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MAESTRIA EN GERENCIA HOSPITALARIA

111 PROMOCIO

CTA DE SUSTENTACION DE TESIS DE GRADO

En la ciudad de Guayaquil, a los dieciocho dias del mes de noviembre de 2009, en el Aula
A3 de la ESCUELA DE POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
ESPAE, de la ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL, ESPOL,
sustentd su tesis de grado: DIAGNOSTICO Y OPORTUNIDADES DE MEJORAS
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL CAPITAL HUMANO EN
EL HOSPITAL DE NINOS DR. ROBERTO GILBERT ELIZALDE el Sr. LUIS
WALTER BARREZUETA SANTOS, obteniendo la siguiente calificacion:

Nota Nota promedio ) )
Calificacion

Nombres promedio documento .
Final

sustentacion escrito

Actuaron como miembros del Tribunal los docentes: Antonio Quezada P., Edgar [zquierdo

O. y Cecilia Palacio G. quienes firman a continuacion:

:““- [ oa—
k_.,:’,?'}‘ A

> l&.\}{f/«-q
ANTONIO QUEZADA P. EDGAR IZQUIERDO O.

= —
CEcCILIA PALACIO G.
TUTORA

Daniela A.
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CTA DE SUSTENTACION DE TESIS DE GRADO

En la ciudad de Guayaquil, a los dieciocho dias del mes de noviembre de 2009, en el Aula
A3 de la ESCUELA DE POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
ESPAE, de la ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL, ESPOL,
sustentd su tesis de grado: DIAGNOSTICO Y OPORTUNIDADES DE MEJORAS
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL CAPITAL HUMANO EN
FL HOSPITAL DE NINOS DR. ROBERTO GILBERT ELIZALDE Ila
Srta. MONICA VICTORIA DAHIK CRUZ, obteniendo la siguiente calificacion:

Nota Nota promedio
Calificacion
Nombres promedio documento
Final
sustentacion escrito

Actuaron como miembros del Tribunal los docentes: Antonio Quezada P., Edgar [zquierdo

0.y Cecilia Palacio G. quienes firman a continuacion:

EDGAR IZQUIERDO O.

Y
CECILIA PALACIO G.
TUTORA

Daniela A.




MAESTRIA EN GERENCIA HOSPITALARI

111 PROMOCION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS DE GRADO|

En la ciudad de Guayaquil, a los dieciocho dias del mes de noviembre de 2009, en el Aula
A3 de la ESCUELA DE POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
ESPAE, de la ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL, ESPOL,
sustentd su tesis de grado: DIAGNOSTICO Y OPORTUNIDADES DE MEJORAS
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL CAPITAL HUMANO EN
EL HOSPITAL DE NINOS DR. ROBERTO GILBERT ELIZALDE la Srta. MARIA
DEL ROSARIO PLAZA FEBRES-CORDERO, obteniendo la siguiente calificacion:

Nota Nota promedio
Calificacion
Nombres promedio documento
Final
sustentacion escrito

Actuaron como miembros del Tribunal los docentes: Antonio Quezada P., Edgar [zquierdo

0. y Cecilia Palacio G. quienes firman a continuacion:

TUTORA

Daniela A.
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ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS DE GRADO|

En la ciudad de Guayaquil, a los dieciocho dias del mes de noviembre de 2009, en el Aula
A3 de la ESCUELA DE POSTGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS,
ESPAE, de la ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DEL LITORAL, ESPOL,
sustentd su tesis de grado: DIAGNOSTICO Y OPORTUNIDADES DE MEJORAS
DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL CAPITAL HUMANO EN
EL HOSPITAL DE NINOS DR. ROBERTO GILBERT ELIZALDE Ila
Srta. VERONICA GERMANIA TORRES TREJO, obteniendo la siguiente calificacion:

Nota Nota promedio
Calificacion

Nombres promedio documento ]
Final

sustentacion escrito

Actuaron como miembros del Tribunal los docentes: Antonio Quezada P., Edgar [zquierdo

0. y Cecilia Palacio G. quienes firman a continuacion:
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CEcILIA PALACIO G.
TUTORA

e ————————

Daniela A.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, el concepto de organizacion ha cambiado y se ha pasado de un pensamiento

lineal a un pensamiento sistémico, en donde las cosas no son vistas como estructuras aisladas

sino como procesos integrantes de un todo; en tal sentido, podemos decir que la organizacion
es un sistema de relaciones entre individuos por medio de las cuales las personas, bajo el

mando de los Gerentes, persiguen metas comunes.

Estas metas son producto de la planificacion y de los procesos de toma de decisiones en
donde los objetivos son creados tomando como base la capacidad de aprender que tienen los
empleados, conociéndose que las organizaciones cobrardn relevancia al aprovechar el

entusiasmo y la capacidad de aprendizaje del personal que poseen.

A fines del siglo XX el hospital de Nifios Alejandro Mann cerrd las puertas de su vieja
edificacion para mudar la prestacion de sus servicios a instalaciones modernas y funcionales.
Una vez instalados en el nuevo edificio, el personal comenzé a vivir una nueva era y se
involucré en un proceso evolutivo, en que se ha dado principal atencion a la capacitacion y al

desarrollo de los recursos humanos. El cambio fue debidamente planificado e implicd mucho




viii
sentido comn, el trabajo fue arduo y el enfoque sistematico orientado a ciertas metas que en
la actualidad estan cumplidas.

La necesidad de aumentar el nimero de empleados trajo consigo la inyeccion de nuevas
culturas, el aprendizaje de cosas nuevas, la modificacion del comportamiento y de las
actitudes, el desarrollo de nuevas motivaciones y la creacion de nuevos problemas.

Por otro lado la institucion en su planificacion progresista tuvo que romper los viejos

esquemas e implementar nuevos procesos, manteniendo siempre a sus empleados como un

recurso valioso.
Han pasado 9 afios, y pensamos que es el momento de hacer un analisis del
comportamiento organizacional del capital humano del Hospital de Nifios “Dr. Roberto

Gilbert Elizalde”. considerado una de las fortalezas de la Institucion.
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CAPITULO UNO - IDENTIFICACION DEL PROYECTO

Organizacion solicitante

Junta de Beneficencia de Guayaquil, Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde™.

Titulo del proyecto

Diagnostico y Oportunidades de Mejoras en el Comportamiento Organizacional del Capital

Humano del Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde™.

Ubicacion del proyecto

(a), Provincia: Guayas (b), Canton: Guayaquil (c), Parroquia: Tarqui (d), Sector: Norte

Duracion del Proyecto

La ejecucion del proyecto tomé 16 meses, de abril del 2008 a agosto del 2009
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CAPITULO DOS - DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social de la organizacion

Junta de Beneficencia de Guayaquil, Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde”.

Direccion. Ciudadela Atarazana, Av. Dr. Roberto Gilbert Elizalde y Nicasio Safadi.

Teléfono, fax, correo electronico:
Teléfono: 593-4-228-7310
Fax: 593-4-229-6976

Correo electrénico: mplaza@jbgye.org.ec

Representante legal

(a), Representante legal y Director de la H. Junta de Beneficencia de Guayaquil, Ingeniero

Oscar Orrantia Vernaza; (b), Director Técnico del Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert

Elizalde”, Dr. Enrique Valenzuela Baquerizo.



bgye.org.ee
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Fecha de creacion y acuerdo de legalizacion. La Junta de Beneficencia de Guayaquil es
una organizacion no gubernamental, de servicio publico, la mas grande del Ecuador.
Proporciona servicios sociales, comunitarios y de salud. Trabaja para identificar y lograr
soluciones globales a los problemas sociales, funcionando en forma independiente del
gobierno, de la politica y de otros grupos de influencia.

La Institucion ha proporcionado soluciones practicas y humanas a un gran sector de la
poblacion, que no cuenta con un seguro médico privado y tampoco esta apropiadamente
protegido por el sistema de salud publica.

Proporciona empleo a mas de 6.558 personas. Invierte en sus empleados, capacita y
desarrolla a su equipo de trabajo y lo estimula a crecer, tanto personal como profesionalmente.
Para la H. Junta de Beneficencia de Guayaquil, cada persona y cada idea cuentan. Considera

que al brindar empleo sustentable a su fuerza laboral, contribuye y cumple con su

responsabilidad social hacia la comunidad, la ciudad y el Ecuador. Respeta y estimula la

asociacion laboral libre.

Su sede es Guayaquil, capital econémica del Ecuador y en la que se asienta el 30% de la
poblacion nacional, que a julio del 2007 alcanzo los 13.7 millones de personas.

Fue su mentalizador y principal impulsor el Doctor Francisco Campos Coello y su primer
Director el sefior Eduardo Arosemena Merino.

Sus principales recursos se originan en donaciones y legados de altruistas guayaquilenos.
Ese es el fundamento de su accionar para poder desarrollar su gran obra social y buscar
impregnar en la sociedad ecuatoriana, las mads importantes caracteristicas de los

guayaquilefios: el voluntariado y la solidaridad.
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Otro factor de ingresos para el mantenimiento de sus servicios asistenciales, son los sorteos
semanales de la Loteria Nacional y sus productos. La Loteria Nacional fue creada mediante
Ley, el 18 de agosto de 1894.

Los Miembros se eligen a través de la Junta General. En sus inicios era la Municipalidad
quien los designaba. Desde 1923 en que se promulga la Ordenanza que seiala la forma de
proceder cuando se produce una vacante, es la propia Institucion que nombra a los nuevos
integrantes en base a propuestas que son presentadas a la Junta General de Miembros.

La Junta de Beneficencia de Guayaquil fue reglada por las disposiciones del titulo XXIX,
del Libro 1, del Codigo Civil. Creada por Ordenanza Municipal del 22 de diciembre de 1887,
en virtud de la autorizacion contenida en la Ley del 13 de agosto del mismo afio. Su primera
sesion se instald el 29 de enero de 1888.

“La Junta de Beneficencia de Guayaquil es una Corporacién o Persona Juridica de

derecho privado con finalidad social o piblica y auténoma, reglada por las disposiciones del

Cédigo Civil y se compone de 39 Miembros de eleccion y 3 Miembros natos: el Ministro
Fiscal de la Provincia del Guayas; el Decano de la Facultad de Ciencias Médicas de la
Universidad de Guayaquil; y, un Concejal designado por la Municipalidad”, de acuerdo al
articulo 1° de su Estatuto.

Vale destacar que “Ningin miembro de la Junta de Beneficencia percibe remuneracion
alguna”. Este auténtico voluntariado es conducido por un Director, dos Vicedirectores, el
Comité Ejecutivo y todos sus miembros.

El Director de la Junta de Beneficencia es el Ingeniero Oscar Orrantia Vernaza; el Primer
Vicedirector, es el Doctor Paolo Marangoni Soravia; y el Segundo Vicedirector, es el Doctor

Werner Moeller Freile.
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La administracion estd conformada por el Administrador General, Don Armando
Baquerizo Carbo; el Subadministrador General, Ingeniero Ricardo Fiore Garay; el Procurador
Principal, Abogado Raul Gomez Ordefiana; el Procurador Alterno, Doctor Armando Sudrez
Vera; Directores Técnicos de los hospitales, Administradores, Jefes Departamentales y, mas
de 6.500 trabajadores entre profesionales, tecnologos y empleados.

El Ingeniero Oscar Orrantia Vernaza fue nombrado Director de la Institucion en Mayo del
2006, tras mas de una década como Miembro, lapso en que desarrollo funciones de
Subinspector e Inspector del Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde” y Miembro del

Comité Ejecutivo.

Vision

La Junta de Beneficencia de Guayaquil es una Institucion liderada por las personas mas

representativas e idoneas de la ciudad; un modelo en la prestacion de servicios asistenciales

para la poblacion mas necesitada, con gestion moderna, autéonoma y auto sustentable.

Mision
Somos una institucion de servicios asistenciales para las personas de escasos recursos
econémicos en Guayaquil y sus zonas de influencia en el Pais, prioritariamente en los
servicios de salud: general, maternidad, infantil y mental; cementerio y afines; educacion y
ancianidad. Nos distinguimos por el buen nivel de servicio y por nuestra contribucion a la

comunidad médica.
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Tradicion de Fe, Amparo y Esperanza. Realmente no hay otra en el Ecuador y
posiblemente no exista en los demas paises, una Institucion que preste un real servicio de
asistencia publica tan amplio como el que brinda la Junta de Beneficencia de Guayaquil, cuya
atencion abarca todas las etapas de la vida del Hombre: atiende al ser humano cuando viene a
la vida en su Hospital Gineco-Obstétrico "Enrique C. Sotomayor"; lo cura, durante su etapa
infantil en el Hospital de Nifios "Dr. Roberto Gilbert Elizalde"; lo educa en el Instituto José
Domingo de Santisteban; Hogar Calderon Ayluardo: Asilo Manuel Galecio; Escuela Santa
Luisa de Marillac y el Taller Artesanal Medalla Milagrosa; cuando adulto combate sus
enfermedades en el Hospital "Luis Vernaza"; si es del caso en el Hospital Psiquiatrico
"Lorenzo Ponce"; le brinda albergue en su ancianidad en el Asilo Bien Piblico y Hospicio
Corazén de Jesus; le proporciona a través de su Agencia Funeraria y sus Salas de Velaciones

un funeral digno; y, el reposo eterno en su Cementerio General.

Areas de la salud. Es en la atencion a la salud del pueblo ecuatoriano donde la Junta de

Beneficencia de Guayaquil mantiene una estela de auténtico servicio social y de solidaridad, a
través de sus hospitales: General “Luis Vernaza™; Gineco-Obstétrico “Enrique C. Sotomayor™;

de Nifios “Roberto Gilbert Elizalde™; y el Psiquiatrico “Lorenzo Ponce”.

Entre los establecimientos registrados abiertos que constan en el expediente # 145.566-
2005. resolucion # 2326-2005 de la Muy llustre Municipalidad de Guayaquil, registra el
establecimiento 008, nombre comercial: Hospital de Nifios Dr. Roberto Gilbert Elizalde. La

supervision estatal corresponde al area de salud No. 07 del Ministerio de Salud Publica (MSP).
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Fue el 29 de enero de 1888, en que la Muy Ilustre Municipalidad de Guayaquil, presidida
por el Doctor Francisco Campos Coello, entregé una de las primeras obras a favor de la Junta
de Beneficencia de Guayaquil, el edificio donde funcionaria el “Hospital Civil”, ubicado en la
calle Chile, frente a la Casona Universitaria, contiguo al Templo San Alejo y al parque
Montalvo. Este edificio fue ampliado y mejorado sucesivamente por la Junta de Beneficencia
de Guayaquil y para el afio de 1894 tenia como anexos un anfiteatro y una maternidad.

Esta edificacion fue afectada por “el incendio del Carmen™ del 16 de julio de 1902, que
durd 15 horas y que se inicié en las calles Pichincha y 10 de agosto. Debido al peligro que
corria el Hospital, se dispuso el traslado de los enfermos y con autorizacion de don Victor
Emilio Estrada, gerente de la empresa de carros urbanos, se albergd a los enfermos en el
Hipodromo perteneciente a esa empresa. El incendio destruyo finalmente 26 manzanas y 700
casas.

Gracias al aporte econémico y personal dirigiendo la obra, del Sr. Alejandro Mann,
contratista de la distribucion del agua potable en la ciudad y con recursos propios de la Junta
de Beneficencia de Guayaquil, se logré la reconstruccion del edificio, que pas6 a denominarse
“Hospital Alejandro Mann”, poniéndoselo al servicio de la comunidad el 31 de Marzo de
1903. En su inauguracion el hospital contaba con salas para nifios, de Medicina, Cirugia, y de
Maternidad. Esta altima funcionaba en la parte alta de la edificacion.

Este Hospital, también conocido como “Hospital Central”, “Casa Maternidad” 6 “Asilo
Mann™, sirvié luego como auxiliar a aquel que se construy6 al pie del cerro del Carmen y que
fue puesto al servicio de la comunidad el 1 de junio de 1903.

En 1942, gracias al impulso del director de la Junta de Beneficencia de Guayaquil y ex-

presidente de la Nacion, doctor don Carlos Julio Arosemena Tola, el aporte de la Comision del
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Servicio Cooperativo Interamericano, ademas del legado de don Enrique Sotomayor, se
construyé la edificacion que actualmente se conoce como “Hospital Gineco-Obstétrico
Enrigue C. Sotomayor™.

El afio de 1947, en una permuta el Muy llustre Municipio de Guayaquil, cedio el terreno
donde se ubicaba el antiguo Hospital a la Junta de Beneficencia de Guayaquil.

Durante esas mismas fechas, en el Hospital de Nifios Alejandro Mann quedaban dos salas,
una a cargo del doctor Elio Esteves Bejarano, quien luego en el afio 1957 fue designado
Director Técnico, y otra a cargo del doctor Modesto Carbo Noboa, encargado de la sala de
infectologia y que tuvo como primer interno-residente al doctor Isidoro Martinez Mackliff.

Luego de su inauguracion oficial como Hospital de Nifios y tras afios de inagotable servicio
a la comunidad, el pequefio pero célido edificio de madera, debi6 apuntalarse con vigas de
hierro, para evitar su colapso.

Debido al paso de los afios y ante la necesidad urgente de ampliacion y modernizacion, el

10 de Octubre de 1996, en terrenos que pertenecieron a la Hacienda La Atarazana ubicados

frente al Cementerio General y al hospital Psiquidtrico Lorenzo Ponce, lugar de entrenamiento
del equipo de fitbol Barcelona S. C., se colocé la primera piedra del Nuevo Hospital de Ninos.
El impulsor de la obra fue el Doctor Roberto Gilbert Elizalde, en ese momento director de la
Junta de Beneficencia de Guayaquil, quien con recursos propios de ese organismo logro la
terminacion de esta nueva edificacion.

El nuevo hospital entré en funcionamiento el 17 de enero del 2000 siendo inaugurado
oficialmente el 9 de octubre del mismo afio, bajo el nombre de Hospital de Nifios “Dr. Roberto
Gilbert Elizalde”, formando parte del Complejo Hospitalario Alejandro Mann, y siendo su

primer director técnico el Dr. Isidoro Martinez Mackliff.
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Cobijados por esta rica historia, el proyecto del equipo de salud que ejerce su accion en el
Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde”, nos lleva a dirigir nuestra vision hacia la
poblacion y realizar la promocion de salud en conjunto con la comunidad que nos ataiie: los
nifios y sus familias, sin olvidar la continuidad y dinamia de los elementos involucrados en el
proceso salud-enfermedad.

Su exclusivo disefio arquitectonico, el arreglo de sus ambientes y la adquisicion de equipos
con tecnologia de punta, ayudan no solamente a la rehabilitacion fisica sino también
psicoldgica, de los pequefios pacientes que acuden de diferentes provincias del Ecuador.

En este Hospital se realizd en el afio 2000 el primer transplante de higado en el Ecuador, en
una menor cuyo donante vivo fue su madre. Cada afio llegan misiones médicas de Estados
Unidos para realizar operaciones de corazon abierto, malformaciones de pies y manos,
problemas uroldgicos, entre otros, que se lo hace sin costo para los familiares de los niios
pacientes.

El Sistema de Gestion de la Calidad (SGC) de la Organizacion se implemento en enero del
2006 para cumplir con la Norma ISO 9001:2000, certificada por Bureau Veritas Certification
EC y avalizada por dos acreditadoras internacionales UKAS Quality Management de
Inglaterra y ANAB Accredited de México; y, asi cubrir la prestacion de los procesos claves de

Servicio de Atencion Médica, incluyendo disefio y desarrollo.

Hoja de vida de la institucion

El Hospital de Nifios Dr. “Roberto Gilbert Elizalde”, es una unidad hospitalaria

componente de la organizacién Junta de Beneficencia de Guayaquil, centrada en la atencion

integral de la poblacion pediatrica nacional, (recién nacido hasta 17 afios de edad). “Es la obra
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mas trascendente de inicios del siglo XXI, cuya construccion ha sido financiada por la Junta

de Beneficencia de Guayaquil, gracias a la pulcra administracion de sus recursos”.

Vision.

Asegurar una nifiez sana para promover adultos saludables, que funcionen con su maximo

potencial dentro de sus familias y de la comunidad. Que sean idoneos para competir en su

nivel mas efectivo y que contribuyan al bienestar de la Nacion.

Mision
Buscamos brindar atencién en salud para mantenerla o recuperarla, como parte del tejido

social con: equidad, eficacia, eficiencia, efectividad y evidencia.

Accion

Manejo integral del nifio/nifia y su entorno.

Valores
Somos una unidad hospitalaria, componente de la organizacion Junta de Beneficencia de
Guayaquil, centrada en la atencion integral de la poblacion pediatrica nacional, con
participacion de un equipo humano multidisciplinario, altamente especializado con gran

capacidad resolutiva, con espiritu humanitario de solidaridad e integridad.
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Politicas de calidad
Nuestra actividad se desarrolla en base a procesos claves y especificos y se encuentra
enfocada en el mejoramiento continuo planificado.
El hospital cuenta con las siguientes dreas de servicios:
Emergencia
Consulta Externa
Cirugia
Recuperacion
Unidad de Quemados
Unidad de Cuidados Intensivos: pediatricos y neonatales
Unidad de Cuidados Intermedios: pediatricos y neonatales
Salas de Hospitalizacion: Clinica y Cirugia
Laboratorio Central: clinico, bacterioldgico y patologia

. Imagenologia

. Terapias: respiratoria, fisica y de lenguaje

. Farmacia

. Docencia e investigacion
. Cocina, Lavanderia

. Sistemas

. Personal

. Mantenimiento

. Administracion
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Es un hospital de referencia nacional de cuarto nivel, donde trabajan 1.278 empleados,
entre médicos tratantes y residentes, licenciadas y auxiliares de enfermeria, tecnélogos de
distintas especialidades y personal administrativo. Ademas el Hospital brinda una ayuda
académica a la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil y a la Universidad de
Guayaquil, permitiendo que aproximadamente 150 de sus estudiantes del altimo afo de la
Facultad de Medicina, ingresen a realizar estudios complementarios durante su internado
previo la obtencion del titulo.

Es un hospital docente y de investigacion que cubre todas las dreas de especialidad de la
pediatria, siempre estd en constante renovacion para ofrecer el mejor servicio, lo que exige
adquirir modernos equipos médicos con tecnologia de punta para el diagnostico y tratamiento
de los pacientes, por esta razon en algunas ocasiones se ven obligados a acudir a organismos
internacionales para la donacion de los mismos.

El Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde™ cuenta con capacidad para 375 camas,
a lo que se afiade las 59 camas de la Clinica Pediatrica Privada Antonio Pino Ycaza.

El terreno tiene un area de 92.000 mts.” dentro de la cual se construyd el hospital que

corresponde a un edificio de 3 plantas con un total de 30.700 mts.’

En la Primera Planta funcionan las areas de Cirugia, Recuperacion, Quemados, Cuidados
Intensivos Pediatricos, y Emergencia, con un total de 100 camas. Ademas se encuentran otras
dreas como Consulta Externa, Imagenes, Laboratorio, Farmacia, Docencia e Investigacion,
Cocina y Lavanderia, Sistemas, Mantenimiento y Administracion.

En la Segunda Planta funcionan 14 salas: 8 de clinica, 3 de cirugia, 1 de cuidados

intermedios neonatales, | de cuidados intermedios pedidtricos y 1 de cuidados intensivos
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neonatales; ademas hay repartidas 8 habitaciones asignadas para los pacientes que requieren
aislamiento universal.
La Tercera Planta tiene 18 habitaciones semi-privadas y 24 habitaciones privadas. Con un

total de 59 camas.

Tabla 1

Capacidad Hospitalaria

Salas de Hospitalizacion
Unidad de Quemados
UCIP

Procedimiento
EMERGENCIA Observacion

Hidratacion oral

Post Operatorio

Pre-Quirdrgico

Dialisis

CIP

CIN

UCIN

Sub-Total

CLINICA PRIVADA
TOTAL CAMAS

La Consulta externa, es una de las areas de mayor demanda en el hospital, especialmente en

el periodo de vacaciones escolares, donde llegamos a atender hasta 1.200 pacientes diarios, en

todas las especialidades de la pediatria. En el drea de emergencia durante el afio 2008 se
dieron aproximadamente 108.000 atenciones; en los meses denominados criticos de febrero,

marzo, abril y agosto, se llegan a clasificar mas de 500 paciente diarios.
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Tabla 2

Atencion promedio mensual

CONSULTA EXTERNA: 17.521
EMERGENCIA: 9.503
HOSPITALIZACION: 2.541
CIRUGIAS: 1.991
ANALISIS VARIOS: 16.908
TOTAL 48.464

Ultimos proyectos. Jornadas de trabajo con Misiones médicas y Fundaciones extranjeras,

Plan de mejoramiento continuo iniciado en el afio 2008.

Misiones médicas extranjeras. Cada aio diferentes misiones médicas extranjeras arriban a
Guayaquil para realizar una trascendente labor con intervenciones quirurgicas de alto riesgo
en los hospitales de la Junta de Beneficencia.

No sélo atienden a nifios, hombres, mujeres y ancianos de escasos recursos economicos
del Ecuador, también intercambian criterios y conocimientos cientificos, formas de hacer y
coordinar esfuerzos para atender y mantener la amplia labor social que desarrolla la Junta.

Estas misiones arriban con su propio instrumental quirGrgico, medicinas, textos de
medicina, y otros insumos los que después son donados a la Institucion. En ocasiones han
trasladado a sus paises de origen, a pacientes para someterlos a intervenciones quirargicas de
alto riesgo.

También ayudan a la capacitacion de nuestro personal de enfermeras en areas como apoyo

vital basico, avanzado, neonatal, pediatrico y adulto; manejo de técnicas médicas, apoyo vital
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cardiopulmonar avanzado, estaciones técnicas, reanimacion neonatal, auxiliar de enfermeria,

entre otras.

Se aspira a construir un Centro de Cardiologia de alta tecnologia para poder operar a un

mayor numero de pacientes que cada afio es creciente. Varios profesionales médicos y

enfermeras han participado, de intercambios y experiencias en hospitales de donde proceden

las misiones médicas extranjeras.

Tabla 3

Detalle del cronograma de actividades desarrolladas durante el afio 2009

Fecha

Mision Médica

Responsable

Especialidad

Co-a uspiciantesJ

22 al 28 de
marzo, 2009

Medical Mission
for Children
USA

Dr. Usama
Hamdan

Maxilo-Facial

Global smile
Foundation

12 al 18 abril,
2009

Proyect Perfect
World

MD Elizabeth
Szaley

Traumatologia

Fundacion Padre
Damian

18 al 25 de abril
2009

Pontificia
Universidad
Catdlica de

Chile

Dr. Pedro
Becker

Cardiologia

Hospital Clinico
Facultad de
Medicina

25 abril al 2 de
mayo 2009

Pediatric
cardiology
medical
associates

MD Alfredo
Trento y MD
David A. Ferri

Cardiologia

Fundacion El
Cielo para los
nifos

23 al 30 de
mayo 2009

Proyect Perfect
World

MD Richard M.

Schwend

Traumatologia

Fundacion Padre
Damian

3 al 10 octubre,
2009

Pontificia
Universidad
Catolica de

Chile

Dr. Pedro
Becker

Cardiologia

Hospital Clinico
Facultad de
Medicina

7 al 25 de
noviembre, 2009

The Milton S.
Hershey
Medical Center

Dr. John L.
Myers

Cardiologia

Penn State
Hershey
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Ayuda de fundaciones extranjeras. La Junta de Beneficencia de Guayaquil creo la
Inspectoria de Relaciones Internacionales para difundir en el extranjero el nombre de la
Institucion y que sea el nexo para gestionar la ayuda para mejorar y ampliar la cobertura de
salud en sus hospitales y entidades que cobija.

Fundaciones de América y Europa son las que extienden su mano amiga para las
donaciones de instrumental y equipos médicos, canalizar recursos econdmicos que permitan
financiar los elevados costos que invierte en la amplia labor social que cumple y poder
mantener y extender su solidaria labor.

Una de las Gltimas y trascendentes donaciones, fue un equipo INNOVA 2000 General
Electric, de Gltima tecnologia, recibido a través de la Fundacion Mending Kids de los Estados

Unidos de Norteamérica, y que junto con un equipo de Ecografia que supera el $1°300.000

dolares, permitio abrir el Area de Hemodinamia y Angiografia, fue el primero en Ecuador y

cuarto en América Latina, que permitira atender a un mayor nimero de nifios que sufren
alguna patologia cardiaca. Se han realizado correcciones de patologias que permiten la
intervencion de este moderno equipo.

La Foundation Welchair de los Estados Unidos de Norteamérica, en el aio 2009 y por
cuarto afio consecutivo, hizo la donacion de 250 sillas de ruedas. Una importante cantidad
fueron entregadas a decenas de personas de humilde condicién social que las necesitaban a
través de esas fundaciones y patronatos.

Se han recibido camas para hospitales, equipos médicos, andadores para personas
discapacitadas, muletas, bastones, donaciones que proceden de Alemania, Canada, y los
Estados Unidos. Incluso implementos deportivos para la recreacion de los estudiantes de

nuestras escuelas han sido donados.
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Muchas de estas donaciones, a su vez, son entregadas a organizaciones de asistencia social
o instituciones que realizan su labor en sectores urbanos marginales de diferentes ciudades del

Ecuador.

Programa de Mejoramiento Continuo

El Hospital de Nifios Dr. Roberto Gilbert Elizalde, inicié un programa de mejoramiento
continuo en el mes de julio del 2008, bajo la supervision del Ing. Guillermo Arosemena y la
colaboracion de 2 ingenieras industriales que se encuentran trabajando directamente en este

proposito.

Proyecto Lean Seis Sigma en consulla externa

Inicio del Proyecto: 14 de julio de 2008

Fin del Proyecto: 10 de febrero de 2009

Actividades Realizadas:

Relevamiento de Informacion

Tabulacion de Datos

Mapas de Flujo de Valor Actual

Presentacion de Situaciones Encontradas

Mapa de Flujo de Valor Propuesto

Analisis de las Causas de las Situaciones Encontradas
Elaboracion de la Matriz de Desperdicios

Presentacion de la Gestion Propuesta y sus Beneficios




Junta de Beneficencia de Guayaquil | 26
Diagnéstico y oportunidades de mejoras del Capital Humano

Actividades Pendientes:

1. Seguimiento a las implementaciones de las Soluciones Propuestas
Mejoras Propuestas Ejecutadas: 36
Mejoras Propuestas en Proceso: 7

Mejoras Propuestas Pendientes: 10

Proyecto Lean Seis Sigma en servicios de apoyo
Inicio del Proyecto: 11 de febrero de 2009

Fin del Proyecto: 28 de agosto de 2009

Actividades Realizadas:
Relevamiento de Informacion
Tabulacion de Datos
Presentacion de Situaciones Encontradas

Mapas de Flujo de Valor Actual

Actividades Pendientes:
. Mapa de Flujo de Valor Propuesto
. Analisis de las Causas de las Situaciones Encontradas
. Elaboracion de la Matriz de Desperdicios

. Presentacion de la Gestion Propuesta y sus Beneficios

. Seguimiento a las implementaciones de las Soluciones Propuestas
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Mejoras Propuestas Ejecutadas: 5
Mejoras Propuestas en Proceso: 14

Mejoras Propuestas Pendientes: 30

Detalle
Laboratorio:
Mejoras Propuestas Ejecutadas: 4
Mejoras Propuestas en Proceso: 8
Mejoras Propuestas Pendientes: 9
Rehabilitacion:
Mejoras Propuestas Ejecutadas: 0
Mejoras Propuestas en Proceso: |
Mejoras Propuestas Pendientes: 2
Rayos X:

Mejoras Propuestas Ejecutadas: 1

Mejoras Propuestas en Proceso: 3

Mejoras Propuestas Pendientes: 8
Farmacia:

Mejoras Propuestas Ejecutadas: 0

Mejoras Propuestas en Proceso: 2

Mejoras Propuestas Pendientes: 11
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“Si una organizacion pretende
conocer sus fortalezas y
debilidades y tomar
decisiones inteligentes
basadas en una evaluacion
realista de los factores
externos e internos, debe
estudiar y comprender su
propia cultura”. Edgar Schein.
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CAPITULO TRES - ANTECEDENTES Y CONTEXTO

Antecedentes del proyecto
El proceso de explorar el comportamiento de la organizacion implica una importante

responsabilidad por parte de los administradores y directores; responsabilidad que cobra una

mayor dimension cuando derivado de la exploracion se deben realizar intervenciones de

transformacion o mejoramiento.

Algo importante que debemos plantear, es que el comportamiento se caracteriza como
un rasgo personal, por la interaccion de las personas y la situacion, de ahi la importancia que
los directivos dominen esto para que valoren y actien, procurando que los objetivos
individuales coincidan lo més posible con los de la organizacion.

Se trata entonces de explorar y estudiar concienzudamente la dinamica de la organizacion y
los fendmenos que determinan su comportamiento, con una perspectiva holistica que permita
recopilar los datos que estructuren la informacion coherente, de cuyo contenido se pueda

sistematizar la experiencia y el conocimiento en beneficio de las personas y de los procesos en

la organizacion.
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Cada organizacién tendrd que emprender una reflexion estratégica, alrededor de las
presunciones basicas y los valores que las guian, y disefiar artefactos (estructuras, procesos,
manuales, sistemas, etc.) que reflejen y guarden coherencia. Al respecto, tendran que analizar
su concepcion de si mismas (vision, mision, objetivos), de sus clientes, de sus empleados, de
su entorno y su tecnologia, y revisar sus mecanismos de comunicaciones y de toma de
decisiones.

Independientemente de las decisiones estratégicas que cada organizacién tome, estas deben
contar con mecanismos (artefactos en el lenguaje de la cultura organizacional) que permitan
conocer el avance en el cumplimiento de la vision, la mision y los objetivos Institucionales.

Una organizacién que formula su panorama estratégico, pero no mide la evolucion hacia el

logro de objetivos especificos, no puede asegurar que sus acciones estan produciendo los

resultados deseados. Menos atin puede afirmar que el comportamiento que guia la actividad
organizacional estd enfocado y alineado en el logro de la estrategia definida.

Debido a la crisis nacional en los servicios de salud que desde hace algunos afios
enfrentamos, es justo afirmar que en nuestra region costa, el Hospital de Nifios “Dr. Roberto
Gilbert Elizalde” se ha convertido en el principal proveedor de servicios de salud pediatricos;
a donde concurren pacientes de las diversas provincias del pais.

Cada afio, el hospital experimenta un incremento en el nimero y complejidad de casos
atendidos en todas las areas. Esto hace necesario un estudio exhaustivo de nuestra realidad
como institucion.

Al realizar un trabajo sobre Comportamiento Organizacional, en el Hospital de Nifios Dr.
“Roberto Gilbert Elizalde”, nos dimos cuenta de que las organizaciones de éxito al parecer

tienen factores en su comportamiento que atraen y retienen a su personal.
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El presente trabajo se enmarca dentro de la investigacion cuantitativa, y ofrece los

resultados de un estudio exploratorio-descriptivo de la influencia de siete factores del

comportamiento organizacional en el desempefio de los trabajadores técnicos vy

administrativos y poder asi de esta manera proponer recomendaciones y oportunidades de

mejoras.
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“El proposito de las
organizaciones es explotar el
hecho de que muchas
decisiones requieren de la
participacion de muchas
personas para el logro de la
efectividad”. Kenneth J.
Arrow.
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CAPITULO CUATRO - IMPORTANCIA Y JUSTIFICACION

En el Hospital de Nifios Dr. Roberto Gilbert Elizalde, los trabajadores estan clasificados en

dos tipos de personal:
1. Personal técnico,

2. Personal administrativo.
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Tabla 4

Capital Humano del Hospital de Nifios “Dr. Roberto Gilbert Elizalde”

LEY ESCALAFON MEDICO
LEY SERVICIO CIVIL Y Cant. CODIGO DE TRABAJO
CARRERA ADMINISTRATIVA

Director Médico Analista

Sub-director Médico Asistentes
Administradora Auditora ISO

Auxiliares RX. Botica, Farmacia
y Costura

Meédicos Jefes de Servicio

Jefe de Trabajo Social Departamento

Administrativo Jefe de Dpto.

Ayudantes RX Botica y

Trabajadora Social g
* Farmacia

Coordinador Hospitalario Cajeros

Coordinador Administrativo Coordinadores

Administrador Pensionado Oficinistas

Jefe Enfermeria Trabajadoras Sociales

Sub-Administrador Secretarias

Médicos Tratantes Supervisor

Médicos Residentes Recepcionistas

Médicos Residentes becarios Auxiliares de Enfermeria

Ayudantes de Enfermeria

Enfermeras

Quimicos

Tecnologos

PSicdlogos

Odontdlogos

Auxiliares de Mantenimiento

Auxiliares de Servicio-
Conserjes

Choferes

Practicos-Técnicos

TOTALES
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Las organizaciones de salud presentan diferentes formas y especializaciones, lo cual torna
complejo el poder determinar la gestion de personal mas adecuada a nivel de hospitales. El
personal de salud dentro de la organizacion suele ser tan heterogéneo, que en forma conjunta
pueden laborar tanto un profesional con instruccion de postgrado, como un empleado sin
mayor instruccion. Cada uno tiene diferentes premisas y objetivos de trabajo de acuerdo a su
formacion, por lo tanto el reto de la organizacion sera el estimular el trabajo en equipo en
funcion del logro de sus intereses.

El funcionamiento de nuestra organizacion depende del desempeiio de este grupo de
trabajadores. En ellos recae el manejo institucional, la vision global de la organizacion,
desarrollo de labores estratégicas de direccion, planeamiento y de labores operativas.

El personal administrativo estd formado para trabajar en funcion de equipo, puesto que
ellos son fundamentales en el desarrollo de la planeacion y ejecucion de proyectos. El rol a
desempenar es de suma importancia ya que trabaja en colaboracion directa con la Direccion.
De ellos también depende el prestigio institucional, por lo tanto son promotores de demanda
asegurando que la organizacion cumpla sus objetivos empresariales.

El médico tiene un trato directo con el paciente lo que incluye dos aspectos basicos:
recuperacion de la salud fisiologica del paciente y valoracion del componente psicologico, este
altimo relacionado con la comprension de la enfermedad y la forma en que ésta afecta al
paciente.

Las expectativas personales del médico se basan en la actualizacion profesional,
retribucion economica y el reconocimiento dentro del medio en el que se desenvuelve.

La responsabilidad de los médicos es individual con el paciente ya que no esta formado

para trabajar en funcién institucional. Esto se ve agravado por el hecho de que en medios
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como el ecuatoriano, un alto porcentaje de profesionales estan obligados a tener varios
trabajos en diferentes instituciones, lo cual afecta la identificacion del mismo con las
organizaciones.

Los médicos son los prestadores directos del servicio a los pacientes y principales
promotores de la fidelidad de los pacientes con la institucion. El prestigio de la organizacion
depende de ellos y son sin duda los generadores primarios de la demanda en los hospitales.

Las enfermeras y auxiliares de enfermeria en nuestro hospital efectuan labores
complementarias al trabajo de los médicos. Ambas funciones son consideradas paralelas en el
tratamiento del paciente.

Las expectativas de este tipo de personal se basan en la retribucion econdmica,
considerando los niveles salariales percibidos en nuestro medio. Esto incide en su desempefio
considerando que las jornadas laborales que suclen realizar son de permanencia continua.

Su responsabilidad es directa con el paciente y complementaria con el médico. El personal
de enfermeria esta formado para trabajar en funcion de apoyo, siendo importante mantener una
identificacion con la organizacion.

Su rol es muy importante si consideramos que el personal de enfermeria es el vinculo entre

el paciente y el médico. Son un medio de comunicacién y generadores de demanda por su

prestigio en atencion con calidad y calidez.
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“Definir y comunicar la vision
a fin de inculcarla en el equipo
prepara el escenario para el
éxito”. Barbara L. Whittaker
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CAPITULO CINCO - MARCO TEORICO

Introduccion al Comportamiento Organizacional
“No es lo que ignoramos lo que nos causa problemas, sino lo que sabemos que no es asi”.

W. Rogers.

Comportamiento organizacional
El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el

proposito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una

organizacion. Esta es una definicion muy larga, de manera que la vamos a desglosar.

Esto significa que es un 4rea concreta de la experiencia con un cuerpo comun de
conocimientos. Estudia tres determinantes del comportamiento en las organizaciones:
individuos, grupos y estructuras. Ademas, el comportamiento organizacional aplica los
conocimientos obtenidos acerca de los individuos, los grupos y el efecto de las estructuras sobre
el comportamiento, a fin de que las organizaciones puedan trabajar con mayor eficacia.

Para resumir nuestra definicion, diremos que el comportamiento organizacional se ocupa del

estudio de lo que la gente hace en una organizacion y la forma en que ese comportamiento
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afecta el desempeifio de la misma. Se ocupa especificamente de situaciones relacionadas con el
empleo, enfatiza el comportamiento en relacion con los puestos, el trabajo, el ausentismo, la
rotacién de personal, la productividad, el desempefio humano y la administracion.

Existe un acuerdo cada vez mayor sobre los componentes o topicos que constituyen el area
que es el tema del comportamiento organizacional. Aun cuando todavia hay un debate
considerable acerca de la importancia relativa de cada uno, parece que hay un acuerdo general
en que incluye los topicos centrales de motivacion, comportamiento y poder del lider,
comunicacion interpersonal, estructura y proceso del grupo, aprendizaje, desarrollo y percepcion
de actitudes, procesos de cambio, conflictos, disefio de trabajos y tension en el trabajo.

Cada uno de nosotros es un estudioso del comportamiento. Desde nuestros primeros afios,
hemos observado las acciones de otras personas y hemos intentado interpretar lo que vemos.

Generalizaciones acerca del comportamiento nosotros las hacemos mediante las acciones de
observar, intuir, preguntar, escuchar y leer; es decir, su conocimiento viene directamente de su
experiencia personal con el ambiente, o por via indirecta, por conducto de la experiencia de

otros.

La consistencia en comparacion con las diferencias individuales

Los enfoques informales o de sentido comun para obtener el conocimiento sobre el

comportamiento humano son inadecuados. Un enfoque sistematico revela hechos y relaciones

importantes, proporciona una base que permite predicciones mas seguras del comportamiento

humano.
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Algo que subyace en este enfoque sistematico es la creencia de que el comportamiento no
sucede al azar. Esta causado y dirigido hacia algin fin que el individuo cree, correcta o
incorrectamente, que es en beneficio de sus intereses.

El comportamiento es por lo general previsible si sabemos la forma en que la persona
percibi6 determinada situacion y lo que es importante para ella. Aunque el comportamiento de la
gente puede parecer irracional para un extrafio, hay razon para creer que, en general, pretende
ser racional y es visto como tal por ella. Un observador visualiza frecuentemente el compor-
tamiento como irracional porque no tiene acceso a la misma informacion o no percibe el
ambiente en la misma forma.

Es verdad que hay diferencias entre los individuos. No toda la gente actia de la misma
manera cuando se la coloca ante situaciones similares. Sin embargo, ciertas consistencias
fundamentales subyacen en el comportamiento de todos los individuos, y pueden ser
identificadas y modificadas para reflejar las diferencias individuales.

Cuando utilizamos el término "estudio sistematico", nos referimos a observar las relaciones,

tratar de atribuir causas y efectos y basar nuestras conclusiones en evidencia cientifica; es decir,

apoyados en datos reunidos en condiciones controladas, y medidos e interpretados en una forma

razonablemente rigurosa.
El estudio sistematico sustituye a la intuicion o a esos sentimientos viscerales de "por qué

hago lo que hago", y "lo que hace que otros trabajen bien".

Disciplinas que contribuyen al campo del Comportamiento Organizacional
El comportamiento organizacional es una ciencia conductista aplicada, que se construye a

partir de la contribucién de varias disciplinas. Las dreas predominantes son la psicologia, la
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sociologia, la psicologia social, la antropologia y la ciencia politica. Como veremos, el aporte de

la psicologia ha sido principalmente al nivel del andlisis individual o micro; las otras cuatro

disciplinas han contribuido a nuestro conocimiento de los conceptos macro como son los

procesos de grupo y la organizacion.

Psicologia. La psicologia es la ciencia que busca medir, explicar y, algunas veces, cambiar
el comportamiento de los humanos y otros animales. Los psicélogos se ocupan del estudio y el
conocimiento del comportamiento individual. Aquellos psicologos que han contribuido y
contintian haciendo aportaciones al conocimiento del comportamiento organizacional son los
tedricos del aprendizaje, los tedricos de la personalidad, los psicologos que dan consejo y, los
mas importantes, los psicologos industriales y organizacionales.

Los primeros psicologos industriales/organizacionales se ocuparon de problemas de fatiga,
aburrimiento y otros factores concomitantes a las condiciones de trabajo, que pudieran impedir
el desempeiio eficiente. En épocas mas recientes, sus contribuciones se han ampliado para
incluir el aprendizaje, la percepcion, la personalidad, la capacitacion, la eficacia en el liderazgo,
las necesidades y fuerzas motivacionales, la satisfaccion en el trabajo, los procesos de toma de
decisiones, las evaluaciones de desempefio, las mediciones de actitud, las técnicas de seleccion

de empleados, el disefio de trabajos y la tension en el trabajo.

Sociologia. Mientras que los psicélogos concentran su atencion en el individuo, los
socidlogos estudian el sistema social en que los individuos desempefian sus papeles; es decir, la
sociologia estudia a la gente en relacion con sus semejantes. Para ser mds precisos, los

sociologos han realizado su mayor contribucion al comportamiento organizacional mediante el
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estudio del comportamiento en organizaciones, en particular, organizaciones complejas y
formales. Algunas de las dreas dentro del comportamiento organizacional que han recibido un
aporte valioso de los socidlogos son la dindmica de grupos, el disefio de equipos de trabajo, la
cultura organizacional, la teorfa y estructura de la organizacion formal, la tecnologia
organizacional, la burocracia, las comunicaciones, el poder, el conflicto y el comportamiento

intergrupal.

Psicologia social. La psicologia social es un area de la psicologia, pero utiliza conceptos
tanto de la psicologia como de la sociologia. Se enfoca en la influencia de la gente entre si. Una
de las principales areas que reciben una considerable investigacion de los psicologos sociales ha
sido el cambio, esto es, como implantarlo y como reducir barreras fuera de su aceptacion.
Ademas, encontramos que los psicologos hacen aportes importantes en las dreas de medicion,
conocimiento y cambio de actitudes, patrones de comunicacion, forma en que las actividades de

grupos pueden satisfacer necesidades individuales y procesos de toma de decisiones.

Antropologia. Los antropdlogos estudian las sociedades para aprender acerca de los seres

humanos y sus actividades. Su trabajo en culturas y ambientes distintos, por ejemplo, nos ha

ayudado a comprender las diferencias entre valores, actitudes y comportamientos fundamentales

entre la gente de diferentes paises y en diferentes organizaciones. Mucho de nuestro
conocimiento actual de la cultura organizacional, los ambientes organizacionales y las
diferencias entre culturas nacionales, es resultado del trabajo de los antropdlogos o de aquellos

que han utilizado su metodologia.
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Ciencia politica. Aunque la contribucion de los politélogos se pasa frecuentemente por alto,
es importante para el conocimiento del comportamiento en las organizaciones. Los politélogos

estudian el comportamiento de individuos y grupos dentro de un ambiente politico. Los temas

especificos de interés para nosotros aqui incluyen la estructuracion del conflicto, la asignacion

de poder y la forma en que la gente manipula el poder para sus intereses individuales.

Hace veinticinco afios, poco de lo que estudiaban los politologos era de interés para los
estudiosos del comportamiento organizacional. Pero los tiempos han cambiado. Hemos
adquirido una conciencia cada vez mayor de que las organizaciones son entidades politicas; si
hemos de explicar y predecir correctamente el comportamiento de las personas en

organizaciones, necesitamos incorporar una perspectiva politica en nuestro analisis.

Comportamiento organizacional en el contexto global

Desafios y oportunidades del comportamiento organizacional

Entender el comportamiento organizacional nunca habia sido tan importante como lo es
ahora para los administradores. Un vistazo rapido a los cambios drasticos que se llevan a cabo
en las organizaciones, apoya esta afirmacion. Por ejemplo, el empleado tipico se ha hecho mas
viejo; hay mas y mas mujeres y personas de diversas razas en €l trabajo; la reestructuracion
corporativa y el recorte de costos estan limitando los bonos de lealtad que vinculaban
historicamente a muchos empleados con sus patrones; y la competencia global requiere

empleados mas flexibles y que puedan aprender a enfrentar los cambios rapidos y la innovacion.
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Variables del comportamiento organizacional

Las variables dependientes

Son los factores clave que usted desea explicar o predecir. Los estudiosos tienden a enfatizar
(a) la productividad, (b) el ausentismo, (c) la rotacion de personal y (d) la satisfaccion con el
trabajo. En virtud de su amplia aceptacion, utilizamos estos cuatro como los determinantes
cruciales de la eficacia de los recursos humanos. Sin embargo, no hay nada magico en estas
variables dependientes. Solo se limitan a mostrar que la investigacion del comportamiento
organizacional ha reflejado con mas fuerza los intereses de la administracion que los de los
individuos o de la sociedad como un todo. Repasemos estos términos para verificar que
comprendemos lo que significan y la razén por la que han alcanzado la distincion de ser las

s

principales variables dependientes del comportamiento organizacional.

Productividad

Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y lo hace transformando los insumos en
productos al costo mas bajo posible. Como tal, la productividad implica una preocupacion tanto
por la eficacia como por la eficiencia.

Un hospital es eficaz cuando satisface con éxito las necesidades de su clientela. Es eficiente
cuando lo puede hacer a un costo bajo. Si un hospital logra alcanzar la mayor produccion de su

personal actual mediante la reduccion del nimero promedio de dias en que un paciente esta en

cama, o aumentando el nimero de contactos personal-paciente por dia, decimos que ha ganado

en eficiencia productiva.
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En resumen, una de las mayores preocupaciones del comportamiento organizacional es la
productividad. Deseamos conocer cuales son los factores que influiran en la eficacia y eficiencia
de los individuos, de los grupos y de la organizacion total.

Ausentismo
Se ha calculado el costo anual del ausentismo en mas de 40 mil millones de délares para las

organizaciones estadounidenses y 12 mil millones de dolares para las empresas canadienses. A

nivel de trabajo, la ausencia diaria de un oficinista puede costarle a un empleador hasta 100

dolares en reduccion de eficiencia y un incremento en la carga de trabajo del supervisor. Estas
cantidades indican la importancia que representa para una organizacion mantener bajo el
ausentismo.

y fluida, y que

J

Evidentemente es dificil que una organizacion opere de manera uniforme
alcance sus objetivos si los empleados no se presentan a su trabajo. Se interrumpe el flujo de
trabajo y, con frecuencia, deben posponerse decisiones importantes. En organizaciones que
descansan sobre una tecnologia de linea de ensamble, el ausentismo puede significar mucho mas
que una interrupcion; puede generar una fuerte reduccion en la calidad del producto y, en
algunos casos, llevar hasta un cierre total de la planta de produccion. Pero los niveles de
ausentismo mas alla de los limites normales en una organizacion tienen un impacto directo sobre
su eficacia y su eficiencia.

Aunque la mayor parte de la ausencias impactan a la organizacion en forma negativa,
podemos pensar en situaciones en las que la organizacion puede beneficiarse si un empleado
escogié voluntariamente no ir a trabajar. La fatiga 0 una tension excesiva puede disminuir en
forma significativa la productividad de un empleado. En trabajos en los que un empleado

necesita estar alerta, los cirujanos y los pilotos de aerolineas son ejemplos obvios, puede ser
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mejor para la organizacion que el empleado no se presente, en lugar de que lo haga y tenga un
desempefio deficiente. El costo de un accidente en estos casos podria ser prohibitivo. Incluso en
trabajos administrativos, donde los errores son menos espectaculares, se puede mejorar el
desempeio cuando los administradores se ausentan del trabajo en lugar de tener malas
decisiones bajo tension. Pero estd claro que estos ejemplos son atipicos. En su mayor parte,
podemos suponer que las organizaciones se benefician cuando se reduce el ausentismo de los
empleados.

Muchos autores al hablar sobre ausentismo laboral dicen que aunque este se justifica con
certificados médicos, no necesariamente tales ausencias se deben a causas médicas. Se han

reconocido cuatro modelos explicativos con diferentes enfoques:

1) Modelo econémico: El comportamiento ausentista se debe a la interaccion entre las
motivaciones individuales de los trabajadores y cuanta ausencia puede ser tolerada por
los empleadores.

Modelo psicosocial: El comportamiento ausentista visto como cultura de ausencia es

el resultado de la interaccion entre individuos, grupos de trabajo y la organizacion. La

decision de ausencia dentro del marco cultural puede ser dependiente, moral,
fragmentada o conflictiva.

Modelo médico:  El comportamiento ausentista que mas se asocia a la emision de
certificados médicos depende de los siguientes factores: demograficos (edad, sexo,
nivel ocupacional), satisfaccion (general, remuneracion, y sentido de realizacion),
caracteristicas organizacionales (a organizaciones mas grandes, mayores niveles de
ausentismo), contenidos del empleo (autonomia y responsabilidad), compromiso,

distancia al trabajo, etc.
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4) Ausentismo y retiro organizacional: Este modelo sostiene que los trabajadores que
saben o planean retirarse voluntariamente de las organizaciones, tienen una mayor
tasa de ausentismo que aquellos que permanecen, por lo que habria una relacion

positiva entre ausentismo y retiro.

Rotacion

La rotacion es el retiro permanente de la organizacion, voluntaria e involuntaria. Una tasa
elevada de rotacion aumenta los costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion; trastorna la
marcha eficaz de la organizacion si se van empleados preparados y experimentados, por lo que
hay que encontrar sustitutos que asuman los puestos de responsabilidad.

La rotacion puede a veces ser positiva, pues abre la oportunidad de cambiar a un individuo
de mal desempefio, por otro mis capaz y motivado, con ideas frescas y nuevas para la
organizacion.

El destino de un pais estd en manos de sus habitantes, de sus conocimientos, de sus
habilidades, de sus esfuerzos y sin lugar a dudas la motivacion constituye un arma poderosa

para lograr importantes resultados que satisfagan a cada persona en particular, a la

organizacién a que pertenecen y a su pais en general. Es conocido que las personas

constituyen el recurso mas valioso que tiene un pais por lo que hay que saber potenciarlo al
maximo. Por tal motivo, un reto para cualquier organizaciéon es conocer cuan motivada y
satisfecha estan las personas vinculadas a la misma, lo que se refleja en el nivel de estabilidad
de la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los
resultados de la organizacion a la cual pertenecen.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el
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desempefio de la misma, hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una
excesiva rotacion del personal.

Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el
descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un conjunto de

aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los Recursos Humanos.

La rotacion laboral y sus causas fundamentales. Uno de los problemas que frecuentemente
se nos presenta en algunos sectores de nuestra economia es la inestabilidad laboral, aspecto
que genera consecuencias negativas para cualquier organizacion y que posteriormente se
agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante. Esto se
hace mas evidente cuando se trata de puestos poco atractivos y con una baja remuneracion, lo
que genera una seleccion incorrecta del personal.

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacion es la

insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso humano

altamente demandado. En tales circunstancias se establece una competencia entre oferta y

demanda donde el trabajador es quién tomara la decision final y donde la satisfaccion juega un
importante papel en dicha eleccion.

a satisfaccion es mas una actitud que un comportamiento. Entre los factores mas
importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran: trabajos
interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos
compaiieros de trabajo.

Una de las causas mas comunes que desde el punto de vista laboral han aumentado la

rotacion laboral en nuestras organizaciones en los Ultimos afios es la relacionada con el
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contenido del trabajo y los salarios. Cuando esta relacion no es adecuada, el trabajador tratara
de buscar una solucion dentro o fuera de su centro laboral, segin sea posible.

Otra de las causas que cominmente reflejan las investigaciones relacionadas con las salidas
de los trabajadores son las condiciones laborales. Cuando el ambiente laboral no es el mas
adecuado, hace que éste se sienta insatisfecho y en casos extremos conduce a la rotacion
laboral.

Algunos casos también reflejan las pocas posibilidades de superacion y promocion que les
brinda la entidad y también inconformidad con los métodos y estilos de direccion. Los escasos
beneficios, servicios y prestaciones que se les brindan por pertenecer a la entidad en cuestion,
conspira con la permanencia del trabajador.

También ha quedado demostrado que la rotacion se manifiesta de manera diferente segiin
sea la edad, el sexo, territorio geografico, nivel ocupacional y la antigiedad en la
organizacion. Las personas jovenes fluctiian mas; cuando se trata de motivos personales la
mayor fluctuacion esta en las mujeres y cuando son motivos laborales la rotacion es mayor en
los hombres. En cuanto a la antigiiedad las investigaciones demuestran que las personas con
mas de 10 afios en las empresas son mas estables. Finalmente, en cuanto a la ubicacion
geografica se refiere, también existe una diferencia significativa pues en los territorios
pequefios la rotacion real es menor debido al poco desarrollo de los mismos y a la inexistencia
de ofertas de empleo que le permitan a los trabajadores rotar de una posicion a otra.

Un alto grado de rotacién en una organizacion significa un incremento en los costos de

reclutamiento, seleccion y capacitacion. La rotacion también puede significar una interrupcion

en el trabajo eficiente de una organizacion, cuando el personal conocedor y experimentado se

va y es necesario encontrar y preparar reemplazos para trabajos de responsabilidad. Desde
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luego, todas las organizaciones tienen cierta rotacion. Si salen de la organizacion las personas

correctas la rotacion puede ser positiva. La rotacion puede crear la oportunidad de sustituir a

un individuo con un desempefio pobre por alguien que tenga mayores habilidades o

motivacion, abrir mayores oportunidades de ascenso, e incorporar ideas nuevas y recientes a la
Organizacion. Pero la rotacion a menudo significa la pérdida de gente que la organizacion no
desea perder. Cuando la rotacion es excesiva, o cuando involucra a empleados valiosos, puede

ser un factor de interrupcion que obstaculice la eficacia de la organizacion.

Satisfaccion con el trabajo

La definiremos como la diferencia entre la remuneracion que reciben los trabajadores y la
que ellos creen que deberian recibir. A diferencia de las tres variables anteriores, la
satisfaccion con el trabajo representa una actitud, en lugar de un comportamiento. Se ha
convertido en una variable dependiente por dos razones: por la relacion que muestra con los
factores de desempefio y por las preferencias en valores que tienen muchos investigadores del
Comportamiento Organizacional..

La creencia de que los empleados satisfechos son mas productivos que los insatisfechos ha
sido una doctrina basica entre los administradores durante afios. Aunque existen muchas
evidencias que ponen en duda esta supuesta relacion causal, se puede argumentar que las
sociedades avanzadas deben preocuparse no solo por la cantidad de vida sino también por su
calidad. Aquellos investigadores que tienen fuertes valores humanisticos sefialan que la
satisfaccion es un objetivo legitimo de la organizacion. No sélo se trata de que la satisfaccion
esté relacionada en forma negativa con el ausentismo y la rotacion, sino de que, aducen ellos,

las organizaciones tengan la responsabilidad de proporcionar a los empleados trabajos
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desafiantes e intrinsecamente remuneradores. En consecuencia, aunque la satisfaccion con el
trabajo representa una actitud y no un comportamiento, los investigadores del comportamiento

organizacional suelen considerarla una variable dependiente importante.

Las variables independientes

Las principales determinantes de la productividad, el ausentismo, la rotacion y la
satisfaccion con el trabajo son las variables independientes. La creencia de que el
comportamiento organizacional puede comprenderse mejor cuando se le considera, en esencia,
como una serie de bloques de construccion cada vez mas complejos, la base yace en la

comprension del comportamiento individual.

Variables a nivel individual

Se ha dicho que los administradores, a diferencia de los padres, tienen que trabajar con

seres humanos usados, no nuevos; seres humanos en los que otros han influido primero. Cada

uno es diferente. La gente entra en las organizaciones con determinadas caracteristicas que
habran de influir en su comportamiento en el trabajo. Las mds obvias de éstas son
caracteristicas personales o biograficas, como edad, sexo y estado civil; caracteristicas de la
personalidad; valores y actitudes; y niveles basicos de habilidad. En el fondo, estas
caracteristicas estan intactas cuando una persona entra a la fuerza de trabajo y, en su mayor
parte, la administracion poco puede hacer para modificarlas. Sin embargo, tienen un impacto

muy real sobre el comportamiento del empleado.
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Se ha mostrado que otras cuatro variables a nivel individual afectan el comportamiento del

empleado. Estas son la percepcion, la toma de decisiones individual, el aprendizaje y la

motivacion.
Variables a nivel del grupo

El comportamiento de la gente en grupo es algo mas que la suma total de cada individuo
actuando por si solo. La complejidad se incrementa si reconocemos que el comportamiento de

la gente cuando esta en grupos es diferente de su comportamiento cuando esta sola.

Variables a nivel del sistema organizacional

El comportamiento organizacional alcanza el nivel mas alto de complejidad cuando
agregamos una estructura formal a nuestro conocimiento previo del comportamiento
individual y de grupo. En la misma medida en que los grupos son algo mas que la suma de los
miembros individuales, las organizaciones son mas que la suma de los grupos que los forman.
El disefio de la organizacion formal, la tecnologia y los procesos de trabajo, y los trabajos; las
politicas y las practicas de recursos humanos de la organizacion (es decir, procesos de
seleccion, programas de capacitacion, métodos para la evaluacion del desempefio); la cultura

interna; los niveles de tension en el trabajo, todos tienen un impacto sobre las variables

dependientes.
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Principios del comportamiento individual

Fundamentos del comportamiento individual
Es valioso observar los factores que son facilmente de identificar en todas las personas y

son las caracteristicas biograficas.

Edad. Se dice que las personas de mayor edad son menos productivas y no es asi ya que a

diferencia de los jovenes estos poseen experiencia y dificilmente son remplazados. También se
dice que entre més viejo se vuelve una persona, menor son las ganas de perder su empleo, por
las faltas de oportunidades que tienen. Sin embargo una persona de mayor edad puede ser parte

del ausentismo debido a las enfermedades que puede contraer.

Género. Lo primero que debemos tomar en cuenta es que entre hombres y mujeres las
diferencias son pocas en el desempefio del trabajo. En cuanto a los horarios de trabajo la mujer
prefiere uno donde le permita combinar sus actividades de trabajo, asi también segun estudios
las mujeres tienen mayores indices de ausentismo debido a que se vive en una cultura donde la

mujer esta ligada a situaciones de casa y familia.

Estado civil. No hay pruebas acerca de que este factor influya mucho pero se cree que el
hombre casado es mas responsable, tiene pocas ausencias y estan mas satisfechos en su trabajo

debido a que tienen una familia y necesitan velar sus intereses.
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Antigiiedad. Esta marca la situacion de que la antigiiedad dentro del trabajo marca la

productividad de forma positiva entre mas tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona en su

trabajo. Ademés que se estda mas satisfecho con lo que se hace. Pero en lo que respecta a
rotacién no es tan bueno el panorama ya que a veces por no crear antigiedad se da por

terminada las relaciones de la empresa con el trabajador.

Habilidades. Este término se refiere a la capacidad de una persona pera llevar a cabo diversas
actividades, donde cada una de las personas no son iguales por lo que se busca adecuar las
habilidades las personas y encontrar la manera adecuada de usarlas.

1) Habilidades intelectuales.- son aquellas que utilizamos para realizar las actividades
mentales, este se pude medir a través de test o pruebas para organizaciones, escuelas,
dependencias gubernamentales, hay seis dimensiones: aptitud numérica, comprension
verbal, velocidad perceptual, razonamiento inductivo, visualizacion espacial y memoria.
Habilidades fisicas.- son requerimientos necesarios para hacer tareas que demandan
fuerza, vigor, destreza, donde la capacidad fisica es la que serd identificada por la

gerencia.

Personalidad. Se habla de la personalidad que es la forma en que la persona actia con los
demas y act(ia ante su entorno. Se va formando a lo largo de la vida de la persona y con base a
varios factores; (a). la herencia, factores que se dieron en el nacimiento como la estatura, peso,
género, temperamento, fisico; (b). el ambiente, los primeros aprendizajes, la forma en que

crecimos, (¢). la cultura que nos dieron, los grupos sociales que nos rodearon.
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Se habla de la busqueda de encontrar todas aquellas caracteristicas de la personalidad que

permitan identificar a las personas,

Atributos de la personalidad
Tienen su mayor influencia en el comportamiento organizacional, se consideran aqui a los

llamados pronosticadores que se encontraron dentro de las organizaciones:

Locus de control o lugar de control. Hay personas que piensan que ellos son responsables de
su estilo de forma de vida y su destino. De forma interna, controlan lo que les pasa o de forma

externa, a través de fuerzas exteriores.

Magquiavelismo. Toma el nombre por Maquiavelo quien escribi6 acerca de como ganar y usar

el poder. Este tipo de personas cree que el fin justifica los medios, les gusta manipular mas y

ganar mas por lo que no es féacil de persuadir

Autoestima. Es el grado en que se es aceptado por uno mismo, esta caracteristica determina
en muchas ocasiones el grado de éxito de las personas, todos aquellos que tengan una
autoestima alta seran capaces de enfrentar retos fuera de sus miedo o condicionantes, ademas de

que no seran tan susceptibles a las situaciones del exterior.

Auto monitoreo. Ser capaz de adaptar mi comportamiento a las situaciones que se presentan
en la vida cotidiana, de eso se trata este punto, habla de las personas con alto auto monitoreo que

pueden mostrar diversas caras de si mismos segiin como se requiera, aunque algunas veces sean
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contradictorias pero seran considerados para ascensos dentro de la empresa o de otras

organizaciones.

Toma de riesgos. Se refiere a que en los puestos de gerencia dentro de una empresa, debe de
buscarse aceptar las responsabilidades al tomar decisiones. Segun estudios en el grado en que se

adopten los riesgos, depende en algunas ocasiones del puesto que se desempena.

Aprendizaje. Es el cambio que se da en cualquier momento que modifica nuestro
comportamiento, y que va ligado a la experiencia adquirida a lo largo del tiempo. Se puede tener
el conocimiento de situaciones o actividades pero el aprendizaje se basa en que apliquemos ese
conocimiento. Con base en el reforzamiento positivo puede buscarse la manera de incrementarse
el rendimiento de las personas, es mejor reforzar que aplicar castigos (solo pueden provocar
efectos negativos).

Se sugiere para todos los gerentes que la imagen que muestren a los demas sea el ejemplo a

seguir, que no utilice recursos de la empresa, que sea puntual, que no busque pretextos al no

lograr cumplir sus objetivos.

Un elemento fundamental del proceso de gerencia en salud y calidad total es el conocimiento
del cliente interno (empleados) y cliente externo (pacientes).

El término “satisfaccion con el trabajo” o también conocido como “satisfaccion laboral”, se
refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo.”

Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su empleo. Dicha actitud esta basada

en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo. Las percepciones del




Junta de Beneficencia de Guayaquil | 57
Diagnéstico y oportunidades de mejoras del Capital Humano

trabajador pueden estar relacionadas con las caracteristicas actuales de su puesto, 0 como lo que

él considera de lo que “deberia ser™.

Las caracteristicas que influyen en la percepcion de las condiciones actuales del puesto son:
Retribucion
Condiciones de trabajo
Supervision
Compaiieros
Contenido del puesto
6. Seguridad en el empleo
7. Oportunidades de progreso.
Generalmente las caracteristicas que afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que
desea un empleado de su puesto) son:
a) Caracteristicas del empleado:
I. Las necesidades
2. Los valores
3. Rasgos personales
b) Caracteristicas de la situacion de empleo:
I. Las comparaciones sociales con otros empleados
2. Las caracteristicas de empleos anteriores

3. Los grupos de referencia
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El siguiente cuadro ilustra un modelo tentativo de los factores relacionados con la

satisfaccion laboral

Tabla 5

Modelo tentativo de factores determinantes de satisfaccion laboral

- NECESIDADES

3 VALORES
9 RASGOS PERSONALES \
PERCEPCION DE LAS

CONDICIONES QUE
- COMPARACIONES SOCIALES DEBERIAN EXISTIR

CORRIENTES
= CARACTERISTICAS DE
EMPLEQS ANTERIORES
= INFLUENCIA DEL GRUPO DE
REFERENCIA SATISFACCION DEL
EMPLEADO EN EL
PUESTO

2 COMPENSACION

- BENEFICIOS PERCEPCION DE LAS

2 SUPERVISION CONDICIONES

2 NATURALEZA DEL TRABAJO ACTUALES DEL PUESTO
MISMO

= COMPANEROS

= SEGURIDAD EN EL EMPLEO

2 OPORTUNIDAD DE
PROGRESO
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Se puede establecer dos niveles de analisis de la satisfaccion laboral:

Satisfaccion General
Indicador promedio de lo que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su

trabajo.

Satisfaccion por facetas
Grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo:

reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervision recibida, compaiieros del

trabajo, politicas de la empresa. La satisfaccion laboral esta relacionada al clima

organizacional de la empresa y al desempefio laboral.
Los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son:
1. Reto del trabajo (satisfaccion con el trabajo en si).
2. Sistema de recompensas justas.
Condiciones favorables de trabajo.
Colegas que brinden apoyo (satisfaccion con la supervision).

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Reto del trabajo. Posee cinco dimensiones centrales:
a. Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una variedad de
diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de diferentes

habilidades y talentos por parte del empleado.
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Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea 0 proceso
desde el principio hasta el final con un resultado visible.

Significacion de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o
el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.
Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la utilizacion de
las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las

actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga

informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.

Sistemas de recompensas justas. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de
los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y
debe estar acorde con sus expectativas. Hay que considerar los siguientes factores:

Satisfaccion con el salario: varios estudios han demostrado que la compensacion es la
caracteristica que probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los
empleados.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos.

Tabla 6

En la siguiente tabla demuestra la relacion:

DESEMPENO

HUELGAS

DESEO DE MEJOR
COMPENSACION

QUEJAS

N
BUSQUEDA DE UN AUBENTIOME

PUESTO DE
MEJOR SALARIO

ROTACION

FALTA DE RECHAZO
SATISFACCION MENOR FALTA DE PSICOLOGICO
CON LA ATRACTIVO DEL SATISFACCION :
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Condiciones favorables de trabajo. A los empleados les interesa su ambiente de trabajo,
sobre todo que les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y

favorecera la satisfaccion del empleado.

Colegas que brinden apoyo. El trabajo cubre necesidades de interaccion social y el

comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion.

Si bien la relacion no es simple, segin diversos estudios, se ha llegado a la conclusion de
que los empleados con lideres mas tolerantes y considerados estdn mas satisfechos que con
lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados. ~Hay que recalcar que
cuando los trabajadores no estan motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un

lider que no los presione.
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Compatibilidad entre la personalidad y el puesto. Investigadores como Holland concluyen
que un alto nivel de acuerdo entre personalidad y ocupacién da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y habilidades para cumplir con
las demandas de sus trabajos.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”.

La medicioén de la satisfaccion laboral, consiste en una evaluacion que hace un empleado de
cuan satisfecho o insatisfecho se siente con su trabajo, basado en la suma compleja de varios
elementos discretos.

El efecto de la satisfaccion laboral esta en el desempeiio de los empleados en cuanto a su
productividad, ausentismo y rotacion.

La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional y puede expresarse

ademas a través de las conductas de rotacion, retiro o agresion.

Valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo

Debemos tomar que en cuenta que el término de satisfaccion en el trabajo siempre sera un

punto clave que debamos de tratar, ya que de ello depende que el empleado se sienta conforme y

demuestre que tan productivo es. Sin embargo, los valores son formas basicas de modos de
conducta que afectan el comportamiento del empleado y también los debemos tomar en cuenta.
Todas las personas poseemos un sistema de valores con base a la jerarquia de importancia
relativa que nosotros le damos.
Los valores son objeto de estudio pues son la base para entender las actitudes y las

motivaciones y porque influyen en nuestra percepcion. Todos los valores de cada persona




Junta de Beneficencia de Guayaquil
Diagnéstico y oportunidades de mejoras del Capital Humano

tienen una fuente de donde provienen que son la familia, los amigos, la escuela con los
maestros, la cultura del pais donde se viva; pero los valores que regularmente mostramos son los
que adquirimos en los primeros afios de nuestra vida.

Es asi que los valores pueden clasificarse y asi poder determinar de una forma logica que tipo
de comportamiento tendr4 el empleado a partir de esta tipologia, los valores forman parte de la
personalidad lo que representa que este tipo de convicciones estaran presentes durante toda la
vida del individuo y que estas manifiestan una vision de lo correcto e incorrecto desde el punto
subjetivo de la persona.

Las actitudes son aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados llamados de
evaluacion, es decir, es la forma de representar como se siente una persona. Las actitudes no son
lo mismo que los valores pero estan interrelacionados. Igual que los valores las actitudes las
adoptamos de los padres, grupos sociales, maestros. Nacemos con cierta predisposicion y a
medida que vamos creciendo tomamos los que vemos de las personas que respetamos,

admiramos o se dice incluso de los que tememos. Vamos moldeando nuestras actitudes al ir

observando a los demas. Se dice también que las actitudes son mas inestables ya que son

moldeables a la conveniencia de personas o empresas obteniendo de ellas un comportamiento
deseable.
Los tipos de actitudes que hemos considerado son aquellos que se relacionan con el trabajo y

son los que el Comportamiento Organizacional enfoca en mayor forma y son tres actitudes:

Satisfaccion en el trabajo. Que es la actitud que un empleado asume respecto a su trabajo. De
forma légica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades

establecen actitudes muy positivas y benéficas
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Compromiso con el trabajo. Un término recién tomado para su estudio el cual establece que
es el que mide el grado en el que la persona se valora a si mismo a través de la identificacion
sociologica en su puesto dentro de la empresa. A los trabajadores plenamente identificados

realmente les importa el trabajo que realizan.

Compromiso organizacional. Es aquella que se refiere a que el empleado se identifica con la
empresa, metas, objetivos y que estd metido en ello como cualquier otro que labora ahi, es decir
este se refiere a identificarse con el servicio a la organizacion y el compromiso con el trabajo a
identificarse con su labor especifica.

Las actitudes de las personas son sumamente cambiantes, situacion que los gerentes han
observado y que buscan encontrar solucion, se hace referencia a que las situaciones que el
empleado anteriormente asumia, son posibles limitantes para un desarrollo de la persona en el
presente y en el futuro.

La satisfaccion en el trabajo ya tocada anteriormente implica como medir este tipo de
satisfaccion, relacionado con la productividad del empleado.

El trabajo no solo es realizar tareas especificas, ademas existe el roce con otro personal,

normas y procedimientos establecidos, es decir, que la satisfaccion en el trabajo tiene como base

la suma de todas estas actividades.

Psicologia ocupacional cldsica y del comportamiento organizacional
Esta psicologia comienza con algunas variables relacionadas con el trabajo, en el nivel
individual (ausentismo, productividad) grupal (resultados en equipo) u organizacional

(utilidades) y analiza su correlacion con la personalidad.
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Las variables independientes pueden formularse o medirse de manera muy diferente:

Auto informe y comportamiento. Las evaluaciones de auto informes, como de reportes de

comportamiento se ven expuestos a errores, especialmente interpretativos, los cuales hacen ver

al individuo mas inestable, mientras que la informacion del comportamiento hace que este sea

considerado mas estable y constante de lo que en realidad es.

Evaluaciones individuales y evaluaciones agregadas. Puede consistir de una sola evaluacion
o de la evaluacion agregada, es decir, que combine la evaluacion de los superiores, subordinados
o evaluaciones realizadas a través del tiempo. En términos de confiabilidad y representatividad
son mas recomendables las evaluaciones agregadas.

Dentro y entre organizaciones. Las variables solo se analizan dentro de una organizacion,
mientras que otras se comparan entre organizaciones.

A los investigadores de esta tradicion les interesa analizar la personalidad que se correlaciona
con el trabajo, que podria ayudar a los profesionales de las areas de personal y recursos humanos

a seleccionar, evaluar, promover o entrenar individuos.

El desarrollo de una evaluacion de difere