contemplados o regulados en
los protocolos de actuacion o en los anteriormente mencionados textos reguladores.
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Segundo, en el caso de las empresas privadas, puede ser también una fuente de
frustracion enorme, al estar definidos tan claramente, las competencias y funciones de
los puestos en la organizacion, suponiendo toda una traba para posibles aspiraciones de
crecimiento profesional por parte de los trabajadores.

En el caso del HUC, se podria identificar sobre todo el primer problema, la gran marafia
legal de protocolos de actuacion, ante la mayoria de las actividades que se llevan a cabo
en el centro, puede hacer que muchas de las tareas diarias se vean afectadas por la
lentitud con la que se llevarian a cabo. El segundo problema, es menos probable, salvo
quizas en el caso de determinados profesionales como los auxiliares de enfermeria, que
realmente han asumido una serie de competencias que no tendrian porque asumir.
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5. CONCLUSIONES:

A la hora de llevar a cabo todo el trabajo, se debe asumir, que la estructura a estudiar, es
una clara muestra de gran organizacion en el entorno de la Comunidad Auténoma de
Canarias, en la que por lo general, no se suele contar con unas estructuras organizativas
particularmente grandes, que puedan suponer un objeto de analisis interesante, para la
comparativa que he pretendido hacer a lo largo del trabajo.

Todo el trabajo ha estado muy influido por el hecho de que se trata de una organizacion
publica, un condicionante que ha dejado una interesante mezcla de posibles disefios
estratégicos a seguir. Por otra parte, como ya he comentado a lo largo de todo el trabajo,
lo cierto es que el HUC, es un oferente de servicios, tanto formativos como en todo lo
necesario para llevar a cabo los servicios sanitarios que necesite la poblacién, pero
realmente, no produce en el sentido mas evidente y tradicional de la palabra.

Sin embargo, hay que aclarar, que el enfoque actual en la direccion de la empresa, asi
como en su estructura, hace énfasis de que la estructura de la empresa (0 mas bien en
este caso, la de la organizacion) debe concentrarse en hacer a la misma lo mas eficiente
posible, por lo que, el hecho de que la organizacion ya sea publica o privada, es algo
intrascendente a la hora de hacer un analisis mas en profundidad.

Por un lado, mas que producir, forma sobre todo nuevos profesionales, tanto en el area
de enfermeria como en el de medicina, sobre todo especialistas en diversas materias de
esta rama. Por otra parte, en los escasos casos en los que los trabajadores mas
especializados pueden organizarse en equipos de trabajos, se llevan a cabo
investigaciones, sobre todo en el campo de la aplicacion de nuevas técnicas.

Pero por todas las caracteristicas anteriores y todas las mencionadas a lo largo del
trabajo, no se puede tener una vision habitual de empresa privada, a la hora de estudiar
una organizacién tan compleja como es el HUC. Y buena parte de la hipotesis en las
cuales se sustentan la mayoria de teorias organizacionales a lo largo de los afios, han
siempre tomado a la empresa privada como la base sobre el que cimentar cualquier tipo
de posible conocimiento gque se pueda relacionar con la empresa.

Por eso, es bastante dificil tratar de buscar una teoria organizacional, que pueda
adaptarse por completo a unas caracteristicas tan particulares. Entonces, en base a los
datos que he podido obtener gracias a la entrevista realizada a un representante de
comisiones obreras del hospital, mas la informacion contenida en una guia del Servicio
Canario de la Salud acerca del HUC, sus iniciativas, su direccién, organizacion y
organigrama (incluido en este trabajo) y demas datos que puedan ser relevantes para
conocer un poco Mas a este organizacion, tan cercana, y a la vez tan desconocida para el
usuario de a pie.

En base a la informacion obtenida, a la informacion recogida entre los propios
trabajadores y demas personal y a la mencionada entrevista para recabar mas
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informacién para elaborar este trabajo, concluyo que el Hospital Universitario de
Canarias, es una enorme organizacion, cuyo funcionamiento en general, se ha visto muy
cambiado desde que forma parte de la estructura del Servicio Canario de Salud, lo que
lo ha transformado notablemente, pasando a gozar de un cierto nivel de autonomia a
casi todos los niveles, en la etapa en que estaba administrado por el cabildo de Tenerife,
a ser un centro mas (importante, evidentemente, tanto por volumen de usuarios
atendidos como por tamafio de plantilla y localizacién, en un area clave de la zona
metropolitana de la isla), centro que debera atenerse a una serie de nuevas normas que
manan directamente del Servicio Canario de Salud.

Esto ha repercutido de un modo notable dentro de la plantilla de esta organizacién, que
ha pasado a depender de una entidad distinta y que ha visto como por ejemplo, el
departamento de RRHH, ha cambiado “de manos”, ha cambiado en cuanto a incluso su
existencia, llegando a desaparecer en principio, cuando el Hospital cambio de
responsabilidad, a volver a aparecer hace unos afios de nuevo.

Estos constantes cambios, en un departamento clave ademas, como es el de Recursos
Humanos, al final causan una enorme confusion en los trabajadores, que suelen
encontrarse con muchos problemas a la hora de hacer llegar, por ejemplo, nuevas
sugerencias, quejas y simples inquietudes a los mandos de los departamentos, y ya no
digamos a los mandos mas importantes de la organizacion. A esto, podemos sumarle,
que muchos trdmites que antes se llevaban a cabo en el hospital, ahora dependen de una
entidad superior, que es el Servicio Canario de Salud, lo cual ha empeorado mucho todo
el proceso anteriormente descrito y muchos otros procedimientos que antes eran muchos
mas agiles y se han burocratizado muchisimo.

Esto, junto al hecho de que sea una estructura organizacional claramente burocratizada,
al ser una organizacion con un claro sentido descendente en cuanto a la comunicacion,
con una enorme departamentalizacion, unos niveles jerarquicos muy claros y definidos
y por supuesto, tantos departamentos que claramente vienen dependiendo de aquellos
gue son menos Yy estan en un nivel jerarquico bastante superior.

Por otra parte, el hecho de que exista la ya comentada relacion entre los departamentos
de enfermeria y medicina, hace que tenga ciertas pinceladas caracteristicas de la
organizacion matricial, si bien adaptada a las necesidades y requerimientos de un
hospital, en lugar de una empresa productiva. Aparte de esto, destaca el hecho también
de que efectivamente, los trabajadores tienen unas tareas muy claras y definidas, con
apenas posibilidad de innovacion individual o cualquier otra clase posible de autonomia
para los mismos.

Aunque se intenta tener una politica lo mas abierta posible para poder llevar a cabo las
sugerencias y recomendaciones que los trabajadores hacen llegar a través de sus
superiores, el sentido Unico que tiene la comunicacion en el HUC, desde la clspide
jerarquica del organigrama hacia los puestos inferiores, hace que realmente no exista un
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feedback efectivo entre los trabajadores de los puestos méas operativo y los grandes
responsables de los distintos departamentos que hay en el organigrama.

Esto descarta en gran medida, el que se haya aplicado en el HUC, algln tipo de
innovacion en lo que se refiere a estructura organizativa, por lo que podemos decir, que
la estructura empleada y la técnica organizativa, sigue siendo bastante conservadora.
Primero por el hecho, de que desde hace muchisimos afios, no hay una innovacion o
cambio especialmente destacable en el organigrama de la empresa. Y segundo, porque
en términos de estructura organizativa, el HUC sigue siendo muy conservador. Esto
puede deberse sin lugar a dudas, al hecho de que se trata de una organizacion publica,
que encima es dependiente de un organismo publico, lo que hace que incluso en
palabras de mi entrevistado: “el Hospital sea ahora un dinosaurio burocratico casi
inamovible”, lo cual esta directamente relacionado también, con el hecho de que se trata
de un organismo regulado a partir de un texto legal

Esta claro que a largo plazo, deberdn introducirse cambios en la estructura
organizacional del Hospital. Si el mero hecho del paso del tiempo y por consiguiente, la
inevitable adaptacion a los mismos, no motivan que se produzcan dicho cambio, lo
harén el hecho de que lentamente, se produciran pequefios problemas, derivados de una
estructura que practicamente ha permanecido inalterable por décadas y que ya empieza
a notar serias dificultades para adaptarse a cambios constantes y rapidos en el entorno,
pues, pese a ser una institucion publica, el entorno afecta indiferentemente y por igual, a
cualquier clase de organizacion.
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7. Anexo

Cuestiones entrevista:

éCudantas personas componen actualmente la plantilla del Hospital Universitario de
Canarias?

Con la plantilla actual, éSe cubren las necesidades de personal de todas las actividades
que se llevan a cabo diariamente en el hospital? ¢Existen planes para aumentar o
reducir la plantilla?

¢Cudles son los organigramas del HUC? ¢Cudntos organigramas tiene esta
organizacidn? ¢Seria posible contar con copias de dichos organigramas?

¢Cuales han sido los cambios que ha experimentado la estructura organizacional del
HUC con el paso del tiempo? Esto es, cambios sustanciales, como por ejemplo,
creacion de nuevos departamentos, supresion de algunos, fusiones con otros...

¢Qué factores, circunstancias y problemas, han forzado la toma de decisiones para
llevar a cabo estos cambios?

Los cambios en la estructura organizativa, ¢Han tenido alguna repercusién negativa en
el hospital, que no se contemplase a la hora de preparar tales cambios? ¢Y
repercusiones positivas imprevistas?

¢Qué factores (ya sean de la organizacién o bien del entorno) han condicionado la
estructura organizacional que se ha elegido para configurar toda la organizacion del
hospital?

¢Considera que la estructura organizativa del hospital esta burocratizada? ¢Ha llegado

a tal punto de burocratizacién, que en ocasiones puede significar un obstaculo a la
hora de realizar las actividades diarias de la organizacion?
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¢Hasta qué punto diria que los trabajadores cuentan con autonomia para desempenar
su trabajo?

¢Existe algun tipo de “Feedback” entre los trabajadores y sus responsables, asi como
con la direccidn? En caso de que no exista, éEs posible que exista otra clase (o forma)
de comunicacién ascendente dentro de la organizacién?

Por parte de la direccién, éSe ha tratado de apoyar la innovacién, iniciativas y
sugerencias de los trabajadores? Si esto es asi, ¢Cudles son los medios que se han
empleado para poder aprovechar las ideas de los empleados?

¢La autoridad esta centralizada en esta organizacién, o se tiende a delegar en plantas,
departamentos, equipos de trabajo...? ¢Cudl es la razdn para que la autoridad en el
HUC, sea de una manera u otra?

¢Existen estructuras similares a los grupos de trabajo en la organizacion? ¢Por qué?
Las organizaciones, tienden a racionalizar la burocratizacién excesiva. é¢Ha existido
alguna vez este problema en la organizacidon? Si es asi, ¢Qué medidas se ha tomado
para evitarlo?

¢Considera que ha sido trascendente el impacto tecnoldgico a la hora de actualizar la
estructura organizativa del HUC? ¢Ha resuelto la introduccion de la tecnologia mas
problemas de los que puede crear?

¢Qué dificultades se ha encontrado a raiz de la introduccion de las nuevas tecnologias?

é¢Hay planes en el corto plazo para cambiar la estructura organizativa del Hospital?
¢Podria hacer una relacidn sucinta de cuales serian tales planes?
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18. Siendo el HUC un organismo publico, iHasta qué punto hay libertad por parte de la
direccién del Hospital para poder elegir y disefiar la estructura organizacional del
centro?

Muestra Estadistica:

N-Z% o’
" (N—-1)-e2+472%2-g2

n

Donde:
n, es el tamafo de la muestra.
N, es el tamafio de la poblacién que se estudia.

o, es la desviacion estandar de la poblacion que, generalmente suele utilizarse un valor
constante de 0,5.

Z, es el valor obtenido mediante de niveles de confianza. Es un valor constante que, Si
no se tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza, que equivale 1,96
usualmente, o en relacion al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio
del investigador.

e, es el limite aceptable de error muestral, donde suele utilizarse un valor que varia entre
el 1% y el 9%, valor que queda a criterio del encuestador.
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