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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion que existe entre los factores
del clima organizacional y el desempefio laboral, estableciendo estrategias para
mejorar el rendimiento del personal del Ministerio de Inclusién Econémica y Social
de la Provincia de Santa Elena. Para lograr este objetivo se aplicaron los siguientes
tipos de investigacion: la investigacion exploratoria que permitio establecer una
aproximacion inicial de la situacion problematica, al no contar con antecedes ni
referencias de estudios basados en ellos, la investigacion descriptiva al realizar la
descripcion de sus componentes principales y la investigacion correlacional para medir
el grado de relacion existente entre las variables, ademas de la investigacion
cuantitativa y cualitativa que nos permiti6 obtener datos reveladores para
posteriormente elaborar El Plan de Capacitacion con estrategias que ayuden a mejorar
los aspectos criticos encontrados. Las técnicas e instrumentos de investigacion
aplicados fueron la entrevista y la encuesta. En primera instancia se realiz6 la
entrevista a 8 jefes departamentales cuyo objetivo fue obtener informacion por medio
de las respuestas verbales a las interrogantes propuestas en las que se evidenciaron las
causas del problema, de la misma forma la encuesta fue realizada a 187 servidores
publicos, mediante la ejecucién de un cuestionario de preguntas que estuvieron
relacionadas con el tema de investigacion, variables e indicadores, lo que permitié la
interpretacion de resultados y asi establecer la relacion existente entre ambas variables:
clima organizacional y el desempefio laboral. Con este estudio se detectd las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, a fin de realizar los procesos de mejora dentro
de la Institucion y poder aplicar el plan de capacitacion realizado. Se concluye que
existe una relacion entre clima organizacional y desempefio laboral; finalmente se
propuso implementar de manera paulatina y progresivamente un plan de capacitacion
con el fin de mejorar y tener un excelente clima organizacional en relacion con el
desempefio laboral de los servidores publicos.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the factors of
the organizational climate and work performance, establishing strategies to improve
the performance of the personnel of the Ministry of Economic and Social Inclusion of
the Province of Santa Elena. To achieve this objective, the following types of research
were applied: exploratory research that made it possible to establish an initial approach
to the problematic situation, as there were no antecedents or references to studies based
on them, descriptive research when describing its main components and correlational
research to measure the degree of relationship between the variables, in addition to
quantitative and qualitative research that allowed us to obtain revealing data to later
develop the Training Plan with strategies that help improve the critical aspects found.
The applied research techniques and instruments were the interview and the survey. In
the first instance, an interview was carried out with 8 departmental heads whose
objective was to obtain information through verbal responses to the questions proposed
in which the causes of the problem were evidenced, in the same way the survey was
carried out to 187 public servants, through the execution of a questionnaire of
questions that were related to the research topic, variables and indicators, which
allowed the interpretation of results and thus establish the relationship between both
variables: organizational climate and job performance. With this study, the strengths,
opportunities, weaknesses and threats were detected, in order to carry out the
improvement processes within the Institution and to be able to apply the training plan
carried out. It is concluded that there is a relationship between organizational climate
and job performance; Finally, it was proposed to gradually and progressively
implement a training plan in order to improve and have an excellent organizational
climate in relation to the job performance of public servants

Keywords: Organizational Climate, Job performance.
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INTRODUCCION

Actualmente en las instituciones publicas y privadas brindan mayor atencién a unos
de los recursos mas importante como es el talento humano y por ello se analizan
factores como clima organizacional y desempefio laboral, considerandolos entre los
aspectos mas relevantes de la organizacion, delimitando las condiciones sociales y
psicoldgicas que la caracterizan y que repercuten directamente en el desempefio del

personal que labora en ellas, refiriéndose tanto a la parte fisica como a la emocional.

El clima organizacional es definido Cubillos Rivera, Velasquez Muriel y Reyes Nova
(2014) como: La percepcion que el empleado tiene de que sus necesidades sociales
estan siendo satisfechas y que estd gozando del sentimiento de la labor cumplida.
Releja las normas y valores del sistema formal y la manera en que los reinterpreta el

sistema informal (p. 71).

Muchas organizaciones estan constantemente en la busqueda de mejorar el servicio
que se brinda a los usuarios; por lo que el estudio de los factores del clima
organizacional cumple un rol fundamental que nos permite evaluar a la organizacién
y la percepcién que tienen los funcionarios acerca de la misma, detectando asi las
dificultades que surgen en todo el personal permitiendo de esta manera mejorar la

calidad de trabajo y el desempefio.

Otro aspecto relevante como subsistema de la gestién del talento humano es el

desempefio laboral.

El desempefio laboral es el resultado de productividad del individuo en su trabajo, es
la eficacia del personal que esta dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para

la institucion, donde funciona el sujeto con una satisfaccion, en este sentido, el



rendimiento de los trabajadores va a depender de su comportamiento y también de los

resultados obtenidos (Gonzalez, 2014.p. 1).

Dentro del clima organizacional existen diferentes factores que ocasionan el bajo
rendimiento del personal, entre ellos esta: la escasa motivacion, limitada capacitacion,
insuficiente comunicacion y liderazgo no comprometido. Para que una empresa
funcione de forma correcta, se debe prestar mayor atencién a las relaciones
interpersonales y considerar que el talento humano es el componente principal para
alcanzar los objetivos de la empresa; estos factores pueden mejorar o deteriorar las
actitudes del personal, por ejemplo: cuando aumenta la motivacion en el servidor
publico, mejora el clima organizacional y la satisfaccion, esto se refleja en la
predisposicion que los servidores demuestran en sus actividades, en cambio cuando
baja la motivacion el clima también se deteriora, causa frustracion, pesimismo y poca

disposicién para laborar.

El objetivo de esta investigacion consistio en determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién
Econdémicay Social, de la Provincia de Santa Elena, cabe indicar que se ha evidenciado
un bajo rendimiento en las labores diarias de sus funcionarios. La influencia de los
factores del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucion en mencion se evidencia notablemente en su eficiencia y productividad. Es
importante el conocimiento de los factores del clima organizacional y la relacion que
esta ejerce en el desempefio laboral de los trabajadores, para poder realizar los
correctivos necesarios para mejorar la productividad y obtener un ambiente adecuado
para el desempefio de cada una de sus funciones. La metodologia de investigacion

aplicada fue la exploratoria que permitio establecer una aproximacion inicial de la



situacion problematica, la descriptiva para efectuar la descripcién en todos sus
componentes principales, la investigacion correlacional donde se persiguié medir el
grado de relacion existente entre las variables, sin dejar de lado la investigacién
cuantitativa y cualitativa que nos permitié obtener datos reveladores para luego
elaborar el Plan de Capacitacién en el que se establecieron planes de acciones con
tematicas de acuerdo a las variables propuestas para el desarrollo de este estudio y asi

mejorar aspectos criticos encontrados.

Planteamiento del problema:

Es importante indicar que a nivel nacional y provincial las instituciones publicas que
brindan servicios a la comunidad, sea en un entorno de calidad total y se conduzcan
apropiadamente. En este contexto existen un sinnimero de variables administrativas
que deben conducirse o gestionarse adecuadamente; entre ellos tenemos la motivacion,
el liderazgo, el planeamiento, la gestion administrativa, el clima organizacional, la
satisfaccion laboral, Ambiente laboral entre otras variables que deberan repercutir para

lograr una mejor prestacion de los servicios.

Es relevante resaltar al clima organizacional y el desempefio Laboral como variables
que estan relacionadas directamente con el personal (recurso humano) que labora en
esta institucion. ElI Ministerio de Inclusién Economica y Social (MIES) en una
institucion publica de servicios y el personal que labora, ya sea de territorio o
administrativo, de nombramiento o de contrato, tienen derechos fundamentales,
aspiraciones de crecimiento; motivo por el cual estas variables administrativas deben

estar bien tratadas, para que contribuyan a elevar la eficacia del trabajador.



En las diferentes areas del Ministerio de Inclusion Econémicay Social, de la Provincia
de Santa Elena, se necesita proporcionar servicios de alta calidad para satisfacer a sus
usuarios, por lo que es indispensable considerar situaciones de insatisfaccion,
ineficiencia, improductividad del personal que labora en la organizacién; esto
demanda ocupar sus recursos al maximo, con la finalidad de adquirir nuevas formas
de satisfacer necesidades que vayan de acuerdo con nuevas formas de trabajo y asi ir

disminuyendo recursos inactivos.

Vale recalcar que el desemperio laboral es importante, ya que ayuda a cumplir los
objetivos de la organizacién, logrando un excelente desempefio del trabajador en un
clima organizacional satisfactorio que permita integrar a todos los colaboradores de la

organizacion.

Formulacion del problema:
¢ Qué relacion existe entre los factores del clima organizacional y el desempefio laboral
del personal del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, Provincia de Santa

Elena?

Justificacion

Las variables Clima Organizacional y desempefio Laboral, estan vinculados con el
correcto funcionamiento de la organizacion, este estudio beneficiara al personal que
labora en ella en aspectos como: el desempefio, la comunicacion, motivacion,

productividad y otros factores importantes que se veran reflejados en la atencion de



los usuarios en los diferentes procesos o programas que brinda el Ministerio de

Inclusién Econdmica y Social, de la Provincia de Santa Elena.

Esta investigacidn contribuird con informacidn existente entre las variables en estudio,
la que ayudara a futuras investigaciones, ademas de registrar los datos de varias
fuentes, las cuales nos permitiran determinar los factores del clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social de la Provincia de Santa Elena. De esta manera se podra mejorar
el clima laboral en esta organizacion a través de este proyecto que pretende contribuir
al desarrollo en el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social de la Provincia de Santa Elena y se podria considerar como una
guia para en lo posterior realizar las innovaciones organizacionales que sean necesarias
a fin de facilitar el cumplimiento de sus objetivos y metas, al permitir detectar los

factores que resulten positivos y negativos en el clima organizacional de esta entidad.

El desempefio laboral es un tema relevante dentro de una institucion para lograr los
objetivos organizacionales y alcanzar un eficiente cumplimiento de funciones de cada
trabajador dentro un clima organizacional satisfactorio que permita integrar a todos

sus colaboradores.

Bajo estos criterios se justifica la necesidad de proponer como estrategia un plan de
capacitacion que incentive y motive a cada una de las personas que forman parte de
esta prestigiosa organizacion, a través de actividades favorables que beneficien su

crecimiento profesional.



Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre los factores del clima organizacional y el
desempefio laboral con base a un analisis situacional, que contribuyan al disefio de un
plan de capacitacion para mejorar el rendimiento del personal del Ministerio de

Inclusién Econdmica y Social, de la Provincia de Santa Elena.

Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar la situacion actual en el contexto laboral del personal del Ministerio
de Inclusién Econdmica y Social, de la Provincia de Santa Elena.

2. ldentificar los factores del clima organizacional y la relacién que existe con el
desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social,
de la Provincia de Santa Elena.

3. Disefiar un plan de capacitacion que permita mejorar el rendimiento del personal

del Ministerio de Inclusion Econémica y Social, de la Provincia de Santa Elena.

Hipotesis:
Existe relacién entre los factores del clima organizacional y el desempefio laboral del

personal del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, Provincia de Santa Elena.



CAPITULO I.

MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la Investigacion

El Ministerio de Inclusién Econdmica y Social en la provincia de Santa Elena (MIES) es
una entidad pablica que ejecuta varios programas y servicios a favor de la atencién e
inclusion social, priorizando a las personas mas vulnerables como nifios(as),
adolescentes, jovenes, adultos mayores, personas con discapacidad y aquellas que se

encuentran en situacion de pobreza extrema.

En las organizaciones, el desempefio laboral constituye uno de los factores
determinantes para el logro de las metas y objetivos trazados, por esta razon, es de gran
importancia que los trabajadores sean evaluados en funcion al trabajo realizado, de
manera que éste resulte apropiado y corresponda con las necesidades de la organizacion.
Sin embargo, la evaluacion no es lo Unico importante para controlar y mejorar el
desempefio laboral. Un factor trascendental resulta ser el clima que la organizacion posea.
Asi lo demuestran estudios como el de (Dominguez, L. Ramirez, A, y Garcia, A, 2013)
quienes aseguran que una empresa que muestre un clima organizacional positivo
manifiesta en buena parte de sus empleados un cierto grado de desempefio laboral en el

mismo sentido.

Una vez identificado el problema es necesario presentar argumentacion tedrica que guiara
este estudio y permitira identificar con precision las variables y factores que seran
analizados. EIl objetivo general y la hip6tesis planteada estan relacionados a determinar
los factores del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal

del Ministerio de Inclusion Economica Provincia de Santa Elena. La metodologia



utilizada se sustenta en la investigacion correlacional, porque tiene como objetivo conocer
la relacion entre las dos variables: clima organizacional y el desempefio laboral, a fin de
disefiar un plan de capacitacion que permita mejorar el rendimiento del personal del

Ministerio de Inclusion Econémica y Social, de la Provincia de Santa Elena.

La muestra utilizada corresponde a 187 trabajadores de un total de 364 que es la poblacion
total. Al efectuar el analisis, se identifica que son varios los factores del clima
organizacional que se relacionan con el desempefio laboral que restan la productividad

del personal que labora en la institucion, sea de manera fisica, mental o psicolégica.

Segln (Toro, 2010) indica que “el clima organizacional es responsable de efectos
importantes sobre la motivacién, la satisfaccion o la productividad; esta determinada por
la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género y las condiciones del trabajo”; y también se
puede referir a que el clima organizacional es una variable mediadora entre las realidades

sociales, organicas de la empresa y la conducta individual.

De la misma manera (Chiavenato, 2011, pag. 74) el clima organizacional es “una
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus

miembros y que influye en su conducta”.

El desempefio laboral lo define (Luthais, 2002, pag. 21) como “el cumplimiento

de mandatos asociados a su vision y objetivos o sus metas”.

De acuerdo a (Chiavenato, I., 2010, p4g. 210) se define el desempefio laboral como: “La
manera como se comporta el trabajador en el logro de los objetivos fijados; éste forma
parte de la estrategia individual para lograr los objetivos”. En efecto, se determina que
“el desempefio laboral es el conjunto de acciones de productividad de los empleados que

tienen el compromiso de conseguir las metas y estrategias propuestas”.



Se procedi6 a revisar literatura especifica, soportando argumentalmente la construccion
del marco teérico que encamind el desarrollo de este estudio. Se procur6 hacerlo de una
manera légica, coherente y conservando los principios conceptuales recogidos en esta
fase inicial. En la literatura revisada, primo la revision de temas alineados con el objeto

de la investigacion y con las caracteristicas de la institucion.

1.2.- Bases Teoricas

1.2.1- Clima Organizacional (Variable Independiente)

El clima organizacional es un indicador que permite analizar cémo funcionan
internamente y externamente las instituciones publicas o privadas y si existe satisfaccion
laboral en los trabajadores de forma grupal e individual. Clima organizacional incluye
varios factores ambientales que influyen en la motivacion del personal y de la
organizacion, es decir son aquellos aspectos de la organizacion que provocan distintas

clases de estimulo en sus trabajadores.

El presente trabajo de investigacion analizar las variables del clima organizacional y el

desempefio laboral, para esto se haré la revision de diferentes autores como:

(Chiavenato, Comportamiento organizacional, La dinamica del éxito en las
Organizaciones, 2015, pag 261) Sefiala que el clima organizacional es la percepcion o
experimentacion de la calidad o los agregados de las cualidades ambientales por parte de

los integrantes de la compafiia, que tiene influencia de manera poderosa en su conducta.



(Robbins, S., & Judge, T., 2017,pag. 530) Mencionan que el clima organizacional son
sensaciones que comparten los integrantes de la compafiia sobre su propia organizacion

y su entorno en el trabajo.

Segun (Segredo, M., Garcia, A., Ledn, P., & Perdomo, 2017) el clima organizacional son
las caracteristicas de un entorno de trabajo, las cuales son percibidas por los colaboradores

de manera directa o indirecta con respecto al area que se desenvuelven.

De acuerdo con estos autores podemos indicar que el clima organizacional se refiere al
conocimiento de bienestar de un grupo humano cuyas condiciones en su contexto laboral
tienen influencia de manera directa en sus integrantes, podemos decir que estas
particularidades percibidas en el medio en el que se desenvuelven los trabajadores inciden
en su gestion y su aporte al desarrollo y cumplimiento de objetivos en una empresa,

estableciendo un marco para la motivacion y la satisfaccion.

1.2.1.1.- Comportamiento Organizacional

Conforme a (Molina Sabando, Briones Veliz, Arteaga Coello, 2016) EI comportamiento
organizacional puede definirse como la conducta o el quehacer de individuos, grupos o

estructuras que inciden en la eficiencia y eficacia de las instituciones. (p. 502)

Segun (Campos Rocafuerte, Espinoza Toalombo, Zambrano Burgos, 2016), El
comportamiento organizacional es un campo de estudio en el que se investiga el impacto
en que individuos se involucran en los mismos objetivos de la empresa mediante la

motivacion y liderazgo para alcanzar la eficacia. (p. 2)
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(Molina Sabando, Briones Veliz, Arteaga Coello, 2016), El estudio del comportamiento
organizacional es un reto definido para la administracion de empresas pues permite
concretar modelos de gestion de recursos humanos que contribuyan al incremento de la

eficiencia y la eficacia de los servicios en un ambiente favorable.

Con base a lo expuesto por estos autores se puede definir que el comportamiento
organizacional es la forma de como actua el personal dentro de una empresa, tanto de
manera individual como grupal ante las diferentes circunstancias que se presentan en el
ambito laboral y de cémo contribuyen en la consecucion de las metas propuestas para el

mejoramiento de la organizacion.

1.2.1.1.1.- Estrés laboral

(da Silva EC, Cardoso L, Bastos CA, de Souza S, Residonier E., 2015) Es el acimulo de
las sobrecargas de responsabilidades laborales y la presion por el cumplimiento eficaz y
eficiente de lo encomendado asociandose negativamente a la salud fisica y mental de los

trabajadores.

Por otro lado, (Osorio & Céardenas Nifio, 2017), sefiala que el estrés laboral se ha asociado
principalmente a variables como satisfaccion laboral, inteligencia emocional y problemas
musculo esqueléticos y a variables que componen los modelos explicativos del estrés
como demanda - control laboral, recompensa — esfuerzo y modos de afrontamiento

individual (p. 87).

11



De acuerdo con (Garcia Rubiano & Forero Aponte, 2018), complementan al indicar que
“en cuanto a los estresores ocupacionales en los trabajadores, los resultados se enmarcan

en sobrecarga ocupacional, insuficiencia de rol y fronteras del rol” (p. 160).

El estrés laboral surge de la perturbacion entre el trabajador y la organizacion para la que
colabora, la cual puede darse segun el caso por aumento del ritmo de trabajo, asignacion
de mayor responsabilidad e incluso por lograr el alcance de logros establecidos por sus
superiores, este puede aquejar el bienestar fisico y emocional del trabajador y por ende
perjudicar el clima organizacional y la operatividad de las organizaciones. Un ambiente
laboral sin estrés dentro del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social resultaria
favorecedor pues aumentaria la motivacion de sus colaboradores, los mantendria
enfocados en sus labores, mejoraria la productividad, se reducirian los conflictos

laborales, fortificaria la comunicacién, ayudaria a una mejor convivencia y colaboracion.

1.2.1.1.2.- Aptitudes y Actitudes

Segun (Veloz, 2016), La aptitud son los conocimientos adquiridos, todo lo que se ha ido
aprendiendo a lo largo de la vida académica y gracias a las experiencias; en si es la

capacidad que tiene la persona para realizar cualquier funcién.

La actitud es el comportamiento de un individuo para realizar actividades puede ser en su
forma de ser o la manera de actuar (Allport, 2018), define “la actitud como un estado de
disposicién mental, organizado, que ejerce una influencia directa en el comportamiento

de una persona en su dia a dia”.
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Conforme a (Administracion de recursos humanos, 2018), La diferencia entre actitud y
aptitud radica en que actitud se refiere al temperamento de una persona hacia ciertas
situaciones y aptitud es el talento, la habilidad o la destreza que se tiene para algo. Se
suele confundir estos dos conceptos por su semejanza escrita y porque ambos son

cualidades importantes para la productividad y la competitividad.

Conforme a (Gil, 2018), La aptitud tiene que ver con las capacidades de cada individuo
(estudios, destrezas, habilidades, experiencia); mientras que la actitud tiene que ver con

la manera en que cada individuo usa esas capacidades.

Puedo definir a la actitud como un rasgo de la personalidad y el temperamento y la manera
de coOmo reacciona una persona ante una situacion problematica, mientras que la aptitud
se refiere especificamente a las habilidades o capacidades que posee un individuo y le

permiten realizar un trabajo de manera eficaz.

El reconocimiento y manejo de una buena actitud y aptitud en el grupo de trabajo del
Ministerio de Inclusién Econdémica y Social representaria un gran beneficio pues las
personas de manera innata estarian predispuestos a realizar sus actividades de forma mas
efectiva, lograrian una rapida adaptacion a los cambios y actuarian acertadamente al estar

frente a las situaciones que se puedan presentar en la institucion.

1.2.1.1.3.- Motivacion

Para (Herrera, 2016) es uno de los aspectos psicolégicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacidon no se caracteriza como

un rasgo personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion, por ello la
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motivacion varia de una persona a otra 'y en una misma persona puede variar en diferentes

momentos y situaciones.

(Perret, 2016), La motivacion es la disposicion a invertir recursos, que suelen ser
limitados, para el logro de algo que, perceptualmente, te dara los mayores beneficios,

deseados por tu consciente o por tu inconsciente. (p. 16)

Segun, (Mufioz, 2016) La motivacion es la predisposicion de los individuos para
desarrollar un comportamiento orientado hacia una meta, habiendo consenso en que todo

comportamiento es desencadenado por un motivo o una necesidad. (p. 267)

La motivacion es el impulso interior que mueve a una persona a buscar los medios y
aplicar el accionar adecuado para la consecucion de un logro u objetivo y para mantenerse
firme a pesar de alguna circunstancia adversa que se pueda presentar. Por lo que una
motivacién acertada en el grupo de colaboradores del Ministerio de Inclusion Econdmica
y Social serviria para lograr un mayor compromiso del grupo hacia la empresa, forjar
cambios a través de la contribucidn de nuevas ideas y a su vez mejorar la imagen de la
institucion, ya que un personal motivado mejorara la calidad del servicio prestado a los

usuarios transformando en un ambiente mas agradable el lugar en el que se desenvuelven.

1.2.1.2.- Liderazgo

Segun (Tracy, 2015), El liderazgo es la capacidad de provocar un rendimiento

extraordinario en gente normal y corriente. (p. 2)
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De acuerdo con (Vidal, Liderazgo, 2018), El liderazgo es un fendmeno que se desarrolla
dentro de grupos al ser un hecho social, y que se observa como un conjunto de
comportamientos que definen el rol desarrollado por una persona o entidad. Este
fendmeno ocurre cuando la situacion demanda que el individuo o la entidad influencien,

y pueda coordinar las actividades de un grupo hacia la consecucion de un objetivo comun.

(p. 10)

A juzgar por (Vidal, Liderazgo, 2018), Una de las competencias de liderazgo mas
demandadas ahoray en el futuro es la capacidad de comunicar de forma efectiva, es decir,
con claridad. Saber escuchar la opinion del resto del equipo es una pieza importante de

las habilidades de comunicacion. (p. 43)

De conformidad con (Sanchez, 2019), Se denomina de esta forma al conjunto de
habilidades que debe poseer determinada persona para influir en la manera de pensar o
de actuar de los demas individuos, motivandolos para hacer que las tareas que deben
Ilevar a cabo dichas personas sean realizadas de manera eficiente, ayudando de esta forma
a la consecucion de los logros, utilizando distintas herramientas como el carisma y la

seguridad al hablar, ademas de la capacidad de socializar con los demas.

El liderazgo es la capacidad que tiene un individuo para influenciar, motivar e inspirar a
un grupo de personas tanto en su forma de actuar como de pensar, logrando que realicen
lo que €l desea que hagan y lo realicen con la mayor predisposicion posible. Con base a
esto un liderazgo apropiado dentro del Ministerio de Inclusién Econdémica y Social seria
de gran beneficio pues lograria desarrollar al maximo el potencial de los colaboradores
infundiendo disciplina para la consecucion de los objetivos trazados, fortaleciendo el

trabajo en equipo al brindarle la confianza al delegar responsabilidades de acuerdo a sus
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habilidades por medio de una guia apropiada que estimule su avance personal y grupal en

favor del avance de la institucién.

1.2.1.2.1.- Autoritario o Autocréatico

Segun (Vera, 2017), Un estilo de liderazgo autoritario se ejemplifica cuando un lider dicta
politicas y procedimientos, decide qué metas se deben lograr y dirige y controla todas las
actividades sin una participacion significativa de los subordinados. [1] Tal lider tiene el
control total del equipo, dejando poca autonomia dentro del grupo. El lider tiene una
vision en mente y debe ser capaz de motivar efectivamente a su grupo para que termine

la tarea.

De acuerdo con (Riquelme M. , 2017), Se conoce como liderazgo autocratico a la clase
de liderazgo en la que el poder, recae en una sola persona, un Unico lider que manda y
gobiernay es responsable de un grupo de subordinados a él. Por ende, todas las decisiones
y la fuerza recaen sobre €l y es poco comun que tome en cuenta la opinion de los demas,

aun cuando se trata de conseguir un objetivo en comdn.

Puedo definir al liderazgo autocratico como aquel en el que el lider tiene el control
absoluto en la toma las decisiones, en la definicion de metas y en la organizacién de las
actividades sin la intervencion del resto del grupo, podriamos decir que es un liderazgo

egoceéntrico.

(Fuentes, El lider exponencial, 2019), El autocratico es un liderazgo asociado a regimenes
dictatoriales lo que le convierte en el estilo de liderazgo menos popular de todos ellos,

pero no por ello deja de ser eficiente en determinadas situaciones.
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1.2.1.2.2.- Democréatico

De conformidad con (Moon, 2016), El liderazgo democratico es una forma de liderar que
tiene muchas connotaciones positivas. Se trata de aquel que se ejerce de modo

participativo, escuchando, valorando, motivando y aceptando criticas.

Segun (Nicuesa, Empresariados, 2017), Generalmente, es un tipo de liderazgo que ayuda
acrear un buen clima laboral en la oficina puesto que todos los integrantes tienen la misma
importancia. No hace diferencias entre un favorito y los demas. Los empleados se sienten
valorados en la organizacién porque saben que su opinion también cuenta. Sin embargo,
conviene no caer en la idealizacion de esta forma de liderazgo, esta suele ser la principal

carencia de esta tipologia.

A juzgar por (GQ, 2018), El lider democratico evidencia unas claras habilidades
interpersonales, implantando un clima que propicia el respeto, la seguridad y una
tranquilidad que estimula la implicacion de los subordinados con la empresa, la

innovacion y la creatividad.

El liderazgo democratico es aquel en el que el lider permite que sus colaboradores brinden
sus opiniones e ideas, fomenta el didlogo y a partir de los criterios emitidos se llega a un

consenso que permite la toma de decisiones, es un liderazgo participativo.

1.2.1.2.3.- Liberal

(Admin, 2017), En este tipo de liderazgo, cada persona se convierte en un pequefio lider;

conforme a esta postura realiza su propia toma de decisiones, lo que por ende lo hace
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responsable de sus propias acciones o consecuencias, pero también le acredita a él mismo

el logro de los objetivos.

De acuerdo con (Creativa, 2019), Es el estilo donde el lider delega toda la autoridad a sus
seguidores, dejando asi de asumir las responsabilidades mientras que los seguidores
obtienen su propia motivacion, guia y control alcanzando asi una mayor independencia
operativa y es entonces cuando el lider depende de los seguidores para establecer los

objetivos.

El liderazgo liberal es un liderazgo pasivo, es aquel cuyo lider encarga funciones a los
demas miembros del grupo, delega responsabilidades, les da autonomia en su accionar

teniendo cada uno de cierta forma el poder, creando un plan de trabajo libre.

Segun (Benoist, 2020), Este estilo de liderazgo autoriza a los individuos, grupos o equipos
para tomar decisiones. Aunque el liderazgo liberal no se ajusta a todas las organizaciones,
industrias o situaciones, algunos lugares de trabajo prosperan gracias a lideres liberales.
Las principales cualidades que rodean al liderazgo liberal son el no tener que intervenir

constantemente, lo que permite delegar todo tipo de toma de decisiones y otras tareas.

1.2.1.2.4.- Social

(Garcia, 2016), El desarrollo del liderazgo social se genera a través de la autoconciencia
y es clave la inteligencia emocional para la cualidad visionaria, caracteristica de los
lideres sociales. Sus competencias se desarrollan a través de adecuacion de la conducta,
pero el dinamismo, la perseverancia y la resistencia emocional son rasgos de la

personalidad basados en sus valores, el significado y el sentido de su vida.
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De conformidad con (Sosa, 2017), Un lider social es aquel que tiene la capacidad de
observar la realidad que lo rodea de manera profunda y objetiva, para diagnosticar los
problemas que aquejan al bien coman y proponer soluciones viables y practicas a corto y

largo plazo.

El liderazgo social es aquel liderazgo enfocado en valores y principios que buscan el
bienestar de la comunidad, es un liderazgo realizado con humildad que va mas alla de
lograr el bien personal, genera confianza, busca crear nuevos lideres que transformen los

modelos de organizacidn hacia uno mas responsable, que impacte a la sociedad.

En la actualidad dentro de las organizaciones se debe practicar el liderazgo social porque
es un liderazgo humano que lleva a prestar atencién a la realidad y trabaja en bien de la
colectividad. Siendo el Ministerio de Inclusién Econémica y Social una entidad de labor
social que promueve y busca la transformacion social mediante programas y que busca el
apoyo a la poblacion en estado de vulnerabilidad el liderazgo que se debe practicar es el

liderazgo social

Segun (Balderas, 2018), El liderazgo social es la vinculacién de los ciudadanos por
intereses colectivos y su base se encuentra en la solidaridad. Es el desarrollo de un
conjunto de capacidades, habilidades y conocimientos de las organizaciones sociales y

civiles que permite el logro de beneficios sociales para los vulnerables.

1.2.1.3.- Relaciones Interpersonales

Segun (Padilla, 2016), Denominadas también como relaciones humanas, interrelaciones
personales o relaciones interpersonales, son aquellas relaciones que se establecen entre al

menos dos personas y son parte esencial de la vida en sociedad, caracteristica del ser
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humano, en donde en el desarrollo integral de las personas las relaciones interpersonales
tienen un papel fundamental, dado que en todo acto en el que intervengan dos 0 mas

personas se considera una relacion humana.

Conforme a (Pino, 2018), Las relaciones interpersonales son contactos profundos o
superficiales que existen entre las personas durante la realizacién de cualquier actividad.
En ellas son de gran importancia la habilidad que tienen los seres humanos de interactuar
entre los de su especie, interaccion por medio de la comunicacion que se entabla entre
una persona y el grupo al cual pertenece, que nos ayuda a crecer como individuos,

respetando la forma de ser de los demas y sin dejar de ser nosotros mismos.

Las relaciones interpersonales son aquellas desarrolladas entre dos 0 méas personas que
pueden compartir similitud de intereses o pensamientos o el contexto social, son la base
de las relaciones humanas, pues una necesidad basica del hombre es el interactuar con los
demas ayudandolo en su subsistencia y evolucién. Por lo que el desarrollo de unas
adecuadas relaciones interpersonales en el Ministerio de Inclusién Econémico y Social
desde los directivos hasta el de menor jerarquia ayudaria a mejorar la convivencia en el
grupo de colaboradores, generando un ambiente de armonia en medio de cordialidad y
respeto mutuo que son claves fundamentales para optimizar los resultados de la

institucion.

De acuerdo con (Souza, 2019), Las relaciones interpersonales funcionan como un tipo
de juego en el trabajo, en el que, si no tienes cuidado con las reglas, o si te equivocas en
una jugada, tu desarrollo puede ser perjudicado. Ademas, la empresa también sale
perjudicada, pues los problemas de relaciones influyen en el clima organizacional y

obstaculizan el buen progreso de los negocios.
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(Raffino, Concepto.de, 2020), ElI manejo de las relaciones interpersonales son la base de
la personalidad humana y un factor ineludible en nuestra forma de vivir. Esto significa
que son centrales en el recorrido y que pueden ser fuente de enormes satisfacciones, o de
mucho sufrimiento, dependiendo de las elecciones que hagamos y del tipo de vinculos

que establezcamos con los demas.

1.2.1.3.1.- Conflictos interpersonales

Segun (Ji Woo Kim & Lucia Lavalle, 2015), Los conflictos interpersonales son conflictos
gue tenemos con otras personas por falta de sociabilidad, empatia o falta de inteligencia
emocional. Los conflictos interpersonales suelen ser debidos a uno mismo y su falta de

inteligencia interpersonal.

De acuerdo con (Angélica Maria Rodriguez Ortiz, Maria Guadalupe Andino Mora, Oscar
William Portilla Arteaga & Rosa Elmira Coral, 2017) El conflicto interpersonal es un
fendmeno congénito en la dimensién social del ser humano; es una manifestacion clara
de la divergencia, generadora de aprendizajes; es un proceso constructivo que regula y

fortalece las relaciones y que potencia el respeto por las diferencias.

Conforme a (Franco, 2017) Las relaciones interpersonales son susceptibles de generar
conflictos, en tanto en los procesos de interaccion se relacionan personas con diferentes
personalidades, con diferentes idearios, con experiencias dispares, con codigos éticos y

de conductas no necesariamente compatibles, con actitudes distintas, etc.

Los conflictos interpersonales surgen a partir de que cada persona tiene su forma de
pensar, creencias y sentimientos propios, los mismos que al estar frente a un opuesto
desencadena desacuerdos que generan malestar y tensiones en las relaciones. El individuo
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al verse en una situacion de conflicto puede manejarla buscando una solucién al reconocer
el problema y conservando una postura adecuada o puede convertirla en un generador de
desestabilidad permanente. Por lo que para evitar conflictos interpersonales dentro del
Ministerio de Inclusién Econémica y Social se debe mejorar la comunicacion entre los
colaboradores para que no existan malos entendidos y al ser un espacio donde convergen
personas con distintos tipos de personalidad es importante también fomentar la tolerancia
a las diferencias individuales, motivar respeto a los espacios y a la labor que cada uno
desempefia en bien de la organizacion. Evitar conflictos interpersonales dentro de la
institucion ayudara a impedir que una situacion destructiva afecte la productividad y se

pueda lograr cambios significativos en el entorno laboral.

1.2.1.3.2.- Comunicacion

Segun (Insignia, 2017), La comunicacion es la actividad de intercambiar informacion
entre dos 0 mas personas con el fin de transmitir o recibir significados a través de un
sistema compartido de signos y normas semanticas. Los pasos principales de la
comunicacion son la formacion de una intension de comunicar, la composicion del
mensaje, la codificacion del mensaje, la transmision de la sefial, la recepcion de la sefial,
la decodificacién del comunicado, y finalmente, la interpretacion del mensaje por parte

de un receptor.

A juzgar por (Nicuesa, 2019), La comunicacion organizacional es clave para el correcto
desarrollo de una empresa en tanto que la transmision de informacion es determinante
tanto a nivel interno como a nivel externo. La comunicacion esta presente en el trabajo

en equipo y en la coordinacion entre los distintos departamentos, pero también es esencial
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a nivel externo puesto que una empresa comunica informacion de si misma a la sociedad

y a los clientes.

Se define la comunicacion como una accién que permite al hombre satisfacer su necesidad
de transmitir ideas o pensamientos a los demas, es basica en el desarrollo de las relaciones
humanas y en el &mbito laboral toma mayor relevancia pues toda organizacién necesita
de técnicas de comunicacion acertadas para su normal desempefio. En vista de estos
aspectos una buena comunicacion dentro del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social
adquiere suprema importancia pues al mantener informados a los colaboradores se creara
en ellos un sentido de pertenencia hacia la institucion, aumentara su motivacién y
compromiso en la busqueda de logros a corto y largo plazo, ayudando a la vez a generar
un buen clima laboral al saber que es parte activa del correcto funcionamiento de su

organizacion.

Para (Arredondo, 2020), Una buena Comunicacion Laboral es de vital importancia para
las organizaciones, ya que toda compafiia necesita de adecuados procesos de
comunicacion para funcionar. Si los conflictos por la mala comunicacion son constantes,
es muy posible que el rendimiento de la empresa empiece a decrecer y que las ganancias

de la misma se vean afectadas.

1.2.1.3.3.- Compafierismo

Segln (Segurmania, 2018), El término “compafierismo” es el vinculo que se establece
entre compafieros. Sin duda, una de las piezas claves para conseguir armonia entre un
grupo de personas. Y es que crear lazos entre las personas que trabajan juntas es vital para

generar un buen clima laboral en la empresa. Las relaciones laborales son muy

23



importantes, de ahi parte el concepto de compafierismo. Tanto ayudar como recibir ayuda
convierte el trabajo en algo més alla de deberes y obligaciones, ya que propicia un buen

ambiente.

De acuerdo con (Juancornago, 2019), EI compafierismo, al igual que otros valores es una
cualidad gue sélo se adquiere y se siente con la practica. EI compafierismo requiere de un
objetivo comun, por lo que es fundamental que compartan el mismo objetivo. Si un
equipo no tiene el mismo objetivo, el desarrollo de la empatia no podra ser adecuadamente
entendido. Este motivo es fundamental de cara a las direcciones de las empresas, porque

muchas veces no se transmiten adecuadamente los objetivos entre los equipos.

El compafierismo es una cualidad del ser humano que le permite brindar su ayuda y
acompafamiento a un colega en cualquier acontecimiento, es un lazo que une a las
personas a través de principios basados en la solidaridad y la empatia que promueven un

ambiente de armonia en una organizacion haciendo mas sencilla la convivencia.

Fomentar el comparfierismo en el Ministerio de Inclusion Econémica y Social seria de
gran importancia pues a traves de esto se lograria que cada uno de los colaboradores pueda
mejorar su rendimiento, conseguir un mejor desarrollo de sus capacidades estando en un
ambiente de confianza para hacer mas agradable su vida diaria laboral, de tal manera que
pueda convertir su trabajo en algo mas que solo cumplir con responsabilidades y se

sientan comodos en el lugar que laboran.

(Admin, Arju, 2020), EI compafierismo es la actitud de quienes se acompafian y se apoyan
entre si para lograr algan fin. Comparfierismo se denomina también esta clase de vinculo

entre compafieros, asi como la situacion de armonia y buena correspondencia entre ellos.
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El compafierismo es un sentimiento de unidad que surge entre los integrantes de un grupo
0 una comunidad humana. Se fundamenta en valores como la bondad, la solidaridad, el
respeto y la confianza, y en sentimientos como la amistad y la empatia. Como tal, se

practica con reciprocidad, es decir, de manera mutua.

1.2.2.- Desempefio Laboral (Variable Dependiente)

(Robbins,S & Judge, T., 2017, pag. 27) Establecen que el desempefio laboral es la
variacion de la eficacia y eficiencia en cuanto a la ejecucién de las primordiales funciones

del cargo con respecto al trabajo.

El desempefio laboral es el cumplimiento de los objetivos planteados dentro de la
institucion por el trabajador, de tal manera que desarrolle sus funciones o actividades de
manera eficaz y eficiente, dependiendo de las normas internas y externas establecidas por
las autoridades de la organizacion. Un adecuado desempefio laboral en el Ministerio de
Inclusién Econdémica y Social basado en la motivacion de los trabajadores ayudaria al

logro de las metas propuestas en menos tiempo aumentando su nivel de eficacia.

El desemperio laboral es fundamental para lograr cumplir metas, con trabajo en equipo,
donde corresponde a los departamentos de Recursos Humanos y Administrativo estar
basados en una serie de principios fundamentales que rige la ley, en primer lugar, se debe
realizar una evaluacion del personal donde la trayectoria profesional de cada empleado
dentro de la organizacién es fundamental. En segundo lugar, los pardmetros de medicién
han de tener una relacion directa con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa
el empleado al que se pretende evaluar, ya que una organizacion debe estar en constante

evolucion y, por tanto, también su personal. De esta manera se consigue fidelizar al
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trabajador, mejorar los resultados, aumentar la productividad y la calidad y mejorar las

relaciones entre superiores y empleados. (Activa, 2019)

1.2.2.1.- Proceso Administrativo

Segun (Alzacri, Alzacri, 2014), El proceso administrativo ha sido un modelo por seguir
durante generaciones, el cual fue desarrollado y utilizado a finales del siglo XIX y
principios del siglo XX por Henry Fayol, y a partir de ese momento se le ha identificado

como la estructura basica de la practica administrativa.

De conformidad con (Alzacri, Alzacri, 2014), El proceso administrativo es el conjunto de
pasos o etapas necesarias que llevan a cabo los administradores o gerentes para realizar

una actividad o alcanzar un objetivo.

El proceso Administrativo en una empresa es fundamental y de este dependera el éxito
de la misma, pues son las acciones en secuencia que seguira la organizacion orientando a
los administradores hacia la consecucién de las metas propuestas, tomandola como una
guia para la toma de decisiones y sacar el maximo provecho a los recursos ya sean estos
humanos o materiales. Por lo que un adecuado accionar del proceso administrativo en el
Ministerio de Inclusién Econdémica y Social ayudaria a dirigir sus procedimientos,
asegurando a través de ellos la consecucidon de las metas que se propongan, con una visién

clara hacia el futuro,

(Choes Davila, 2020) Hace referencia a Henry Fayol (2004) los procesos administrativos
son necesarios en una organizacion para no desarrollar las actividades en el caos, sin
experiencia, sin rumbo. Estos procesos son los que sefialan una orientacion y el camino a

cumplir los objetivos institucionales.
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1.2.2.1.1.- Planificacién

Para (Ricalde, Procesos administrativos, 2014), la planificacidn consiste en determinar

los objetivos y cursos de accion; en ella se determinan:

e Las metas de la organizacion.
e Las mejores estrategias para lograr objetivos.

e Las estrategias para llegar a las metas planteadas.

La planificacion es la herramienta estratégica clave para conseguir llegar a alcanzar los
objetivos empresariales propuestos durante el desarrollo del proyecto. A través de ella se
organiza la estructura de los 6rganos y distintos cargos que compondran la empresa, para
dirigir y controlar las actividades de forma mas eficiente. (Argudo, EmprendePyme.net,

2018)

La planificacion es el primer paso en el proceso administrativo en una organizacion, que
consiste en plasmar con anticipacién las diferentes actividades que se van a realizar,
estructurando el qué, como y cuando se ejecutaran en un tiempo determinado, facilitando
de esta manera el logro de los objetivos de la empresa. Dentro del Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social la planificacién es una fase que se cumple en algunos proyectos de
atencion a usuarios, mas no se cumple en su totalidad en el area administrativa debido a
los cambios en las actividades y requerimientos no programados de las autoridades
zonales y nacionales. Una adecuada planificacion dentro de este ministerio empezando
desde las autoridades nacionales (Planta Central) y zonales contribuiria a que las
actividades programadas se cumplan con normalidad y también ayudaria a establecer
metas y los mecanismos para su consecucién, manejando acertadamente a su personal y

los recursos con los cuales cuenta.
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1.2.2.1.2.- Organizacion

La Organizacion consiste en distribuir el trabajo entre el grupo, para establecer y

reconocer las relaciones y la autoridad necesarias, implica:

El disefio de tareas y puestos

Designar a las personas idoneas para ocupar los puestos

La estructura de la organizacion

Los métodos y procesos que se emplearan (Ricalde, Proceso administrativo, 2014)

De conformidad con (Raffino, Concepto.de, 2020), Es el conjunto de métodos y
procedimientos puestos en practica para ordenar, controlar y dirigir una empresa a través
de sus departamentos, recursos y procesos, con el fin de alcanzar sus metas u objetivos

trazados de antemano.

Para (Pacheco, 2020), Se refiere a los sistemas administrativos disefiados para alcanzar
las metas y objetivos con el apoyo de las destrezas y habilidades del ser humano y de

otras caracteristicas parecidas.

La organizacion se puede definir como un procedimiento adecuado para la utilizacion de
los recursos de una manera equilibrada, donde se establezca una relacion entre las
actividades que se van a desarrollar y las personas que lo van a ejecutar a través de la
coordinacion de actividades y delegando funciones por areas con base a la experiencia o
habilidades propias de cada colaborador, estableciendo niveles de autoridad y
responsabilidad. La organizacion dentro del Ministerio de Inclusion Economica y Social
no se cumple a cabalidad por cuanto existen muchos procesos que cumplir y poco
personal para ejecutarlos, siendo este uno de los motivos principales por el que se

presentan inconformidades por parte de los usuarios.
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1.2.2.1.3.- Direccioén

La direccion consiste en conducir el talento y el esfuerzo de los demas para lograr los

resultados esperados, implica:

. Determinar cémo se dirigira el talento de las personas.

. Determinar el estilo de direccion adecuado.

. Orientar a las personas al cambio.

. Determinar estrategias para solucion de problemas, asi como la toma de

decisiones. (Ricalde, Proceso administrativo, 2014)

Es la fase méas dinamica de todo el proceso, debido a la interactividad que existe entre las
personas miembros de un equipo de trabajo y su gerente. Entender el concepto de la
direccidn en el proceso administrativo y sus funciones es fundamental para avanzar en las

otras fases del proceso. (Argudo, Emprendepyme.net, 2018)

La direccion es una de las fases mas importantes y complejas del proceso administrativo,
de manera general la realizan los directivos (Director Distrital y Jefes de Areas), esta
directamente enmarcada en la toma de decisiones, es la encargada de vigilar el normal
funcionamiento de la institucion, tiene que ver implicitamente con la ejecucion de lo
planificado y organizado para garantizar que las metas trazadas sean cumplidas. La
direccién dentro del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social de Santa Elena se ve
afectada por las multiples actividades y requerimientos que deben cumplir los directivos
en los tiempos que determinan sus autoridades, limitando su intervencién en procesos que

requieren su contingente.
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Es una de las etapas fundamentales del proceso administrativo, donde se aplica el
conocimiento adquirido y la toma de decisiones adecuada. Se trata de un procedimiento
de gran responsabilidad, que mayormente los gerentes y otras autoridades de liderazgo
Ilevan a cabo dentro de la empresa. Esta funcion administrativa viene justo después de la
planificacion y la organizacién y tiene que ver directamente con la ejecucion de lo

planificado y organizado. (Pacheco, Web y Empresas, 2020).

1.2.2.1.4.- Control

Segun (Ricalde, Proceso administrativo, 2014), Consiste en la revision de lo planeado y

lo logrado; implica determinar:

e Las actividades que necesitan ser controladas.

e Los medios de control que se emplearan.

Es la etapa clave que permite a las organizaciones poder mejorar y rectificar, sobre
aquellos posibles errores que se hayan podido generar en las distintas fases de trabajo. En
este articulo, analizamos con mas detalle los aspectos en los que se basa el control del

proceso administrativo, y cdmo es posible mejorarlo. (Argudo, 2018)

Es una funcién por medio de la cual se evalua el desempefio empresarial. Es un elemento
del proceso administrativo, que incluye las actividades que disefiamos para garantizar que
las operaciones reales coincidan con las operaciones planificadas. En tal sentido, implica

seguimiento a las actividades en las &reas de la empresa. (Moya, 2019)

El control dentro del proceso administrativo cumple con la funcién especifica de medir

los resultados y enmendar las falencias generadas en el trabajo individual y general de
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una organizacion en un tiempo determinado, busca la mejora continua a través de la
evaluacion de los planes aplicados, modificandolos segin concierna para alcanzar los
objetivos esperados. Dentro del Ministerio de Inclusion Econémica y Social existe un
proceso de control aceptable y lo realizan los departamentos de direccion, planificacion

y talento humano.

1.2.2.2.- Ambiente laboral

Segun (Person, Abc.com, 2015) EI ambiente laboral influye positiva o negativamente
sobre cada persona y contribuye a la forma en que interactian los miembros de una

organizacion.

Para, (Eolivier, 2018) El ambiente laboral es la forma de definir las relaciones entre los
empleados. Se refiere a la seguridad de los trabajadores, son los factores que acttian sobre
una persona en situacién laboral, obteniendo resultados tanto para el trabajador como para

la empresa.

A juzgar por (Benitez, 2020) Se entiende como ambiente laboral al conjunto de factores
y variables, tanto de orden profesional como del entorno, que influyen en el bienestar

fisico y psicoldgico de los trabajadores.

Con base a estos criterios podemos decir que ambiente laboral es el contexto donde se
desarrollan las relaciones interpersonales. Lo podemos asociar con las situaciones que se
viven dentro del espacio de trabajo que comprenden un conjunto de elementos que
intervienen en el bienestar del trabajador e influyen notablemente en la productividad de
la empresa. Un adecuado ambiente laboral dentro del Ministerio de Inclusién Econémica

y Social ayudaria a la reduccion del estrés laboral en sus colaboradores, considerable
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incremento de la sensacion de bienestar en su grupo de trabajo favorece la comunicacion

y el sentido de responsabilidad con la empresa mejorando el rendimiento profesional.

1.2.2.2.1.- Recursos materiales

De acuerdo con (Jileana, 2019) Para el adecuado proceso productivo de cualquier
empresa, es necesario que disponga de una serie de recursos. Estos son de diversos y se

clasifican en diferentes tipos: técnicos, financieros, humanos y materiales.

Segun (Jauregui, s.f.) Los recursos materiales de una empresa son todos los bienes
tangibles de los que dispone a la hora de llevar a cabo su actividad. Entre estos puede
haber edificios, materias primas, terrenos, maquinaria, material de oficina, equipos

informaticos, vehiculos, entre otros.

Para (Camacho, 2019) Contribuyen de forma directa con la elaboracién de los productos
que pretenden realizarse. Componen las maquinarias, herramientas y todos aquellos
materiales que sean fisicos y que aporte algo a favor de la empresa. Permiten que se lleven

a cabo el proceso productivo de una empresa. Son bienes fisicos y tangibles.

Los recursos materiales son aquellos implementos que se utilizan para la labor diaria
ejecutada por cada persona dependiendo de la actividad que cumpla, estos recursos son
de mucha importancia para el cumplimiento de las labores en la empresa. Son los
elementos concretos y palpables que son manejados por las empresas para llevar a cabo
su proceso productivo, de su administracion efectiva dependera el éxito de la
organizacion. Dentro del Ministerio de Inclusion Econémica y Social existen recursos
limitados que afectan al personal que trabajan en los diferentes proyectos afectando el

normal desarrollo de sus actividades.
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1.2.2.2.2.- Cooperacion

(Ballesteros, 2015) Cooperar implica la orientacion para trabajar con otros de forma
interdependiente, no de forma separada o compitiendo. Es trabajar compartiendo
responsabilidades y recompensas por los logros conseguidos. Significa saber trabajar en

equipo colaborando activamente con otras personas y grupos.

Segun (Coelho, 2019) Como cooperacion se denomina el conjunto de acciones y
esfuerzos que, juntamente con otro u otros individuos, realizamos con el objetivo de

alcanzar una meta comun.

De conformidad con (Raffino, Concepto.de, 2020) Cuando hablamos de cooperacidn, nos
referimos a un concepto aplicable a numerosos ambitos de la vida humana y en general,
relacionado con la sumatoria de esfuerzos entre varios individuos o grupos de individuos

para alcanzar un objetivo comun, del cual todos obtienen luego beneficio.

Se puede definir la cooperacién como el aporte adicional de cada trabajador hacia la
institucion, se refiere al esfuerzo desplegado de forma individual o colectiva en el
cumplimiento de una meta organizacional. Las responsabilidades son compartidas y
cuando se logran los objetivos el beneficio es general. La cooperacion es un valor que no
se aplica muy a menudo dentro del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, pues
existen personas que no prestan su contingente en la basqueda del bienestar general de la
institucion, compiten entre si o prefieren trabajar de forma individual y no compartir
responsabilidades; la cooperacion desplegada de una manera apropiada dentro de la
organizacion ayudaria a la colaboracién diligente de cada uno de sus miembros

incrementando asi la efectividad.
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1.2.2.2.3.- Equidad

Para (Raffino, Concepto.de, 2020) Suele ser relacionado con la justicia social, ya que
defiende las mismas condiciones y oportunidades para todas las personas, sin distincion,

solo adaptandose en los casos particulares.

A juzgar por (March, 2020) La equidad introduce un principio €tico o de justicia en la
igualdad. En definitiva, nos obliga a plantearnos los objetivos que debemos conseguir

para avanzar hacia una sociedad mas justa.

Segun (Morales, s.f.) La equidad es la cualidad que caracteriza al hecho de dar a cada
individuo lo que se merece. En este sentido, se muestra como un sinénimo, con matices,

de igualdad.

En las instituciones es fundamental contar con el valor de la equidad ya que este abarca
fundamentos de igualdad. Asegura la actuacion efectiva de los derechos de cada
individuo, respetando sus diferencias personales permitiéndoles las mismas
oportunidades sin distincion. En el Ministerio de Inclusién Econdémica y Social la
aplicacion de la equidad favoreceria al aprovechamiento de los recursos humanos con los
gue cuenta, destacando las capacidades tanto de hombres como de mujeres, mejorando el

clima laboral al ser tratados sin distinciones y teniendo las mismas oportunidades.

1.2.2.3.- Calidad de Servicio

1.2.2.3.1.- Calidad de Servicios

La calidad de los servicios publicos podria ser conceptualizada como el nivel apropiado

y acorde que debe brindar un servicio cumpliendo con las necesidades y expectativas del
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usuario al que se le presta dicho servicio. La calidad de los servicios publicos es
intangible, se percibe al momento de recibirlos. Esta relacionada con la atencion, la
cortesia, la amabilidad, la oportunidad, los conocimientos, la eficiencia, eficacia,
correccion y rapidez. Depende de quiénes los producen y los prestan, es decir, se sustentan

en la calidad que brindar los servidores publicos. (Eliana, 2015, pag. 31).

Segun, (Moya, 2016) La calidad en servicio es uno de los aspectos mas importantes para
asegurar la permanencia de las empresas en el mercado, sin embargo, hoy nos
encontramos con gran numero de clientes disconformes principalmente con los servicios

que se le entregan.

Para (Melara, 2017) La calidad de servicio puede definirse como el resultado de la

evaluacion de cumplimiento que realiza el consumidor.

Una de las formas de medir la satisfaccion de los usuarios al momento de recibir asistencia
por parte de un trabajador publico o privado es la calidad de servicio que este le ha
brindado a través de una buena atencion, trato amable, carisma, tiempo de atencion,
respuesta eficiente a sus inquietudes entre otros. Garantiza el cumplimiento de las
expectativas del cliente. En el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social existen
factores que afectan el dar cumplimiento a todos los requerimientos en el tiempo
determinado afectando la calidad en sus servicios, tales como, que en cada proceso
intervienen diferentes areas y si alguna no da respuesta inmediata a las solicitudes

perjudica el tiempo de entrega de los procesos.
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1.2.2.3.2.- Trabajo en Equipo

Para (Peir6, Economipedia, s.f.) El trabajo en equipo es una labor que se lleva a cabo a
través de un conjunto de integrantes que tienen un objetivo comun, aunque cada uno

desarrolle sus tareas de forma individual para conseguirlo.

Segun (Riquelme M. , 2020) Esta modalidad o forma de trabajo requiere de la empatia y
unién de los integrantes, es vital el acuerdo y apoyo entre las distintas ideas que se

presenten a fin de que predomine la armonia y colaboracion en el grupo de trabajo.

De conformidad con (Garcia-Allen, s.f.) Cuando se trabaja en equipo eficazmente,
aparece la sinergia, es decir, la unién de energias constructivas. Esto provoca que los
esfuerzos realizados por los miembros se potencien, disminuyendo el tiempo de accion y

aumentando la eficiencia en los resultados.

Es importante para todo lider de una empresa rodearse de personas que estén dispuestas
a trabajar en cumplimiento de una meta especifica, estas personas que demuestran sentido
de pertenencia a la organizacidn y aportan con sus conocimientos habilidades y destrezas
en cada una de las areas asignadas deberan poseer ademas un principio de trabajo en
equipo para lograr un objetivo comun. En el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social
el trabajo en equipo no se practica en su totalidad, pues existen diferencias que han dado
como resultado el distanciamiento entre compafieros y la formacion de grupos que
trastornan la armonia. El trabajo en equipo aplicado a cabalidad ayudaria a acrecentar la
creatividad de sus colaboradores al intercambiar ideas, a encontrar de manera mas
efectiva la solucion de problemas al contar con mas puntos de vista que puedan aportar,
favoreceria el aprendizaje al compartirse experiencias y conocimientos en el grupo de
trabajo, beneficiaria también a generar un mejor entorno laboral y a la vez fortaleceria la

unidad para el logro de objetivos comunes.
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1.2.2.3.3.- Satisfaccién del cliente

La satisfaccion es funcion del desempefio percibido y de las expectativas. Si el desempefio
es menor ante las expectativas, el cliente queda insatisfecho. Por el contrario, si el
desempefio coincide con las expectativas, el cliente queda satisfecho. Si el desempefio
supera las expectativas, el cliente queda muy satisfecho o encantado”. Con ello, podemos
acordar que un cliente satisfecho se determina cuando el valor y los rendimientos superan

o igualan las necesidades y expectativas. (Eliana, 2015, pag. 26)

Para (Peir0, Economipedia, s.f.) El concepto satisfaccion del cliente es una medicion de

la satisfaccion que tiene éste acerca de los productos y servicios de una empresa.

Segun (Efficyers, 2018) La satisfaccion del cliente se puede definir como el sentimiento
o la actitud del cliente hacia un producto, una empresa o un servicio prestado por una

empresa.

La satisfaccion del cliente se ve reflejada al momento en que este recibe la atencion
esperada por parte de un trabajador de una institucién, cuando son cubiertas sus
necesidades y cumplen sus perspectivas del servicio o un producto. La satisfaccion del
cliente es esencial para una empresa dado que esta garantiza su continuidad en el mercado
y el consumo de los productos que expende. Dentro del Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social se busca la satisfaccion del cliente, pero esto se ve empafiado con

ciertas situaciones que impiden lograr con este objetivo.

37



CAPITULO II.

MATERIALES Y METODOS

2.1. Contexto territorial

La investigacion se desarroll6 en el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social situado

en el Canton Salinas de la Provincia de Santa Elena.

La Provincia de Santa Elena se encuentra ubicada en la costa ecuatoriana en el extremo
occidental del Ecuador continental, cuenta con una superficie de 3.696 km2. Esta limitada
al Norte por la provincia de Manabi, al Sur y Este por la Provincia del Guayas y al Oeste

por el Océano Pacifico. Su capital administrativa es la Ciudad de Santa Elena.

2.2. Tipo y Disefio de Investigacion (Descriptivo - Correlacional)

Este estudio se realizd bajo el proceso de los siguientes tipos de Investigaciones:

2.2.1.-Investigacion descriptiva

Seguln (Ferndndez y otros, Metodologia de la Investigacion, 2014) “Es aquella que resefa
las caracteristicas o los rasgos de la situacion o del fenomeno objeto de estudio”. Se utilizd
también una investigacion descriptiva que nos facult6 trabajar sobre los resultados que se
obtuvieron de la recopilacion de datos; para la recoleccion, sistematizacion,
procesamiento y almacenamiento de la informacion y datos se aplicaron técnicas e
instrumentos de investigacion tales como: la entrevista y la encuesta para que
seguidamente se vean reflejadas en la interpretacion de resultados y establecer la relacién

existente entre las variables.
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2.2.2.-Investigacion correlacional:

Segun (Fernandez y otros, 2014) “es aquella que tiene como proposito mostrar o examinar
la relacion entre variables o resultados de variables”. Con la investigacion correlacional
se realizd una relacion entre las dos variables basados en los andlisis descriptivos y en

gué medida la variacion de una de las variables afecta a la otra.

2.2.3.-Enfoque cualitativo
Segun (Ferndndez y otros, 2014) el enfoque cualitativo: “utiliza la recoleccion de datos
sin medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso

de interpretacion”.

En investigacion cualitativa se logro analizar criterios variados en torno al Clima
Organizacional, la recepcion de estas opiniones se establecio a traves de la entrevista que
se realizé a los funcionarios (jefes de area) del Ministerio de Inclusién Economica y

Social.

2.2.4.-Enfoque cuantitativo

Para (Fernandez y otros, 2014) un enfoque cuantitativo: “Utiliza la recoleccion de datos
para probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el
fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias”. A través de la investigacion
cuantitativa se logro recabar datos que se recopilaron con el empleo de los instrumentos
mencionados anteriormente, con cifras estadisticas, datos que fueron arrojados como

resultado de la encuesta que se realizo a los trabajadores del Ministerio de Inclusion
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Econdmica y Social. Manejando las variables: Clima Organizacional y Desempefio

Laboral estableciendo su relacién en cuanto a la problematica.

Clima organizacional — Desempefio Laboral

De la misma manera (Toro, 2010) indica que “el clima organizacional es responsable de
efectos importantes sobre la motivacion, la satisfaccion o la productividad; esta
determinada por la antigliedad en el trabajo, la edad, el género y las condiciones del
trabajo”; y también se puede referir a que el clima organizacional es una variable

mediadora entre las realidades sociales, organicas de la empresa y la conducta individual.

De acuerdo a (Chiavenato, 1., 2010, pag. 210) se define el desempeno laboral como: “La
manera como se comporta el trabajador en el logro de los objetivos fijados; éste forma
parte de la estrategia individual para lograr los objetivos”. En efecto, se determina que
“el desempefio laboral es el conjunto de acciones de productividad de los empleados que

tienen el compromiso de conseguir las metas y estrategias propuestas’.

El desempefio laboral lo define (Luthais, 2002, pag. 21) como “el cumplimiento

de mandatos asociados a su vision y objetivos o sus metas”.

Segun (Chiavenato, 2011, pag. 74) el clima organizacional es “una cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en

su conducta”.
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2.3. Poblacién de estudio/Tamafo de la muestra

Segun (Ramoén Pérez Juste, Arturo Galan Gonzélez, José Quintanal Diaz, 2012)
Poblacion: Conjunto de todos los elementos que cumplen una o varias caracteristicas o
propiedades. Los indices numéricos que describen a la poblacion se denominan

parametros.

Para esta investigacion La Poblacion es de 364 trabajadores detallada en la siguiente tabla:

CUADRO N°1
INFORMACION DE LA POBLACION

AREA DE TRABAJO TRABAJADORES
Proyecto Mision Ternura 316
Trabajo de Apoyo Familiar 8
Bono Joaquin Gallegos Lara 2
Inclusion Econdmica 1
Proyecto de Discapacidad 1
Proyecto de Proteccién Especial 1
Programa Mis Mejores Afios 27
Caodigo de trabajo 6
Administrativos financieros 2

POBLACION TOTAL 364

Elaborado por: Ing. Roberto B. Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion
Econdmica y Social, Santa Elena

La poblacion estd conformada por director Distrital como maxima autoridad del
Ministerio de Inclusién Econdémica y Social de Santa Elena, jefes de area y demas
colaboradores de la institucion. Este analisis dio por resultado los informes estadisticos

que encaminaron hacia la verificacion de los indicadores del problema.
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2.4 Tamano de la muestra

Segun (Ramodn Pérez Juste, Arturo Galan Gonzalez, José Quintanal Diaz, 2012) Muestra:
Es un subconjunto de los elementos de la poblacién. Los indices numéricos que describen

a las muestras se denominan estadisticos.

Para realizar la muestra de esta investigacion se procedio a desarrollar la formula de

muestreo simple, utilizando la formula de la poblacién general detallada a continuacion:

CUADRO N° 2

DATOS Y FORMULA PARA MEDIR
TAMANO DE LA MUESTRA

n = | Tamafio de la muestra ?
N = | Poblacion 364
Z = | Nivel de confianza 95% (1.96)
P= | Probabilidad de ocurrencia 0.50

= | Probabilidad de no ocurrencia 0.50
E= | Error de estimacion 5% (0.50)

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion
Econdmica y Social, Santa Elena

(p.q) *Z Y
n= 2 2
(E) = (N-1)+(p*q) Z
2
_ (0.50)(0.50)(1.96) * (364)
= > ,

(0.05) (364-1)+(0.50)(0.50)(1.96)

(0.25) (3.8416) (364)
(0.0025)(363)+ (0.25) (3.8416)
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349,5856
1,8679

n= 187,1543445

n= 187

La muestra utilizada en la presente investigacion, esta conformada por 187 miembros del
personal del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, a quienes se le realizo las

respectivas encuestas.

2.5. Técnicas de recoleccion de datos

En la investigacion se utilizé las siguientes técnicas:

2.5.1.-Entrevista. -

La entrevista ayudo a recabar datos especificos a través de la participacion de los jefes de
area del Ministerio de Inclusién Econémica y Social, ya que son ellos quienes palpan de

manera directa la problematica existente en el ambiente laboral de la institucion.

Se efectud una preparacion previa a la entrevista, en la se realiz6 una indagacion con la
finalidad de recopilar los temas mas relevantes y abarcarlos en las preguntas que se
formularon para su respectivo anélisis. El objetivo fue obtener informacion por medio de
las respuestas verbales a las interrogantes propuestas en las que se evidenciaron las causas

del problema.
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CUADRO N° 3

PERSONAL ENTREVISTADO DEL MINISTERIO DE INCLUSION
ECONOMICA Y SOCIAL

Elementos Ni
Jefes Departamentales 8
TOTAL 8

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion
Econdmica y Social, Santa Elena

2.5.2.- Encuesta. —

Esta herramienta es una de las mas utilizadas en toda investigacion puesto que en ella
podemos obtener una informacion amplia como fuente primaria. La realizacion de
encuestas es un procedimiento que se llevd a cabo mediante la ejecucion de un
cuestionario de preguntas que estan relacionadas con el tema de Investigacion y variables
e indicadores. Se utilizé un cuestionario que estuvo destinado para los colaboradores del

Ministerio de Inclusion Econdmica y Social de Santa Elena.

CUADRO N° 4

PERSONAL ENCUESTADO DEL MINISTERIO DE INCLUSION
ECONOMICA'Y SOCIAL

Elementos Ni
Servidores Publicos 187
TOTAL 187

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion
Econdmica y Social, Santa Elena

2.6 Procesamiento de la informacidn (como se va a procesar la informacion)

Para el proceso de la informacion se dio conocer a los funcionarios del Ministerio de
Inclusion Econdmica y Social MIES, Provincia de Santa Elena, el propdsito de la

investigacion como también la aplicacién de la encuesta.
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Previo a la aplicacion de la encuesta se revisd indicadores de la matriz operacionalizacion
de las variables, se disefi0 las preguntas y se procedio a aplicar la encuesta a la poblacién

objetivo.

Inmediatamente después de haberse efectuado la encuesta y recolectado los datos, se
procedio6 a evaluar cada una de las preguntas aplicadas tanto para clima organizacional
como también para desempefio laboral. Se ingresé los datos al programa SPSS versidn
20 con el objetivo de obtener datos estadisticos, los cuales nos permitio realizar un analisis

de informacion e interpretacion para una mejor descripcion de cada item o variable.

A continuacion, se presenta la medicién de la escala:

CUADRON° 5
ESCALA DE MEDICION

ESCALA
ESCALA CUALITATIVA CUANTITATIVA
En total desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Basado en el modelo de la escala de Likert
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CAPITULDO IlI:

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.- Andlisis de la Entrevista aplicada a los Jefes departamentales

Las entrevistas fueron dirigidas a ocho jefes departamentales del Ministerio de Inclusion
Economica y Social de la Provincia de Santa Elena, comunicandoles que las respuestas

son consideradas para fines académicos.
Los jefes departamentales corresponden a las siguientes areas:

e Coordinador de Servicios Sociales MT

¢ Analista de Discapacidad

e Analista de Proteccion Especial

e Analista Financiero

e Analista de Bono José Joaquin Gallegos Lara
e Analista de las Tics

e Analista de Acompafamiento Familiar

e Analista de Emprendimiento y conocimiento.

1. ¢Como considera Usted el Clima Organizacional en el Ministerio de Inclusién

Econdmica y Social?

De los 8 entrevistados 5 consideraron el clima organizacional del Ministerio de Inclusion
Econdmicay Social como no adecuado, disperso entre sus areas de trabajo, no establecido
correctamente y pesado por la cantidad de usuarios que se deben atender; mientras que
los 3 restantes determinaron que era adecuado y existia colaboracion y comunicacién

entre las areas.

46



Siendo el clima organizacional un factor influyente ya sea de forma positiva o negativa
determinante en la productividad de los colaboradores de una empresa deberia velarse por
que sea mas adecuado para el desarrollo de una convivencia arménica que pueda lograr
un vinculo entre los empleados y la institucion a la que se deben, mejorar la comunicacion

interna que ayuden a lograr objetivos comunes.

Con la informacion recogida de los jefes de cada area y el analisis realizado por el
entrevistador, se deduce, que el clima organizacional influye en la productividad laboral.
Considerar los criterios emitidos por los jefes de area aporta de manera importante dado
que ellos palpan a diario la realidad del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social,
ademas son quienes estan en contacto directo con el personal. El clima organizacional se
vincula al ambiente en el cual las personas realizan su trabajo y este influye de manera
evidente en su satisfaccion y comportamiento manifestados en la productividad de la

institucion.

2. ¢Dentro del Ministerio de Inclusion Econémica y Social tienen metas claras

establecidas?

Uno de los 8 entrevistados declara que no estan definidas las metas en la institucién, los
7 restantes declaran que en el Ministerio de Inclusién Econdmica y Social, las metas estan
establecidas y definidas desde las autoridades principales con objetivos diferentes
dependiendo de cada area e inclusive se reflejan mes a mes por medio de los indicadores

de Gestion por Resultados.

Los indicadores dentro del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social van relacionadas

con el Plan Nacional del Buen Vivir, objetivos nacionales y metas establecidas dentro de
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cada institucion y para poder alcanzarlas, a mas de contar con los recursos econémicos,

materiales y humanos, se debe establecer principalmente con un clima laboral adecuado.

3. ¢En la Institucién estan claramente definidas las funciones de cada area?

De los jefes de area entrevistados 5 declaran que estan definidas las funciones de cada
departamento por medio del manual de funciones y procesos, pero también existe
confusion por cuanto hay servidores publicos que desarrollan méas de dos funciones por
el recorte de personal, razén por la cual 3 entrevistados deducen que las funciones no
estan definidas, ademas declaran que al momento de contratar personal no se consideran

los perfiles profesionales idoneos y la experiencia en el area.

En el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social existe un manual de procesos en el que
se encuentran definidas cada una de las funciones de los servidores publicos segun su
area. La implementacion y cumplimiento de dicho manual en la apropiada distribucién
de las funciones repercutiria positivamente en el rendimiento de la institucién
independientemente del cargo que desemperien sus colaboradores; parte del problema en
la institucion radica en que no se maneja acertadamente este manual de procesos debido
al recorte de personal y presupuesto, por lo que los servidores publicos realizan funciones

adicionales para las que fueron contratados.

4. ;Como cree usted que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de

los Colaboradores?

De las personas entrevistadas 7 concluyen que el clima organizacional influye en el
desempefio laboral de los colaboradores, coinciden en que es el eje principal de la
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institucion en el desarrollo de las diferentes actividades donde se analiza el
comportamiento individual y colectivo para el fortalecimiento del Ministerio de Inclusion

Econdmica y Social.

El clima laboral en el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social es un componente que
tiene mucha incidencia en el desempefio laboral de sus colaboradores, pues implica entre
otros aspectos la relacion y comunicacion con los demas servidores para el desarrollo

positivo de las maltiples actividades que se deben cumplir en la institucion.

5. ¢ Considera usted que la motivacion es importante para la productividad laboral?

Las ocho personas entrevistadas concordaron en que la motivacion es primordial e
influyente en el desarrollo de la productividad laboral, las personas que colaboran en el
Ministerio de Inclusién Econdémica y Social requieren de motivacion para cumplir

satisfactoriamente con los requerimientos establecidos dentro de la institucion.

Con las respuestas de los jefes de area se concluye que la motivacién influye en los
resultados de la productividad laboral, pues a través de la motivacion se crea un
compromiso de los servidores hacia los objetivos institucionales y puede ser una

excelente estrategia interna que conlleve a obtener beneficios para la institucion.

6. ¢ Existe una buena comunicacién en su area de trabajo?

Los ocho jefes de area entrevistados manifiestan que, si existe una buena comunicacion
en su area de trabajo, aunque resulta evidente la existencia en algin momento de roces

entre compafieros generalmente se busca mantener un ambiente laboral armonioso.
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La comunicacion dentro del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social cumple un rol
fundamental para su correcto funcionamiento, su objetivo principal es el de lograr integrar
un equipo humano como soporte de la institucion, ya que una comunicacion fluida y
eficaz ayuda a que la institucion funcione como un todo relacionado, conduciendo a todos

en la misma direccién, promoviendo confianza y buenas relaciones entre los trabajadores.

7. ¢ Considera usted que la institucion fomenta el compafierismo y la unién entre los

trabajadores?

De los jefes de area entrevistados 5 consideran que dentro de la institucion no se fomenta
el compafierismo y la union entre trabajadores, por lo que se deberia mejorar este aspecto

en beneficio del personal y de la institucion.

Un aspecto fundamental para que las instituciones se mantengan en crecimiento es el
compafierismo y el trabajo en equipo, para que esto acontezca el Director Distrital deberia
promulgar actividades que promuevan la integracion con el objetivo de favorecer la
unidad entre los servidores y asi trabajar en el logro de los objetivos institucionales,
ademas de implementar estrategias de acercamiento en todo el personal por las multiples

diferencias existentes.

8. ¢ Qué cambios usted realizaria para mejorar el ambiente laboral de la institucion?

Tres de los jefes de area consideran que para mejorar el ambiente laboral se debe fomentar
la comunicacién entre todo el personal que labora en la institucién con el fin de promover

y alcanzar los objetivos trazados, cuatro jefes de area comentan que se deben realizar
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integraciones con el personal que labora en la empresa impulsando tiempos de

convivencia gque aporten al mejoramiento de la productividad.

Mejorar el ambiente laboral en la institucion necesita de lideres competentes que
organicen actividades basados en el contexto social analizando las caracteristicas
individuales de los colaboradores, asi como también contribuir en el bienestar de estos,
desarrollando estrategias para mejorar el trabajo en equipo y la operatividad de cada area

0 departamento.

9. ¢ Como jefe de area qué estrategias propondria para mejorar el ambiente laboral

de la Institucién?

Los ocho jefes de las areas entrevistadas consideran que para mejorar el ambiente laboral
como estrategias se debe integrar a todo el personal, reconocer sus logros, capacitarlos
con temas motivacionales, respetar la jornada laboral y también definir los puestos del

personal dependiendo de los perfiles.

Mejorar el ambiente laboral en el Ministerio de Inclusion Econémica y Social es un reto
para la persona que la dirige, ya que se deben implementar técnicas administrativas en las
que se integre al personal, se favorezca la comunicacion interna, se fomente el respeto, se
escuche a los colaboradores entre otros aspectos importantes que se deberian considerar

y realizar para mejorar el entorno laboral de la institucion.
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Analisis mediante la matriz de Vester

Variable P8 INFLUENCIA

¢Como considera Usted el Clima
P1 Organizacional en el Ministerio de 0 3 3 6 8 4 3 3 30
Inclusién Econémica y Social?
¢Dentro del Ministerio de Inclusion
P2 Econdmica y Social tienen metas claras 8 0 3 9 8 9 1 0 38
establecidas?

¢En la Institucién estan claramente
definidas las funciones de cada area?
¢Como cree usted que el clima

P4 organizacional influye en el desempefio 9 1 4 0 8 7 9 7 45
laboral de los Colaboradores?
¢Considera usted que la motivacion es
importante para la productividad laboral?
¢ Existe una buena comunicacion en su
area de trabajo?

. ¢Considera usted que la institucion

P7 fomenta el compafierismo y la union 3 2 3 8 2 5 0 2 25
entre los trabajadores?

¢Qué cambios usted realizaria para

P3

P5 10 | 10 | 10 | 8 0 |10 10| 7 65

P6

P8 mejorar el ambiente laboral de la 8 9 7 7 8 8 8 0 55
institucion?
¢COmo jefe de area qué estrategias
P9 propondria para mejorar el ambiente 9 |10 | 9 8 9 8 9 | 10 72
laboral de la Institucion?
DEPENDENCIA 62 | 44 | 46 | 64 | 52 | 60 | 56 | 43 384

PASIVOS ® pa CRITICOS
“ P6
P1

P2
o P2 ® s P3
P4
"""""""""""""""""""" ® p5
P6

® P7

Dependencia/Consecuencia

® P8

----- Linea horizontal

(NDIFERENTES

----- Linea vertical

Influencia/Causalidad
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INTERVALO

PREGUNTAS ENTREVISTADO NOMINAL ORDINAL
Entrevistado 1 Negativo ALTO | MEDIO
Entrevistado 2 Negativo ALTO | MEDIO 3
¢Como considera Entrevistado3 Negativo ALTO | MEDIO 3
Usted el Clima
Organizaciona' en el Entrevistado 4 Afirmativo ALTO MEDIO BAJO 6
Ministerio de Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 8
Inclusién Econdmica - - ]
y Social? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 4
Entrevistado 7 Negativo ALTO | MEDIO 3
Entrevistado 8 Negativo ALTO | MEDIO 3
Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8
Entrevistado 2 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8
¢Dentro del Entrevistado3 Negativo ALTO | MEDIO - 3
Ministerio de Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 9
Inclusién Econdmica - - -
y Social tienen metas Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 8
claras establecidas? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAIJO 9
Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9
Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10
Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
Entrevistado 2 Negativo ALTO | MEDIO 2
¢En la Institucién Entrevistado3 Negativo ALTO | MEDIO 3
estan claramente Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 10
definidas las - - -
funciones de cada Entrevistado 5 Negativo ALTO | MEDIO 2
area? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 9
Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9
Entrevistado 2 Negativo ALTO | MEDIO - 1
CCémoe?rsleinliZtEd que Entrevistado3 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 9
organizacional inﬂuye Entrevistadﬂ 4 Aﬁrmativo ALTO MEDIO BAJO 8
en el desempefio Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 7
laboral de los - - -
Colaboradores? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9
Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8
Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10
Entrevistado 2 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10
¢Considera usted que Entrevistado3 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 10
_lamotivacion es Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO
importante para la - - -
productividad Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO
laboral? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 10
Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10
Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8
;Existe una buena Entrevistado 2 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
comunicacién en su Entrevistado3 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
4 io? N - B
drea de trabajo? Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 8
Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7
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Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7

Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9

Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 7

Entrevistado 1 Negativo ALTO | MEDIO 3

Entrevistado 2 Negativo ALTO | MEDIO 2

- ¢Considera usted Entrevistado3 Negativo ALTO | MEDIO 3
que la institucion - - -

fomenta el Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO 8

compafierismo y la Entrevistado 5 Negativo ALTO | MEDIO 2
unién entre los - - -

trabajadores? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 5

Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 6

Entrevistado 8 Negativo ALTO | MEDIO - 2

Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8

Entrevistado 2 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9

CQUé cambios usted Entrevistado3 Afirmativo ALTO MEDIO BAJO 7

realizaria para Entrevistado 4 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 7
mejorar el ambiente - - -

laboral de la Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8

institucion? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 8

Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8

Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 9

Entrevistado 1 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9

Entrevistado 2 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10

¢Como jefe de area Entrevistado3 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAJO 9
qué estrategias - - -

propondria para Entl’eVIStadO 4 Afll’matIVO ALTO MEDIO BAJO 8

meJ?rgr e||admt|"eme Entrevistado 5 Afirmativo ALTO | MEDIO | BAIJO 9

aboral de la

Institucion? Entrevistado 6 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 8

Entrevistado 7 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 9

Entrevistado 8 Afirmativo ALTO | MEDIO BAJO 10
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3.2. -Analisis de la Encuesta aplicada a los servidores publicos

1.- ¢Ha vivido situaciones de Estrés laboral dentro de su area de trabajo?

Tabla N° 1 Situaciones de estrés laboral dentro de su area de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 32 17,1 17,1 17,1
En desacuerdo 27 14,4 14,4 31,6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 48 25,7 25,7 57,2
De acuerdo 52 27,8 27,8 85,0
Totalmente de acuerdo 28 15,0 15,0 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 1 Situaciones de estrés laboral dentro de su area de trabajo
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los servidores
publicos del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social el 27,81 % esta de acuerdo con
haber atravesado situaciones de estrés laboral dentro de su area de trabajo, el 25,67% del
personal es neutral denotando que existen dias en que existe estrés laboral y otros dias en
los que no; con esto podemos concluir que no todos tienen la misma carga y presion

laboral.
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2.- ¢Cree usted que el cambio de actitud de los trabajadores que lideran en la
institucion mejorar el ambiente laboral del MIES?

Tabla N° 2 Cambio de actitud de los trabajadores que lideran en la institucion mejora
el ambiente laboral del MIES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 15 8,0 8,0 8,0
En desacuerdo 11 5,9 5,9 13,9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 39 20,9 20,9 34,8
De acuerdo 56 29,9 29,9 64,7
Totalmente de acuerdo 66 35,3 35,3 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 2 Cambio de actitud de los trabajadores que lideran en la institucion mejora
el ambiente laboral del MIES
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Anélisis: Podemos denotar con el resultado de la encuesta que el 29,95 % esté de acuerdo
y el 35, 29% de los servidores encuestados esta totalmente de acuerdo en que dentro la
institucion se requiere que las personas que lideran grupos o jefes de area deben de
cambiar la manera de dirigir o guiar a sus subordinados, es decir tener un cambio de

actitud a través del cual mejoraria el ambiente de trabajo.
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3.- ¢Considera usted que la Motivacidon al personal es un factor muy importante en
la institucion?

Tabla N° 3 Motivacion al personal es un factor muy importante en la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 14 7,5 7,5 7.5
En desacuerdo 1 5 5 8,0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 6,4 6,4 14,4
De acuerdo 33 17,6 17,6 32,1
Totalmente de acuerdo 127 67,9 67,9 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 3 Motivacion al personal es un factor muy importante en la institucion
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Anélisis: Podemos deducir con los resultados que el 67,91% de los servidores
encuestados esta totalmente de acuerdo que en la institucion se deben crear espacios de
motivacion al personal en general, lo que ayudard a mejorar el rendimiento de cada uno

y a desarrollar sus actividades con entusiasmo.
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4.- ¢Considera usted que en la institucién donde labora predomina el Liderazgo
Autoritario o Autocratico?

Tabla N° 4 En la institucion donde labora predomina el Liderazgo Autoritario o

Autocratico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 16 8,6 8,6 8,6
En desacuerdo 16 8,6 8,6 17,1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 53 28,3 28,3 455
De acuerdo 48 25,7 25,7 71,1
Totalmente de acuerdo 54 28,9 28,9 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por:

Ing. Roberto Merchén Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 4 En la institucién donde labora predomina el Liderazgo Autoritario o

Autocratico
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Analisis: Con el resultado de esta encuesta el 28,3% no definen, ni identifica el tipo de

liderazgo que predomina en la Institucion por cuanto su mayoria realiza trabajo de campo,

mientras que el 28,9 % afirma que estan totalmente de acuerdo y el 25,7% de acuerdo en

que predomina el Liderazgo Autoritario donde la voz de la maxima autoridad prevalece

sin darle oportunidad a los trabajadores que expongan o expresen sus ideas u opiniones.
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5.- ¢Segun su criterio es importante la practica en la institucién de Liderazgo

Democratico?

Tabla N° 5 Es importante la practica en la institucion del Liderazgo Democratico.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélidos Totalmente en desacuerdo 14 7,5 7,5 7.5
En desacuerdo 18 9,6 9,6 17,1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 33 17,6 17,6 34,8
De acuerdo 58 31,0 31,0 65,8
Totalmente de acuerdo 64 34,2 34,2 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 5 Es importante la practica en la institucion del Liderazgo Democratico.

Porcentaje

40—

20—

10—

o

T
Totalmente en
desacuerdo

T
En desacuerco

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
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Andlisis: Segun los resultados de esta encuesta el 34, 22% esta totalmente de acuerdo y
el 31,02% de acuerdo en que se practique el Liderazgo Democratico, en el que las
autoridades de la institucién permitan que los trabajadores expresen y aporten con sus

ideas y criterios para mejorar el ambiente laboral.
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6.- ¢Puede el Liderazgo Liberal afectar en el desempefio del personal que labora en
la institucion?

Tabla N° 6 El Liderazgo Liberal afecta en el desempefio del personal que labora en la

institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 14 75 75 7,5
En desacuerdo 15 8,0 8,0 15,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 53 28,3 28,3 43,9
De acuerdo 64 34,2 34,2 78,1
Totalmente de acuerdo 41 21,9 21,9 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por:

Ing. Roberto Merchén Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 6 EIl Liderazgo Liberal afecta en el desempefio del personal que labora en la

institucién
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Analisis: De acuerdo con el resultado de esta encuesta el 34,22% esta de acuerdo y el

21,9% totalmente de acuerdo en que el liderazgo liberal afecta el desempefio de los

trabajadores ya que no se cumple con los diferentes requerimientos de las maximas

autoridades zonales y nacionales; mientras que el 28,3% es neutral, es decir, ellos

consideran que afecta poco el liderazgo liberal pues consideran que cada uno es

responsable del desarrollo de sus funciones.
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7.- ¢Opina usted que dentro de la Institucién se debe implementar el liderazgo

Social?

Tabla N° 7 Dentro de la Institucion se debe implementar el liderazgo Social

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 7 3,7 3,7 3,7
En desacuerdo 13 7,0 7,0 10,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 16,6 16,6 27,3
De acuerdo 59 31,6 31,6 58,8
Totalmente de acuerdo 77 41,2 41,2 100,0
Total 187 100,0 100,0
Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
Figura N° 7 Dentro de la Institucion se debe implementar el liderazgo Social
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

desacuerdo

acuerdo

Analisis: El 31,55% del personal encuestado esta de acuerdo y el 41,16% totalmente de
acuerdo en que dentro de la institucion de debe implantar el Liderazgo Social, puesto que
el Ministerio de Inclusion EconOomica y Social es una institucion de servicio a la
comunidad que brinda servicio a nifios, jovenes, personas adultas mayores y personas con

discapacidad en cada uno de sus programas 0 proyectos.
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8.- ¢Considera Usted que en la institucion donde labora existen

interpersonales?

Tabla N° 8 En la institucion donde labora existen conflictos interpersonales

conflictos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 14 7.5 75 7,5
En desacuerdo 13 7,0 7,0 14,4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 43 23,0 23,0 37,4
De acuerdo 45 24,1 24,1 61,5
Totalmente de acuerdo 72 38,5 38,5 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 8 En la institucion donde labora existen conflictos interpersonales
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Analisis: Del resultado de la encuesta realizada podemos concluir que el 38,5% esta

totalmente de acuerdo y el 24,1% de acuerdo en que se sienten afectados de una u otra

manera por conflictos interpersonales dentro y fuera de la institucion. El 23% es neutral

ya que gran parte del personal que labora en la Institucién realizan trabajo de campo en

el que atienden a nifios, jovenes y personas adultas mayores, este grupo es el que no se

ve involucrado en dichos conflictos.
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9.- ¢ Cree usted que una Comunicacion adecuada es el factor fundamental para que
exista un buen clima organizacional?

Tabla N° 9 Una Comunicacion adecuada es el factor fundamental para que exista un
buen clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 10 53 53 53
En desacuerdo 5 2,7 2,7 8,0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 11,2 11,2 19,3
De acuerdo 48 25,7 25,7 44,9
Totalmente de acuerdo 103 55,1 55,1 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 9 Una Comunicacion adecuada es el factor fundamental para que exista un
buen clima organizacional
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena

Anélisis: Con base a los resultados el 55,08% del personal encuestado esta totalmente de
acuerdo en que para mejorar el clima organizacional dentro de la institucion se requiere
de una comunicacion adecuada desde la méxima autoridad (Director Distrital), jefes de
area 'y demas trabajadores que laboran en el Ministerio de Inclusién Econémica y Social;
esta comunicacion debe ser verbal o utilizando los medios electrénicos como correo
institucional, grupos de WhatsApp, entre otros, donde se debe compartir de manera

oportuna toda la informacién relevante.
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10.- ¢Esté de acuerdo en que promover el Compafierismo entre los trabajadores
ayudaria a mejorar el clima organizacional de la institucion?

Tabla N° 10 Promover el Compafierismo entre los trabajadores ayudaria a mejorar el
clima organizacional de la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 9 4,8 4,8 48
En desacuerdo 2 11 11 59
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 9,1 9,1 15,0
De acuerdo 46 24,6 24,6 39,6
Totalmente de acuerdo 113 60,4 60,4 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 10 Promover el Comparierismo entre los trabajadores ayudaria a mejorar el
clima organizacional de la institucién
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
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Analisis: Como resultado obtenido de la encuesta realizada el 60,43% esta totalmente de

acuerdo y el 24,60% de acuerdo en que se debe promover el compafierismo entre todos

los trabajadores para mejorar el clima organizacional de la institucién, empezando por el

personal administrativo (jefes de area) y a su vez ser transmitido a sus trabajadores, esto

rompera las barreras del egoismo o trabajo individualizado y ayudaréa a fomentar el trabajo

en equipo.
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11.- ;Considera usted que se ejecuta una Planificacién adecuada en su institucion?

Tabla N° 11 Se ejecuta una Planificacion adecuada en su institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 76 40,6 40,6 40,6
En desacuerdo 39 20,9 20,9 61,5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 48 25,7 25,7 87,2
De acuerdo 14 7.5 7.5 94,7
Totalmente de acuerdo 10 5,3 5,3 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 11 Se ejecuta una Planificacion adecuada en su institucion.
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Analisis: El 40,6 % del personal encuestado esta totalmente en desacuerdo y el 20,9% en

desacuerdo que en la institucion se ejecuta una planificacion adecuada, debido a las

multiples actividades que deben ejecutarse en cortos lapsos de tiempo sin dejar de

mencionar que existe personal limitado para el desarrollo de las mismas por lo que

muchos de los requerimientos de las autoridades distritales, zonales y nacionales, no son

cumplidos en el tiempo establecido.

65




12.- ¢Estéa de acuerdo con los procesos de Organizacion que se aplican dentro de su

institucion?

Tabla N° 12 Los procesos de Organizacion que se aplican dentro de su institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélidos Totalmente en desacuerdo 49 26,2 26,2 26,2
En desacuerdo 63 33,7 33,7 59,9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 51 27,3 27,3 87,2
De acuerdo 16 8,6 8,6 95,7
Totalmente de acuerdo 8 43 43 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 12 Los procesos de Organizacion que se aplican dentro de su institucion
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena
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Analisis: Del total de las encuestas realizadas el 26,2% del personal esta totalmente en

desacuerdo y el 33,7% en desacuerdo con los diferentes procesos de organizacion que se

aplican en la institucion, ya que en varios casos no son los correctos o no se ajustan a las

diferentes demandas que existen dentro y fuera de ella tomando en cuenta que es una

institucién de servicio a la comunidad.
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13.- ¢Cree usted que las autoridades de la institucion cumplen a cabalidad los

procesos de Direccion para el cumplimiento de las metas?

Tabla N° 13 Las autoridades de la institucion cumplen a cabalidad los procesos de

Direccion para el cumplimiento de las metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 62 33,2 33,2 33,2
En desacuerdo 58 31,0 31,0 64,2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 41 21,9 21,9 86,1
De acuerdo 18 9,6 9,6 95,7
Totalmente de acuerdo 8 4,3 4,3 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 13 Las autoridades de la institucion cumplen a cabalidad los procesos de
Direccion para el cumplimiento de las metas
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Analisis: De las encuestas realizadas al personal del Ministerio Inclusion Economica y
Social el 33,2% esta totalmente en desacuerdo y el 31 % en desacuerdo que las
autoridades de la institucion no cumplen a cabalidad los procesos de direccion para el
cumplimiento de las metas establecidas por las autoridades zonales y nacionales, tomando
en cuenta el tiempo que se emplea en su desarrollo, mismo que sobrepasa las 8 horas

diarias y se extiende inclusive hasta los fines de semana.
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14.- ¢Se estd cumpliendo el proceso de Control en la verificacion y seguimiento de
actividades planificadas en la institucion?

Tabla N° 14 Estan cumpliendo el proceso de Control en la verificacion y seguimiento
de actividades planificadas en la institucion.

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 77 41,2 41,2 41,2
En desacuerdo 62 33,2 33,2 74,3
) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 26 13,9 13,9 88,2
Vaélidos

De acuerdo 11 5,9 5,9 94,1
Totalmente de acuerdo 11 5,9 5,9 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 14 Estan cumpliendo el proceso de Control en la verificacion y seguimiento
de actividades planificadas en la institucion.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Analisis: Del resultado de las encuestas realizadas al personal de la institucion el 41,2%
esta totalmente en desacuerdo y el 33,2% en desacuerdo, en cuanto al cumplimiento con
el proceso de Control en la verificacion y seguimiento de las diferentes actividades
planificadas de la institucion, lo cual se evidencia de diferentes maneras unas de ellas es
por GPR (gestién por resultados) donde se denota la cantidad de personas atendidas
durante el mes por los técnicos de los diferentes proyectos sean estos nifios, personas con
discapacidad o personas adultas mayores y se presentan brechas (no se cumple con las
metas); otra de las formas de revision es mediante las evaluaciones de las fichas de calidad
en las que la mayoria del personal evaluado presenta falencias por el no cumplimiento de

las actividades planificadas.
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15.- ¢En su area de trabajo cuenta con los Recursos materiales necesarios para el

cumplimiento eficiente de sus actividades laborales?

Tabla N° 15 Cuentan con los Recursos materiales necesarios para el cumplimiento
eficiente de sus actividades laborales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 41 21,9 21,9 21,9
En desacuerdo 50 26,7 26,7 48,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 51 27,3 27,3 75,9
De acuerdo 28 15,0 15,0 90,9
Totalmente de acuerdo 17 9,1 9,1 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por:

Ing. Roberto Merchén Pérez

Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 15 Cuentan con los Recursos materiales necesarios para el cumplimiento
eficiente de sus actividades laborales.
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdémica y Social, Santa Elena

Analisis: En las encuestas realizadas el 21,9% del personal esta totalmente en desacuerdo

y el 26,7% en desacuerdo en que para desarrollar los requerimientos en las diferentes

areas de trabajo cuentan con los recursos materiales necesarios para el cumplimiento

eficiente de sus actividades laborales, entre los recursos faltantes se encuentran materiales

de oficina, kits de bioseguridad y prendas de proteccion que por efecto de la pandemia

son necesarios para cumplir sus actividades.
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16.- ¢ Cree usted que en su equipo de trabajo se practica la Cooperacion para el logro
de objetivos?

Tabla N° 16 En su equipo de trabajo se practica la Cooperacion para el logro de

objetivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 53 28,3 28,3 28,3
En desacuerdo 69 36,9 36,9 65,2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 35 18,7 18,7 84,0
De acuerdo 20 10,7 10,7 94,7
Totalmente de acuerdo 10 5,3 53 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena

Figura N° 16 En su equipo de trabajo se practica la Cooperacion para el logro de

objetivos.
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
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Analisis: El 36,90% de las personas encuestadas estdn en desacuerdo y el 28,3%

totalmente en desacuerdo que en los diferentes equipos de trabajo se practica la

cooperacion para el logro de los objetivos. Dentro de la institucion existen varios

proyectos o programas en los que se forman equipos de trabajo que son grupos

seleccionados dependiendo de la labor a cumplir para colaborar juntamente, pero no se

evidencia la cooperacion si la actividad es adicional a la atencion prioritaria de usuarios

sean estos nifios, jovenes, adultos, adultos mayores y personas con discapacidad que es la

meta de todos los trabajadores del Ministerio de Inclusién Econdmica y Social.
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17.- ¢Considera usted que existe Equidad dentro de su institucion?

Tabla N° 17 Existe Equidad dentro de su institucion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos Totalmente en desacuerdo 44 23,5 23,5 23,5
En desacuerdo 57 30,5 30,5 54,0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 50 26,7 26,7 80,7
De acuerdo 21 11,2 11,2 92,0
Totalmente de acuerdo 15 8,0 8,0 100,0
Total 187 100,0 100,0
Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
Figura N° 17 Existe Equidad dentro de su institucion.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena
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Analisis: Cada técnico de campo del MIES tiene una cantidad asignada de usuarios para

recibir atencion mensualmente sean nifios, jovenes, adultos mayores o personas con

discapacidad, siendo esta su actividad prioritaria; por eso el 30,5% de las personas

encuestadas estan en desacuerdo, y el 23,5% totalmente en desacuerdo de que existe

equidad en la institucion. Estos trabajadores son aquellos que realizan actividades

adicionales para las que fueron contratados percibiendo el mismo sueldo.
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18.- ¢Considera usted que la Calidad de Servicio que presta la institucion cumple

con las expectativas de los usuarios?

Tabla N° 18 La Calidad de Servicio que presta la institucion cumple con las expectativas
de los usuarios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 53 28,3 28,3 28,3
En desacuerdo 72 38,5 38,5 66,8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 39 20,9 20,9 87,7
De acuerdo 12 6,4 6,4 94,1
Totalmente de acuerdo 11 5,9 59 100,0
Total 187 100,0 100,0
Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econdmica y Social, Santa Elena
Figura N° 18 La Calidad de Servicio que presta la institucion cumple con las

expectativas de los usuarios.
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Analisis: En la actualidad cumplir con las expectativas de los usuarios resulta

complicado, porque no solo depende de la atencion que brinda el MIES a través de sus

diferentes proyectos sino de otros factores que involucran a otras instituciones que no

permiten que se cumpla con sus requerimientos, por eso el 38,5% de las personas

encuestadas estan desacuerdo y el 28,3% totalmente en desacuerdo sobre el cumplimiento

de las expectativas de los usuarios. Este resultado también refleja el efecto de la

modalidad de teletrabajo por efecto de la pandemia que existe, que impide el contacto con

los usuarios para dar un mejor servicio.

72




19.- ¢ Cree usted que dentro de la institucion se promueve el Trabajo en Equipo?

Tabla N° 19 Dentro de la institucion se promueve el Trabajo en Equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélidos Totalmente en desacuerdo 63 33,7 33,7 33,7
En desacuerdo 60 32,1 32,1 65,8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 39 20,9 20,9 86,6
De acuerdo 15 8,0 8,0 94,7
Totalmente de acuerdo 10 5,3 5,3 100,0
Total 187 100,0 100,0
Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
Figura N° 19 Dentro de la institucion se promueve el Trabajo en Equipo.
Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena
Analisis: Del total de las personas encuestadas el 33,7% estan en desacuerdoy el 32,1%

totalmente en desacuerdo acerca de si la institucion promueve el trabajo en equipo. Dado

que el MIES es una institucion que brinda servicio y atencién a usuarios en cada uno de

sus proyectos se debe cumplir un meta establecida en cuidado a una cantidad de usuarios

de manera mensual, la misma que el jefe de area no podria cumplir si él la realizara solo;

por este motivo se busca el trabajo en equipo, el Director Distrital lo impulsa con los jefes

de area (analistas) y ellos a su vez con sus subordinados (técnicos territoriales) que son

quienes brindan atencion a cada uno de los usuarios.
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20.- ¢Considera usted que en los servicios que brinda su institucion se prioriza la
Satisfaccion del usuario?

Tabla N° 20 En los servicios que brinda su institucion se prioriza la Satisfaccion del

usuario.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 62 33,2 33,2 33,2
En desacuerdo 61 32,6 32,6 65,8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 37 19,8 19,8 85,6
De acuerdo 13 7,0 7,0 92,5
Totalmente de acuerdo 14 7,5 7,5 100,0

Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 20 En los servicios que brinda su institucion se prioriza la Satisfaccion del

usuario.
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
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Analisis: En lo que concierne a los diferentes servicios que brinda el Ministerio de

Inclusién Econdmica y Social se aplican estrategias para que los usuarios se sientan

satisfechos por la atencion recibida y aunque generalmente no todos los usuarios sienten

satisfaccion y conformidad con las

nuevas politicas y lineamientos de atencion

establecidos por las autoridades nacionales se procura brindar una buena atencion, pero

lastimosamente los usuarios en su mayoria no salen satisfechos, por esta razén de las

personas encuestadas el 32,6% estan en desacuerdo y el 33,2% totalmente en desacuerdo

acerca de que en los servicios del MIES se prioriza la satisfaccion de los diferentes

usuarios de varias edades.
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21.- ¢Cree usted que la institucion deberia implementar nuevas estrategias para
mejorar la calidad de servicios?

Tabla N° 21 La institucién deberia implementar nuevas estrategias para mejorar la
calidad de servicios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 10 53 53 53
En desacuerdo 4 2,1 2,1 7.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 24 12,8 12,8 20,3
De acuerdo 51 27,3 27,3 47,6
Totalmente de acuerdo 98 52,4 52,4 100,0
Total 187 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 21 La institucion deberia implementar nuevas estrategias para mejorar la
calidad de servicios.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena

Anélisis: Del total de las personas encuestadas el 52,41% esta totalmente de acuerdo y el
27,27% de acuerdo que en la institucion se debe implementar nuevas estrategias para
mejorar la calidad de los servicios que brinda, lo cual implica capacitaciones a todo el
personal sobre atencion a usuarios, ademas de invertir en insumos y materiales que
ayuden a ofrecer un mejor servicio; asi como también que el MIES no dependa del trabajo
de otras instituciones, sino que se apodere en su totalidad de todos los servicios referentes

a la atencion prioritaria a personas pobres y extremadamente pobres.
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3.3 Andlisis de la Encuesta aplicada a los Usuarios de los servicios del Ministerio de
Inclusion Econémica y Social.

1.- ¢ Considera usted que la Calidad de Servicio que presta el Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social (MIES) cumple con sus expectativas como usuarios?

Tabla N° 22 La Calidad de Servicio que presta el Ministerio Inclusion Economica y
Social (MIES) cumple con sus expectativas como usuarios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Validos Totalmente en desacuerdo 13 43,3 43,3 43,3
En desacuerdo 10 33,3 33,3 76,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 16,7 16,7 93,3
De acuerdo 1 33 33 96,7
Totalmente de acuerdo 1 33 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusion Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 22 La Calidad de Servicio que presta el Ministerio Inclusién Econdémica y
Social (MIES) cumple con sus expectativas como usuarios.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Andlisis: Del total de los usuarios encuestados el 43,33% estan totalmente en desacuerdo
y el 33,33% en desacuerdo en cuanto a la calidad de servicio que presta el MIES la cual
no cumple con las expectativas de cada uno de ellos; el Ministerio de Inclusion
Econdmicay Social brinda varios servicios a través de sus proyectos sociales en beneficio
de la comunidad pobre y extremadamente pobre que involucran desde nifios hasta adultos
mayores dichos proyectos tienen lineamientos y requisitos especificos que se deben

cumplir para poder ser participes de los mismos.
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2.- ¢ El Servicio que brinda la institucion se adapta perfectamente a sus necesidades
como usuario?

Tabla N° 23 El Servicio que brinda la institucion se adapta perfectamente a sus
necesidades como usuario.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 13 43,3 43,3 43,3
En desacuerdo 12 40,0 40,0 83,3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 10,0 10,0 93,3
De acuerdo 1 33 33 96,7
Totalmente de acuerdo 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 23 EIl Servicio que brinda la institucion se adapta perfectamente a sus
necesidades como usuario.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Anélisis: El 43,3% de los usuarios encuestados estan totalmente en desacuerdo y el 40%
en desacuerdo por el servicio que brinda la institucién los cuales no se adaptan
perfectamente a sus necesidades como usuarios, el Ministerio de Inclusion Econdémicay
Social asigna sus diferentes servicios por proyectos y dependiendo del proposito de cada
uno de ellos se atiende a la poblacion, por ejemplo: el proyecto “Mis Mejores Afios”
atiende a adultos mayores de 65 afios en adelante con visitas en los hogares donde un
técnico le da seguimiento en lo que concierne a salud ( la medicina esta escasa en los
centros médicos) en alimentacion (no hay recursos para brindar kits de alimentos) el Gnico
beneficio que reciben es de 100 délares como bono de Mis Mejores Afios pero no es a
toda la poblacion sélo a los que cumplen con los requisitos estipulados.
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3.- ¢Cree usted como usuario que dentro de la institucion se promueve el Trabajo
en Equipo?

Tabla N° 24 Dentro de la institucion se promueve el Trabajo en Equipo.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 40,0 40,0 40,0
En desacuerdo 10 33,3 33,3 73,3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 10,0 10,0 83,3
Validos

De acuerdo 2 6,7 6,7 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 24 Dentro de la institucion se promueve el Trabajo en Equipo.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
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Anélisis: El 40% de los usuarios estan totalmente en desacuerdo y el 33,3% en desacuerdo

porque dentro de la institucion el trabajo en equipo se ve muy poco, la mayoria de los

usuarios son agentes externos y la mayoria de ellos estan involucrados en los servicios

del MIES y en sus diferentes proyectos en los que tienen contactos con su técnico

asignado por unidad.
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4.- ¢ Laatencion del personal en la institucion da respuesta eficiente a las necesidades

y problemas de los usuarios?

Tabla N° 25 La atencion del personal en la institucion da respuesta eficiente a las
necesidades y problemas de los usuarios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 11 36,7 36,7 36,7
En desacuerdo 12 40,0 40,0 76,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 10,0 10,0 86,7
De acuerdo 2 6,7 6,7 93,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 25 La atencion del personal en la institucion da respuesta eficiente a las
necesidades y problemas de los usuarios.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
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Andlisis: Del total de los usuarios encuestados el 36,7% de ellos estan totalmente en

desacuerdo y el otro 40% en desacuerdo en la atencion del personal de la institucion, la

que no emite respuesta inmediata y eficiente a las diferentes necesidades y problemas de

los usuarios; desde la Subsecretaria Intergeneracional se emiten lineamentos y requisitos

que necesitan ser cumplidos para poder ser atendidos por el personal del MIES; esta es la

razon por la que no se puede atender y responder a sus requerimientos con la intervencion

de los proyectos del MIES, por ejemplo muchos usuarios en extrema pobreza no pueden

acceder al beneficio del bono por su registro social y en estos casos no se le puede dar

solucion.
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5.- ¢Considera usted que en los servicios que brinda la institucion se prioriza la

Satisfaccion del usuario?

Tabla N° 26 Losservicios que brinda la institucion se prioriza la Satisfaccion del usuario.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélidos Totalmente en desacuerdo 9 30,0 30,0 30,0
En desacuerdo 12 40,0 40,0 70,0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 13,3 13,3 83,3
De acuerdo 2 6,7 6,7 90,0
Totalmente de acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 26 Los servicios que brinda la institucion se prioriza la Satisfaccion del

usuario.
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
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Analisis: De los usuarios encuestados el 40% esta en desacuerdo y el 30% totalmente en

desacuerdo que en los servicios que brinda la institucion se prioriza la satisfaccion de los

usuarios y se muestran inconformes con las prestaciones brindadas por el Ministerio de

Inclusion Econdémica y Social a través de sus distintos proyectos a favor de la comunidad

que involucran desde nifios hasta adultos mayores.

80




6.- ¢ El trato del personal administrativo con los usuarios es considerado y amable?

Tabla N° 27 El trato del personal administrativo con los usuarios es considerado y

amable.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 16 53,3 53,3 53,3
En desacuerdo 7 23,3 233 76,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 10,0 10,0 86,7
De acuerdo 3 10,0 10,0 96,7
Totalmente de acuerdo 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Figura N° 27 El trato del personal administrativo con los usuarios es considerado y
amable.
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Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena
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Analisis: EI 53,3% de los usuarios encuestados estan totalmente en desacuerdo y el 23,3%

estan en desacuerdo que el trato que brinda el personal administrativo con ellos es

considerado y amable; del total de la poblacion de los usuarios no todos son beneficiarios

de los proyectos del MIES y se crea malestar en los usuarios que se acercan a las oficinas

al no tener la atencion deseada por parte del personal administrativo de la institucion.
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7.- ¢Cree usted como usuario que la institucion deberia implementar nuevas
estrategias para mejorar la calidad de servicios?

Tabla N° 28 La institucion deberia implementar nuevas estrategias para mejorar la

calidad de servicios.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 1 33 33 33
En desacuerdo 1 3,3 3,3 6,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 16,7 16,7 233
De acuerdo 9 30,0 30,0 53,3
Totalmente de acuerdo 14 46,7 46,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 28 La institucion deberia implementar nuevas estrategias para mejorar la

calidad de servicios.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena
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Analisis: Del total de los usuarios encuestados el 46,67% esta totalmente de acuerdo y el

30% de acuerdo que en la institucion se deberia implementar nuevas estrategias para

mejorar la calidad de los diferentes servicios. Generalmente las prestaciones que brinda

el MIES estan disefiadas desde Planta central (Ministros, Subsecretarios) y necesitan

aplicar estrategias que se acoplen a las necesidades de los usuarios, priorizando sus

criterios y de esta manera suplir sus diferentes necesidades.
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8.- ¢ Cuando acude a la Institucion, no tiene dificultad en contactar a la persona que
puede responder a sus demandas y necesidades?

Tabla N° 29 No tiene dificultad en contactar a la persona que puede responder a sus
demandas y necesidades.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vélidos Totalmente en desacuerdo 12 40,0 40,0 40,0
En desacuerdo 9 30,0 30,0 70,0
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 16,7 16,7 86,7
De acuerdo 2 6,7 6,7 93,3
Totalmente de acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econdémica y Social, Santa Elena

Figura N° 29 No tiene dificultad en contactar a la persona que puede responder a sus
demandas y necesidades.
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Elaborado por: Ing. Roberto Merchan Pérez
Fuente: Datos obtenidos del Ministerio Inclusién Econémica y Social, Santa Elena

Anélisis: El 40% de los usuarios encuestados estan totalmente en desacuerdo y el 30%
en desacuerdo por la dificultad que tienen en contactar a las personas que pueden
responder a sus demandas y necesidades; el Ministerio de Inclusién Econémica y Social
no cuenta con el personal adecuado y requerido (existié recorte de personal) para atender
los diferentes requerimientos de los usuarios, aunque se delega personal y ellos deben
cumplir doble funcién. Desde la recepcion se deriva a los usuarios con los jefes de area
para que puedan recibir direccionamiento o respuesta a sus inquietudes, pero las multiples

tareas muchas veces no permiten que se les brinde la atencion requerida a los usuarios.
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Discusion de Resultados

Para describir la situacion actual en la que se encuentran los factores del clima

organizacional y el desempefio laboral de la institucion objeto de estudio, a continuacion,

se presenta una tabla matriz en donde se muestran los porcentajes obtenidos en la encuesta

aplicada a la poblacion, de esta forma se tiene una vision general del estado de los

indicadores.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENCIONES

FACTORES

PORCENTAJE]

DISCUSION DE RESULTADOS

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

Estrés Laboral

42,78%

Los servidores publicos del Ministerio de Inclusi6n Econémica y Social estan de
acuerdo con haber atravesado situaciones de estrés laboral dentro de su area
de trabajo, con esto podemos concluir que no todos tienen la misma carga Y|
presion laboral, denotando que dentro de la institucion hay dias en que existe
estrés laboral y otros dias en los que no.

Aptitud y Actitud

65,20%

Dentro la institucion se requiere que las personas que lideran grupos o jefes de
area deben de cambiar la manera de dirigir o guiar a sus subordinados, es decir|
tener un cambio de actitud a través del cual mejoraria el ambiente de trabajo.

Motivacion al
personal

85,56%

En la institucion se deben crear espacios de motivacion al personal en general,
lo que ayudara a mejorar el rendimiento de cada uno y a desarrollar sus
actividades con entusiasmo.

LIDERAZGO

Autoritario

54,60%

De los servidores publicos consideran que en la institucion predomina el
Liderazgo Autoritario donde la voz de la maxima autoridad prevalece sin darle
oportunidad a los trabajadores que expongan o expresen sus ideas u opiniones.

Democratico

65,24%

El personal del MIES esta totalmente de acuerdo que se practique el Liderazgo
Democrético, en el que las autoridades de la institucion permitan que los
trabajadores expresen y aporten con sus ideas y criterios para mejorar el
ambiente laboral.

Liberal

55,92%

Las personas encuestadas aseguran que liderazgo liberal afecta el desempefio
de los trabajadores ya que no se cumple con los diferentes requerimientos de
las méximas autoridades zonales y nacionales

Social

72,73%

Dentro de la institucion de debe implantar el Liderazgo Social, puesto

gue el Ministerio de Inclusién Econémica y Social es una institucién de servicio
a la comunidad que atiende a nifios, jovenes, personas adultas mayores V|
personas con discapacidad en cada uno de sus programas 0 proyectos.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Conflictos
Interpersonales

62,60%

Los colaboradores se sienten afectados de una u otra manera por conflictos
interpersonales dentro y fuera de la institucion, aunque gran parte del personal
que labora en la Institucién realizan trabajo de campo en el que atienden a|
nifios, jovenes y personas adultas mayores.

Comunicacién

80,75%

Para mejorar el clima organizacional dentro de la institucion se

requiere de una comunicacion adecuada desde la maxima autoridad (Director
Distrital), jefes de area y demas trabajadores que laboran en el Ministerio de
Inclusion Econémica y Social; esta comunicacion debe ser verbal o utilizando
los medios electrénicos como correo institucional, grupos de WhatsApp, entre
otros, donde se debe compartir de manera oportuna toda la informacion
relevante.

Compafierismo

85,03%

Se debe promover el compafierismo entre todos los trabajadores para mejorar
el clima organizacional de la institucién, empezando por el personal
administrativo (jefes de area) y a su vez ser transmitido a sus trabajadores, esto
rompera las barreras del egoismo o trabajo individualizado y ayudara

a fomentar el trabajo en equipo.
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DESEMPENO LABORAL

DIMENCIONES

FACTORES

PORCENTAJE

DISCUSION DE RESULTADOS

PROCESO
ADMINISTRATIVO

Planificacion

61,50%

En la institucion no se ejecuta una planificacion adecuada, debido a las mdltiples
actividades que deben ejecutarse en cortos lapsos de tiempo sin dejar de
mencionar que existe personal limitado para el desarrollo de las mismas por lo
que muchos de los requerimientos de las autoridades distritales, zonales yj
nacionales, no son cumplidos en el tiempo establecido.

Organizacion

59.90%

Los procesos de organizacion que se aplican en la institucion no son los
correctos 0 no se ajustan a las diferentes demandas que existen dentro y fuera
de ella, tomando en cuenta que es una institucion de servicio a la comunidad.

Direccion

64,20%

Las autoridades de la institucion no cumplen a cabalidad los procesos de
direccion para el cumplimiento de las metas establecidas por las autoridades|
zonales y nacionales, tomando en cuenta el tiempo que se emplea en su
desarrollo, mismo que sobrepasa las 8 horas diarias y se extiende inclusive hasta
los fines de semana.

Control

74,40%

En la Institucion no se da cumplimiento con el proceso de Control VY|
seguimiento de las diferentes actividades planificadas, lo cual se evidencia de
diferentes maneras unas de ellas es por GPR (gestion por resultados) donde se
denota la cantidad de personas atendidas durante el mes por los técnicos de los
diferentes proyectos sean estos nifios, personas con discapacidad o personas
adultas mayores y se presentan brechas (no se cumple con las metas); otra de|
las formas de revision es mediante las evaluaciones de las fichas de calidad en|
las que la mayoria del personal evaluado presenta falencias por el no
cumplimiento de las actividades planificadas.

AMBIENTE
LABORAL

Recursos y
Materiales

48,60%

Para desarrollar los requerimientos en las diferentes areas de trabajo no se
cuenta con los recursos materiales necesarios para el cumplimiento eficiente de
las actividades laborales, entre los recursos faltantes podemos nombrar
materiales de oficina, kits de bioseguridad y prendas de protecciéon que por
efecto de la pandemia son necesarios para cumplir sus actividades.

Cooperacion

65,20%

En los diferentes equipos de trabajo no se practica la cooperacion para el logro
de los objetivos. Dentro de la institucién existen varios proyectos o programas
en los que se forman equipos de trabajo que son grupos seleccionados
dependiendo de la labor a cumplir para colaborar juntamente, pero no se
evidencia la cooperacion si la actividad es adicional a la atencion prioritaria de
usuarios sean estos nifios, jovenes, adultos, adultos mayores y personas con|
discapacidad que es la meta de todos los trabajadores del Ministerio de
Inclusién Econémica y Social.

Equidad

54,00%

No existe equidad en la institucién por el porcentaje de los trabajadores que
realizan actividades adicionales para las que no fueron contratados percibiendo
el mismo sueldo.

CALIDAD DE
SERVICIOS

Calidad de
servicio

66,80%

En la actualidad cumplir con las expectativas de los usuarios resulta complicado,
porque no solo depende de la atencién que brinda el MIES a través de sus
diferentes proyectos sino de otros factores que involucran a otras instituciones
gue no permiten que se cumpla con sus requerimientos, este resultado también|
refleja la modalidad de teletrabajo por efecto de la pandemia que existe, que|
impide el contacto con los usuarios para dar un mejor servicio.

Trabajo en Equipo

65,80%

Este porcentaje denota que en la institucion no se promueve el trabajo en
equipo. ElI MIES es una institucion que brinda servicio y atencién a usuarios en|
cada uno de sus proyectos, se debe cumplir un meta establecida en cuidado a
una cantidad de usuarios de manera mensual, la misma que el jefe de area no|
podria cumplir si él la realizara solo; por este motivo se busca el trabajo en|
equipo, el Director Distrital lo debe impulsar con los jefes de area (analistas) yj
ellos a su vez con sus subordinados (técnicos territoriales) que son quienes
brindan atencién a cada uno de los usuarios.

Satisfaccion del
Cliente (usuarios)

65,80%

En lo que concierne a los diferentes servicios que brinda el Ministerio de
Inclusion Econdémica y Social se aplican estrategias para que los usuarios se
sientan satisfechos por la atencion recibida y aunque generalmente no todos los
usuarios sienten satisfaccion y conformidad con las nuevas politicas yj
lineamientos de atencién establecidos por las autoridades nacionales se procura|
brindar una buena atencion, pero lastimosamente los usuarios en su mayoria no|
salen satisfechos
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CAPITULO IV:

PROPUESTA

4.1 Datos informativos

Titulo: “Disefio de un Plan de Capacitacion para mejorar el clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién

Econdmica y Social de la Provincia de Santa Elena”.

El plan de capacitacion se elaboré a través de estrategias de capacitacion.

Institucion Ejecutora: Ministerio de Inclusion Economica y Social (MIES) de
Provincia de Santa Elena

Beneficiarios: Servidores Publicos de Ministerio de Inclusion Econémica y Social
(MIES)

Ubicacion: Av. Carlos Espinoza Larrea, Parroquia José Luis Tamayo, barrio Santa
Paula, Canton Salinas, Provincia de Santa Elena.

Tiempo estimado para su ejecucion: lafio

Maestrante: Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez

Tutor: Ing. Arturo Benavides Rodriguez. PhD

4.2. Antecedentes de la propuesta

(Chiavenato, 2007), en su libro hace mencion que segun el Nacional Industrial
Conference Board de Estados Unidos, la finalidad de la capacitacion es ayudar a los

empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos de la empresa, al
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proporcionarles la posibilidad de adquirir el conocimiento, la préctica y la conducta

requerida por la organizacion

La capacitacion es un proceso educacional de caracter estratégico aplicada de manera
organizada y sistematica, mediante la cual, los servidores publicos adquieren o
desarrollan conocimiento y habilidades especificas relativas al trabajo y surge cambios

frente al clima organizacional y el desempefio laboral.

En la actualidad las empresas publicas o privadas deben asignar practicas mas
eficientes en sus labores cotidianas, por lo que el Ministerio de Inclusion Econdémica
y Social, necesita tener un plan de capacitacion para crear un ambiente favorable para

la ejecucidn de todas sus actividades laborales.

Un clima organizacional y la relacién con el desempefio laboral donde los funcionarios
de cualquier area se sientan comodos, un lugar agradable donde compartan relaciones
armoniosas con sus comparieros de tal forma que puedan trabajar en equipo y asi poder
lograr de manera eficiente cada una de las metas y objetivos propuestos en el ambito

profesional y humano de la entidad.

Esta propuesta nace desde la reflexion y analisis de entrevistas y encuestas realizadas
al personal de cada departamento y areas que forman parte del MIES, asi como también
a usuarios del programa Mis Mejores Afios. Segln los resultados encontrados y
socializados, se evidencia la necesidad de fortalecer el clima organizacional y su

relacién con el desempefio laboral del personal del Ministerio de Inclusién Econémica
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y Social de la provincia de Santa Elena, para optimizar y asegurar la calidad del
servicio prestado.

A partir de los resultados se propone realizar un plan de capacitacion para potenciar
las competencias de todos y cada uno de los funcionarios, de sus procesos y del

servicio prestado como entidad publica.

4.3 Mision

Mejorar la calidad de vida de cada uno de los servidores publicos del MIES a través
de programas de capacitacion de alta calidad humana y formativa que sea de gran
impacto, con la finalidad de mejorar sus habilidades, actitudes, competencias y valores
que les permitan incrementar sus capacidades y ejecutar sus obligaciones laborales de

manera fluida, eficiente, sustentable y ordenada.

4.4 Visién

Ser uno de los ministerios ecuatorianos lider en la Provincia de Santa Elena,
reconocido como un organismo de excelencia, con un personal calificado,
comprometido, profesional, dispuesto a consolidar las estrategias activas con el
compromiso de ofrecer resultados, soluciones y un buen servicio de calidad que

impacte y brinde satisfaccion total a los usuarios.

4.5 Justificacién de la propuesta

Se disefia la presente propuesta con el fin de mejorar el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral, ya que actualmente las capacitaciones son

88



actividades de suma importancia para los empleados de una empresa u organizacion
sea privada o del estado, este plan de capacitacion tiene como finalidad corregir,
desarrollar y entrenar a personas con crecimiento personal, capaces de estar motivados
en su area de trabajo, obteniendo diferentes objetivos y metas de tipo humano, personal
y laboral. En toda empresa y el MIES no es la excepcion, es conocido que las
capacitaciones son cada vez mas necesarias ya que los jefes de talento humano buscan
que su personal tenga estas habilidades y destrezas que les permitan marcar la
diferencia, generando una ventaja competitiva ante cualquier empresa u otro ministerio

del estado ecuatoriano.

4.6 Objetivo de la propuesta

Disefar un plan de capacitacion para mejorar el clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral en el Ministerio de Inclusién, Econdmicay Social de la provincia

de Santa Elena.

4.7 Objetivos especificos de la propuesta

e Elaborar un plan de capacitacion con estrategias que permita potenciar el clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral.

e Desarrollar los planes de accion incluyendo aspectos esenciales para mejorar el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral.

e Evaluar la ejecucion del plan para conocer si en la institucion ha mejorado el clima

organizacional y las relaciones laborales entre su personal.
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4.8 Fundamentacién

(Gordon, 2000)), explica la importancia que hoy se le otorga al factor humano, tanto
que se le considera la clave del éxito de una empresa y la Gestion de Recursos
Humanos es percibida como la esencia de la gestion empresarial. De tal forma, que,
en la actualidad, sin desconocer la importancia y la necesidad de todos los elementos
en el funcionamiento de la organizacion, no existe punto de comparacion en lo que
respecta al elemento humano. Son las personas las que le dan vida a la organizacion
y de ellos depende el éxito o fracaso de la misma, son los hombres los que hacen la

economia de un pais, y son ellos, por lo tanto, los verdaderos factores del progreso.

(Mondy, R & Noe, 2005, pag. 202) afirman, ademas, que “capacitacion y desarrollo
son el centro de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las capacidades de los

empleados y el desempeio organizacional”.

Se considera a la capacitacibn como un instrumento efectivo para optimar el
desempefio de los empleados, por excelencia, nos puede ayudar a tener
sistematizadamente un proceso en el que nos podria facilitar el cambio necesario para
que el personal de la empresa tenga mejor vision de las ventajas y beneficios del

mismao.

El contar con una capacitacion eficiente permite a la empresa tener innovacion, el
desarrollo de estrategias competitivas, corporativas y funcionales, apoyado en el uso
de tecnologias de informacion, con un sentido ético y de responsabilidad social. Los
resultados que se dan, es contribuir al desarrollo personal y profesional de los

individuos.
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La capacitacion al ser una actividad planeada favorece a preparar y formar al recurso

humano que requiere y labora actualmente en una organizacion.

Segun (Rodriguez, 2005), la importancia de la capacitacion radica en lo siguiente:
Ayuda a la organizacion, conduce a una mayor rentabilidad y fomenta actitudes hacia
el logro de los objetivos organizacionales.
1. Ayuda al individuo, da lugar a que el trabajador interiorice y ponga en practicas
las variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.
2. Ayuda a las relaciones en el grupo de trabajo, fomenta la cohesion en los
grupos de trabajo mediante la mejora de las comunicaciones entre grupos e

individuos

Segun el autor (Chiavenato, 2007), “La Capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de

objetivos definidos”.

El Plan de capacitacién esta basado en los tres objetivos: elaborar un plan de
capacitacion con estrategias que permita potenciar el clima organizacional y su
relacién con el desempefio laboral, desarrollar la estructura general del plan de
capacitacion incluyendo aspectos esenciales para mejorar el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral y finalmente, evaluar la ejecucion del plan para
conocer si en la institucion ha mejorado el clima organizacional y las relaciones

laborales entre su personal.
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El plan propuesto se proyecta en un periodo de 1 afio, la evaluacion de la ejecucion del
plan de capacitacion se evaluara al término de cada mddulo o tema a desarrollar, para

de esa manera verificar si los objetivos planteados en esta propuesta se han alcanzado.

4.9 Programa/Plan de Capacitacion

El plan de capacitacion constituye un factor de gran importancia al determinar las
principales necesidades y objetivos de esta instruccion a los funcionarios del
Ministerio de Inclusion, Econdmica y Social de la Provincia de Santa Elena.

La capacitacion consiste en cinco pasos segun (Dessler, 2001)

El primer paso es la deteccion de las necesidades de capacitacion, que es identificar
las habilidades especificas que se necesitan para desarrollar el trabajo, analizar las
habilidades y las necesidades de los futuros practicantes y desarrollar objetivos
especificos y mensurables de los conocimientos y el desempefio. En el segundo paso,
el disefio de la instruccion, se arma y produce el contenido del programa de
capacitacion, inclusive cuadernos de trabajo, ejercicios y actividades. El tercer paso,
que es la validacién, en la cual se eliminan los defectos del programa de capacitacién
y se presenta a un publico representativo reducido. En cuarto lugar, se aplica el
programa de capacitacion. En quinto término, debe venir una evaluacion y el
seguimiento, para determinar el éxito o el fracaso del programa

Por otro lado, (Chiavenato, 2009, pag. 377) seiiala que, “la capacitacion constituye el
nicleo de un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar las competencias de las
personas y, en consecuencia, el desempefio de la organizacion. Se trata de uno de los

procesos méas importantes de la administracion de los recursos humanos”.
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Este plan de capacitacion permitird que el personal que labora en este ministerio brinde
el mejor de sus aportes en el puesto de trabajo asignado, es un proceso que busca lograr
con eficiencia los objetivos propuestos.

El plan conlleva al mejoramiento continuo de las relaciones y actividades laborales
con el objeto de implementar formas 6ptimas de trabajo. En este sentido, el plan esta
dirigido al personal del MIES para que su desempefio sea mas eficiente en funcion de
la mision, vision y objetivo, a fin de producir resultados de calidad y excelencia en el

servicio y por otra parte prever y solucionar problemas dentro de la institucion.

ESTRATEGIAS

Segun (Hernandez, 2007) una estrategia es un plan general que se formula para tareas.
Las estrategias vuelven menos dificultosa una labor, ya que la atienden
inteligentemente con método y con experiencia. Las técnicas y los recursos didacticos
estan al servicio de las estrategias, son su parte tactica. En materia de ensefianza, las
estrategias ofrecen posibilidades para evaluar, autoevaluarse, conversar, trabajar en
equipo. Muchas estrategias promueven una participacion genuina del aprendizaje y lo
ayudan a generar habitos de estudio y de trabajo recomendables.

Una estrategia de capacitacion consiste en trazar el camino que se recorrera para llevar
a cabo la formacion. Los responsables de su disefio son los encargados del talento
humano dentro de la compafiia 0 empresas especializadas en este tipo de servicios.
Las estrategias que se deberan implementar para desarrollar este programa son las que

a continuacion se relacionan:

e Elaborar un informe segln los resultados de la entrevistas y encuestas
encontrados en el desarrollo de esta investigacion con el fin de detectar las

necesidades de capacitacion y actualizacion.
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e Llevar acabo la deteccion de necesidades de capacitacion, la cual deberéa partir
de dos ejes principales, el primero de ellos es que debe ser realizada por los
jefes inmediatos, y el segundo es que esta deteccion de necesidades, debera ser
realizada desde la perspectiva del puesto que desemperfia cada trabajador del
MIES de acuerdo a sus actividades especificas y reales.

e Establecer los planes de accion de los contenidos a desarrollar curso de
capacitacion desde septiembre del 2021 a agosto del 2022.

e Elaborar las presentaciones electronicas en una aplicaciéon en linea llamada
Genially como recursos Utiles en las capacitaciones.

e Realizar la socializacion para que los servidores tengan conocimientos y
puedan inscribirse.

e Disefiar instrumentos de seguimiento para la evaluacion de la capacitacion del
personal, desde la perspectiva de los jefes inmediatos y desde la percepcion de

los beneficios obtenidos por de quien imparte los cursos de capacitacion.

Entre las metodologias a aplicar en la capacitacion son:

e Desarrollo de trabajos practicos

e Presentacion y analisis de casos laborales
e Trabajo en parejas

e Lluvia de ideas

e Ruedas de ideas

e Debate y foros

e Juegos de rol

Una vez identificadas las necesidades se elabor6 un plan de capacitacion con los temas
que se detallan en el siguiente plan de capacitacion.
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“PLAN DE ~CAPACITACI(')N PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA'Y SOCIAL DE
LA PROVINCIA DE SANTA ELENA”

efectivos para el siglo XXI

Ser.

Factor Tema propuesto | Objetivo Fecha
Comportamiento Organizacional
1. Caracteristicas del Analizar la importancia del comportamiento
comportamiento organizacional dentro de una empresa para lograr el Febrero 2022
Organizacional mejoramiento del ambiente en el que se desarrolla.
2. Controle el estrés y viva Entrenar a los participantes en el manejo de Marzo 2022
mejor herramientas para la prevencion del estrés laboral.
) ) Descubrir cémo se forman las actitudes, aprender a
3. Ia_stiltrlz]dp?/r::n;pl'{[ii ti?jla reconocerlas y a gestionarlas para transformar su vida Abril 2022
y la de los demas.
L ) N Reconocer que la motivacion y la toma de decisiones
Clima Organizacional 4. E/Ia%t(')\r’;lf'on y Satisfaccion propias pueden afectar de manera positiva y negativa Abril 2022
el entorno social donde se desenvuelve.
Liderazgo
. . Conocer y comprender la manera en que se puede
> :_itlj(iigzg%?l Tipos de influ_encia); a Igsppersonas, para llevar aqcabo elplogro Mayo 2022
de diversos objetivos.
6. Estilos de liderazgos més Proporcionar ideas acerca de _Ios estilgs de liderazgo, _
y ayudar a que conozcan al tipo de lider que desean Junio 2022
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Relaciones Interpersonales

7. Relaciones Interpersonales

Conocer los tipos de habilidades sociales que existen

y Habilidades Social y ser capaces de distinguir las que poseen. Julio 2022
o d i Conocer herramientas y técnicas que favorezcan la
6. Gestion e conflictos construccion de relaciones interpersonales sanas y Julio 2022
interpersonales .
asertivas.
o Reconocer instancias criticas de comunicacion vy
Clima Organizacional S ;Ieax?jade comunicacion aplicar las herramientas correctas que le permitiran Agosto 2022
comunicar sus ideas de manera efectiva.
fieri Implementar un ambiente laboral de compafierismo, )
10. Companerlsmo y Y : p Septiembre 2022
Ambiente Laboral respeto y tolerancia.
Proceso Administrativo
11. Gestion y Mejora de los Orgamza_r el trabaj_o ad_mlnlstratlvo gle_ forma que se
. . logre mejorar la eficacia, la productividad, la Octubre 2022
Procesos administrativos 2 . :
competitividad y el trabajo en equipo.
Ambiente laboral
3 Comprender las claves del éxito de un equipo en
Desempefio Laboral 12. Cooperacion y funcién de dos herramientas que habitualmente se Octubre 2022

colaboracidn en el equipo

confunden: la cooperacién y la colaboracion.

13. "Equidad laboral:
Derechos de todas y todos"

Comprender la importancia de incorporar las
perspectivas de igualdad de genero, derechos humanos
y erradicacion de la violencia de género, a fin de
contribuir a la transformacion de los patrones
socioculturales 'y construccion de una nueva
ciudadania.

Noviembre 2022
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Calidad de Servicios

Desarrollar la actitud de confianza entre los
N ) comparieros de labores, compartiendo situaciones de
14. :Patggjrgcmn de equipos de trabajo_,en un ambiente ludico _que ayud_e _a la Diciembre 2022

resolucion de conflictos y a consolidar el sentimiento
de pertenencia a su organizacion.

15. La Excelencia del Servicio | Comprender que el servicio de excelencia se viabiliza

- ) . . Enero 2023
hacia los clientes cuando podemos ubicarnos en el lugar del cliente.
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Comprobacion de la Idea para defender

Como es de conocimiento la capacitacion es un proceso de caracter estratégico para
una empresa sea publica o privada, donde el personal adquiere o desarrolla
concomimientos y habilidades especificas relativas al trabajo y modifica las actitudes

en el ambiente laboral.

El personal es el recurso mas importante de cualquier organizacion y los funcionarios
del MIES no son la excepcién, ya que son parte de ella y los encargados de que las
actividades laborales cumplan sus objetivos, mas alun cuando esta entidad presta
servicio y ayuda social a la comunidad. La conducta y el rendimiento de los
trabajadores dependeran del clima organizacional en el que se desenvuelven y las
relaciones laborales entre ellos pues éstas influyen directamente en la calidad de los

servicios que brinda.

Los autores Gary Dessler y Ricardo Varela nos dan la pauta desde un enfoque
latinoamericano sobre la eficaz manera de administrar el recurso humano ya que sin
ellos no funcionaria la empresa, organizacion o entidad. En el libro de los autores
mencionados nos proponen el proceso de capacitacion y desarrollo en 5 pasos:

Diagnostico, Disefio didactico, Validacion, Implementacion y Evaluacion.

En la presente propuesta hemos considerado el aporte de estos autores que han
realizado su investigacién y han publicado libros que ayudan a consolidar, capacitar y

a valorar al trabajador.

98



Por esa razén se ha elaborado y desarrollado un plan de capacitacién con estrategias
que permitan potenciar el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
en el Ministerio de Inclusion, Econdmica y Social, luego de lo cual se evaluara su
ejecucidn para conocer si en la institucién ha mejorado el clima organizacional y las

relaciones laborales entre su personal.

Desarrollo del contenido del curso a impartir

En la siguiente parte se disefia y se producen los contenidos del programa de
capacitacion a ejecutar, los objetivos, estrategias, la metodologia de trabajo y
actividades a desarrollarse, duracién, fecha de inicio, nimero de participantes entre

otros items:
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TEMA 1

Caracteristicas del comportamiento Organizacional

Servidores publicos del MIES

Analizar la importancia del comportamiento
organizacional dentro de una empresa para lograr el
mejoramiento del ambiente en el que se desarrolla.

Contenido a desarrollar

Conceptos béasicos de comportamiento organizacional
Definicion

Metas

Disciplinas

Caracteristicas

Importancia

Utilidad

Retos, Desafios y Oportunidades

Modelo de anélisis

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y anélisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Febrero 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 2

Tema: Controle el estrés y viva mejor

Dirigido a: Servidores publicos del MIES

Entrenar a los participantes en el manejo de

Objetivo . - .
J herramientas para la prevencion del estrés laboral.

Contenido a desarrollar

¢ Qué es el estrés?

Causas, consecuencias y su enfrentamiento

Tipos de estrés y principales sintomas

¢ Qué es el estrés laboral?

Factores que inciden en la calidad de vida y generan conductas de riesgo.
Como manejar situaciones dificiles y resolver problemas que generan estrés.
Habilidades de comunicacion para el manejo del estrés: empatia, escucha y asertividad.
¢Qué es el autocuidado? Reconociendo el autocuidado en mi trabajo

¢ Qué sucede cuando esta estresado?

¢ Qué puede hacer en relacion al estrés

¢COmo puede medir su nivel de estrés?

¢Como puede evitar el estres?

¢Como puede aliviar el estres?

Juegos contra el estrés

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Estrategia a desarrollar

Metodologia de trabajo Presencial 75% Virtual 25%

Método de evaluacion Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Material de Apoyo Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

Duracion: 2 horas cada sesion

Mes de Inicio: Marzo 2022

NuUmero total de

participantes 364 personas

NUmero de sesiones 12 sesiones de forma mensual

Participante por sesion 30 participantes

Persona que imparte la

L Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
capacitacion
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TEMA 3

La importancia de la actitud y la aptitud

Servidores publicos del MIES

Descubrir como se forman las actitudes, aprender a
reconocerlas y a gestionarlas para transformar su vida
y la de los demas.

Contenido a desarrollar

¢ Qué es la actitud?

¢Qué es la aptitud?

Actitud y aptitud: diferencias e importancia para tu éxito
¢Qué es méas importante: la actitud o la aptitud?
Importancia de la actitud

¢ Qué factores influyen en la creacion de la actitud?
3 tipos de actitudes basicas

Tipos de actitudes mas valoradas en las empresas
Importancia de la aptitud

Tipos de aptitudes mas valoradas en las empresas

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Abril 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 4

Tema: Motivacion y Satisfaccion Laboral

Dirigido a: Servidores publicos del MIES

_ Reconocer que la motivacion y la toma de decisiones
Objetivo propias pueden afectar de manera positiva y negativa el
entorno social donde se desenvuelve.

Contenido a desarrollar

Definiciones de motivacion y satisfaccion

Motivacion y sus elementos

Ventajas y desventajas de la motivacion en un ambiente de trabajo
Clasificacion de las Motivaciones

La motivacion del personal

Factores que actian como determinante de la fuerza de un motivo
Ciclo de la motivacion

Las teorias clésicas de la motivacion laboral

La satisfaccion en el trabajo

Motivacion, desempefio y satisfaccion

¢Por qué trabajan los hombres?

Relacién entre motivacion y satisfaccion

Efectos de la satisfaccion en el trabajo sobre el desempefio del empleado

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y anélisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Estrategia a desarrollar Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol
Metodologia de trabajo Presencial 75% Virtual 25%
Método de evaluacion Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Material de Apoyo Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

Duracion: 2 horas cada sesién

Mes de Inicio: Abril 2022

NUmero total de

- 364 personas
participantes

NUmero de sesiones 12 sesiones de forma mensual

Participante por sesion 30 participantes

Persona que imparte la

S Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
capacitacion
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TEMAS

Tema: Liderazgo. Tipos de liderazgo.
Dirigido a: Servidores publicos del MIES

Conocer y comprender la manera en que se puede
Objetivo influenciar a las personas, para llevar a cabo el logro

de diversos objetivos.

Contenido a desarrollar

¢Qué es un lider? ¢El lider nace o se hace?

Vision de futuro

Liderazgo en cualquier puesto de trabajo

Liderazgo en la propia vida

Caracteristicas basicas y complementarias del lider
Los lideres mas influyentes del Siglo XXI

El anti lider (caracteristicas)

10 reglas de lider

¢ Qué necesitas para ser un gran lider?

Entorno laboral

Lider carismatico
Persona de accion
Direccion e influencia

Consejos para liderar su empresa

Sin miedo a los cambios

Estrategia a desarrollar

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Metodologia de trabajo

Presencial 75% Virtual 25%

Método de evaluacion

Evaluacion en linea Objetiva

Material de Apoyo

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

Duracion:

2 horas cada sesion

Mes de Inicio:

Mayo 2022

Numero total de
participantes

364 personas

NUmero de sesiones

12 sesiones de forma mensual

Participante por sesion

30 participantes

Persona que imparte la
capacitacion

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 6

Estilos de liderazgos mas efectivos para el siglo XXI

Servidores publicos del MIES

Proporcionar ideas acerca de los estilos de liderazgo, y
ayudar a que conozcan al tipo de lider que desean ser.

Contenido a desarrollar

¢Qué estilo de liderazgo es mas efectivo?

Las organizaciones y el cambio

La competitividad en las organizaciones del siglo XXI
El liderazgo efectivo: ¢ Mito o realidad?

el aprendizaje organizacional como una técnica para generar liderazgo efectivo
El conocimiento: Factor clave de la postmodernidad
Como es el lider del siglo XXI

Orientarse hacia la innovacion

Conectividad y Comunicacion

Dejar fluir la Inteligencia Colectiva

Capacidad de transformacién

Influencia Social

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y anélisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacién en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Junio 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA7

Relaciones Interpersonales y Habilidades Sociales

Servidores publicos del MIES

Conocer los tipos de habilidades sociales que existen y
ser capaces de distinguir las que poseen.

Contenido a desarrollar

Habilidades sociales y Relaciones interpersonales en el trabajo

Normas de comportamiento y educacion social en el trabajo

Habilidades interpersonales en trabajo en equipo

Cumplimiento de la jornada laboral

Relaciones interpersonales para Seguir y dar instrucciones

Puntualidad como norma en las relaciones interpersonales

Discrecion profesional como habilidad social

Negociacion como habilidad social en las relaciones interpersonales

Similitud y Diferencias entre relaciones interpersonales y relaciones personales
Dinamicas para mejorar las relaciones en tu equipo de trabajo

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Julio 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 8

Gestion de conflictos interpersonales

Servidores publicos del MIES

Conocer herramientas y técnicas que favorezcan la
construccion de relaciones interpersonales sanas y
asertivas.

Contenido a desarrollar

¢En qué consiste la gestion de conflictos?

Tipos de conflictos: no todos los problemas son iguales
Conflictos internos

Conflictos interpersonales

Técnicas para gestion de conflictos

Modelo CCST

El método Harvard

Mediacion y supervision

El resultado de la gestion de conflictos

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y andlisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Julio 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA9

Claves de comunicacion efectiva

Servidores publicos del MIES

Reconocer instancias criticas de comunicacion y
aplicar las herramientas correctas que le permitiran
comunicar sus ideas de manera efectiva.

Contenido a desarrollar

¢ Qué es la comunicacion efectiva?

Elementos que forman parte dentro de la comunicacion efectiva
Claves para lograr y mejorar una comunicacion efectiva

Mira a los ojos de tu receptor

Utiliza tu lenguaje corporal

Utiliza los cumplidos de vez en cuando

No te olvides del contexto

Emplea el tono de voz adecuado al contexto

Se empatica

Escucha de manera activa

Respeta los turnos
Parafrasear y preguntar

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y andlisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Agosto 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 10

Tema: Comparierismo y Ambiente Laboral
Dirigido a: Servidores publicos del MIES
.. Implementar un ambiente laboral de compafierismo,
Objetivo .
respeto y tolerancia.

Contenido a desarrollar

¢ Qué es el ambiente laboral?

Ambiente Positivo y Ambiente Negativo

Un buen ambiente laboral como motor de una mejor vida.

Ejercicio: ;Coémo es tu ambiente laboral?

Reflexion del ejercicio: ;Como mejorarias el ambiente laboral de tu &rea?
Situaciones que generan malestar en el trabajo.

Repercusiones del estrés laboral.

¢ Qué es comparierismo?

Ventajas del trabajo cooperativo.

Convivencia y respeto

Ejercicio: ¢Qué necesito para sentirme a gusto en mi &rea de trabajo?
Tolerancia

Ventajas del compafierismo en un ambiente estructurado de trabajo.
Promover el comparfierismo en el area de trabajo.

Educar con el ejemplo.

Ejercicio: ¢Qué creo que hace falta para incentivar el compaferismo en mi area de trabajo?
Lluvia de ideas: Técnicas para promover el compafierismo.

Cierre y reflexion del curso.

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Estrategia a desarrollar Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol
Metodologia de trabajo Presencial 75% Virtual 25%
Método de evaluacion Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Material de Apoyo Guias de trabajos

Direcciones de presentaciones en linea del tema
Duracion: 2 horas cada sesion
Mes de Inicio: Septiembre 2022
Numero total de participantes | 364 personas
NuUmero de sesiones 12 sesiones de forma mensual
Participante por sesion 30 participantes

Persona que imparte la

o Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
capacitacion
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TEMA 11

Tema: Gestion y Mejora de procesos administrativos

Dirigido a: Servidores puablicos del MIES

competitividad y el trabajo en equipo.

Organizar el trabajo administrativo de forma que se
Objetivo logre mejorar la eficacia, la productividad,

la

Contenido a desarrollar
Gestion practica
Frases y actitudes que te impedirdn mejorar los procesos administrativos
Gestion de personas. El sistema de mejora permanente.
e Elinicio de la mejora
e Los pilares del servicio
« La organizacion para la mejora permanente
e Productividad y competitividad
o El sistema de mejora permanente
e Roles en la gestion de la innovacion
e Los problemas como ventaja
Analisis y mejora de procesos. Equipos de trabajo. Gestidn de capacidad
o El trabajo en equipo para la mejora de los procesos
o Tipos de equipos de trabajo
« Las caracteristicas de un Equipo Eficaz
e Gestion de la Capacidad
« Medidas para gestion de la capacidad-Estrategia de operaciones
o Gestion de capacidad: Medidas para gestion de la capacidad-Estrategia de
operaciones.
o Gestion de la variabilidad.

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Estrategia a desarrollar Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol
Metodologia de trabajo Presencial 75% Virtual 25%
Método de evaluacion Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Material de Apoyo Guias de trabajos

Direcciones de presentaciones en linea del tema
Duracion: 2 horas cada sesion
Mes de Inicio: Octubre 2022

NUmero total de

participantes 364 personas

NUmero de sesiones 12 sesiones de forma mensual

Participante por sesion 30 participantes

Persona que imparte la

. Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
capacitacion
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TEMA 12

Cooperacién y colaboracion en el equipo

Servidores publicos del MIES

Comprender las claves del éxito de un equipo en
funcion de dos herramientas que habitualmente se
confunden: la cooperacién y la colaboracion.

Contenido a desarrollar

Definicion de EQUIPO y consecuencias de esta definicion:

Equipos que funcionan: claves de excelencia

Co-operar: ayuda, apoyo e interés

Co-laborar: trabajar y crear juntos

Competencias basicas para cooperar y colaborar en un equipo

El valor de la colaboracion en los equipos de trabajo

Las Cuatro Cs: Comunicacion, Coordinacién, Cooperacion y Colaboracion
Beneficios del trabajo en equipo y algunas desventajas que no todos conocen
Colaboracién no es lo mismo que trabajo en equipo

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacién en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Octubre 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 13

Equidad Laboral: Derecho de todas y todos

Servidores publicos del MIES

socioculturales 'y construccion de
ciudadania.

una

Comprender la importancia de incorporar las
perspectivas de igualdad de género, derechos humanos
y erradicacion de la violencia de género, a fin de
contribuir a la transformacién de los patrones

nueva

Contenido a desarrollar

Teoria de la equidad laboral: modelo, aplicaciones y ejemplos
Evaluacion de la equidad

Modelo de la teoria de la equidad laboral
-Modelo motivacional

Evaluacién de situacion

Equilibrio entre aportes y recompensas
Aportes

Recompensas

Grupos referentes

Uno mismo-adentro

Uno mismo-afuera

Otros-adentro

Otros-afuera

Aplicaciones

Entorno empresarial

Supuestos aplicados

Implicaciones para los gerentes

Variables moderadoras - Otras situaciones

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacién y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacién en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos

Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Noviembre 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 14

Integracion de Equipos de trabajos

Servidores publicos del MIES

Desarrollar la actitud de confianza entre los
comparfieros de labores, compartiendo situaciones de
trabajo en un ambiente ludico que ayude a la resolucion
de conflictos y a consolidar el sentimiento de
pertenencia a su organizacion.

Contenido a desarrollar

Fundamentos del trabajo en equipo

Definicion e importancia.

Fases, tipos y diferencias de equipos de trabajo.
Formacion e identidad de equipos

Muistica, valores, cultura de equipos

Las relaciones interpersonales

Empatia de los colaboradores

Reglas de comportamiento en el equipo
Manejo de conflictos y negociacion.

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y analisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Presencial 75% Virtual 25%

Evaluacion en linea Objetiva

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

2 horas cada sesion

Diciembre 2022

364 personas

12 sesiones de forma mensual

30 participantes

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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TEMA 15

Tema: La excelencia del servicio hacia nuestros clientes
Dirigido a: Servidores publicos del MIES

. .. Comprender que el servicio de excelencia se viabiliza
Objetivo

cuando podemos ubicarnos en el lugar del cliente.

Contenido a desarrollar
Servicio de excelencia
Servicio al cliente

Que es un cliente

Quienes son nuestros clientes

Elementos claves del servicio al cliente

Empatia

Identificando las necesidades del cliente
Nuestro Rol y Responsabilidades
Claves para lograr un servicio de excelencia

El servicio es una actitud
Acérquese y comuniquese

Lo que usted sabe hace la diferencia

La primera impresion cuenta

Sus normas personales
Toma la iniciativa

Estrategia a desarrollar

Desarrollo de trabajos practicos
Presentacion y anélisis de casos laborales
Trabajo en parejas

Lluvia de ideas

Ruedas de ideas

Debate y foros

Juegos de rol

Metodologia de trabajo

Presencial 75% Virtual 25%

Método de evaluacion

Evaluacion en linea Objetiva

Material de Apoyo

Acceso a plataforma Virtual MOODLE
Guias de trabajos
Direcciones de presentaciones en linea del tema

Duracion:

2 horas cada sesion

Mes de Inicio:

Enero 2023

NUmero total de
participantes

364 personas

NuUmero de sesiones

12 sesiones de forma mensual

Participante por sesion

30 participantes

Persona que imparte la
capacitacién

Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez
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Evaluacion de la capacitacion

Esta evaluacion se realizara en cada sesion que se trabaje con los diferentes grupos de trabajo

segUn el cronograma.

EVALUACION DE LA CAPACITACION

Apellidos y Nombre del funcionario:

Nombre del tema de capacitacion:

Marque con una x segln corresponda

Excelente Muy Bueno

Si () No ()
Si() No ()
Si() No ()
Si () No ()
Si() No ()
Si () No ()
Regular Malo
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CONCLUSIONES

El clima organizacional se vincula al ambiente laboral e influye de manera evidente
en su satisfaccion y comportamiento manifestados en la productividad de la

institucionn y por ende en los empleados.

Se conocio la situacion actual en el contexto laboral de los trabajadores del
Ministerio de Inclusion Econdmica y Social en la que los servidores publicos
mostraban descontento en la relacién con sus superiores, llegando incluso a
sentirse incomodos en su labor diaria debido a la falta de motivacion de sus

superiores, provocando falta de comunicacion y consideracién para con ellos.

La motivacion es primordial e influyente en el ambito laboral, las personas que
colaboran en el Ministerio de Inclusion Econdmica y Social requieren de

motivacion para cumplir con entusiasmo satisfactoriamente sus actividades.

La comunicacién es de suma importancia si se desea mejorar el ambiente laboral,
por lo que se debe fomentar entre todo el personal que labora en la institucién con

el fin de alcanzar los objetivos trazados.

- De acuerdo a las entrevistas y encuestas realizadas se concluye que para
mejorar el clima organizacional y el ambiente laboral, se debe implementar un plan
de capacitacion que integre a todo el personal, reconocer sus logros y capacitarlos

de manera continua.
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Se confirma la existencia de relacion entre los factores del clima organizacional y
el desempefio laboral de los empleados. El procedimiento estadistico llevo a
concluir que la mayor parte de las dimensiones del clima organizacional tiene una
importante repercusion en el desempefio laboral de los servidores, destacandose

aquellas correspondientes a las relaciones interpersonales y la motivacion.

- Es de suma importancia Disefiar y desarrollar un plan de capacitacion que
incluya aspectos esenciales que ayude a mejorar el clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral en el Ministerio de Inclusion, Econdémica y
Social de la provincia de Santa Elena, dado que una capacitacion continua al

personal es una alternativa para aquellas instituciones que buscan alcanzar el éxito.

RECOMENDACIONES

Ejecutar un diagndstico de los factores del clima organizacional y su relacion con el

desempefio laboral del Ministerio de Inclusion, Econdémica y Social, que revele las

necesidades de los servidores publicos y funcionarios que afectan el cumplimiento de

sus funciones.

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social debe mejorar el nivel de percepcion

organizacional de sus trabajadores por medio de capacitaciones con el objetivo de

optimizar el clima organizacional y su desempefio laboral, pues de esto dependera la

calidad de servicio que brinden a los usuarios.
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Se debe incentivar el trabajo en equipo para dar solucién a las dificultades y fortalecer
los vinculos de comparierismo y amistad, de tal manera que esto se refleje en el entorno

laboral.

Se debe de aplicar un plan de capacitacion al personal con el fin de mejorar el clima
organizacional en relacion con el desempefio laboral de los servidores publicos del
Ministerio de Inclusion Economica y Social, esto les permitira explotar sus

potencialidades.

Implementarlo despueés de la elaboracion de un cronograma propuesto para 1 afio, del
numero de empleados se formaran 12 grupos, cada grupo contara con 30 participantes.

Las capacitaciones se realizaran de manera mensual.

Incentivar a aquellos funcionarios publicos que obtengan el mayor porcentaje de
asistencia y promedio con maximas calificaciones de los contenidos evaluados de la

capacitacion.

Proponer el plan de capacitacidn a otros ministerios del estado o empresas publicas y
privadas que necesiten cambiar el clima organizacional y la relacion laboral de sus

entidades.
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ANEXO. N° 1 Matriz de consistencia.

TITULO: FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL, PROVINCIA DE

SANTA ELENA

FPROBLEMA OBJETIVOS HIFOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADODRES METODOLOGIA

;Cuadl es la relacion entre los factores | Determinar la relacion que existe entre los | Existe una relacion significativa entre Comportamiento | Estrés laboral
del clima organizacional con el | factores del clima organizacional y el | los factores del clima organizacional y Organizacional | Aptitudes y Actitudes
desempefio laboral del personal del | desempefioc laboral, mediante procesos | el desempefio laboral del personal del Varlable Motivacion
Ministerio de Inclusion Economica y | administrativos, estableciendo estrategias | Ministerio de Inclusion Econdomica y | Independlente
Social, Provincia de Santa Elena? que ayuden en el rendimiento del personal | Social, Provincia de Santa Elena. Clima Autoritario o Autocritico

del Ministerio de Inclusion Econdmica y Organizacional Liderazgo Democritico

Social, de la Provincia de Santa Elena. Liberal

Social
Relaciones Conflictos interpersonales
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS bipessonsles Egﬁ;:;fs“r:rn
- (Qué incidencia tiene el clima | Describir el contexto laboral del personal | - Existe  incidencia  del  clima
orgamizacional en el desempefio | del Ministerio de Inclusion Econdmica y | organizacional en el desempefio laboral Planificacion
laboral de los servidores piblicos del | Social, de la Provincia de Santa Elena. de los del Ministeric de Inclusion Proceso Organizacion
Ministerio de Inclusion Econdmica y Economica y Social, de la Provincia de Administrativo Control
Social Provincia Santa Elena? Santa Elena. Varlable Direccion
Dependiente

- (Cuiles son los factores que | Identificar los factores del clima | - Existirin factores que conforman el -Equipos tecnologicos,
conforman el clima organizacional en | organizacional y la relacion que existe con | clima organizacional en el Ministerio de Desempedio Ambiente laboral mamriales_}' herramientas
el Ministerio de Inclusién Economica | el desempefio laboral del personal del | Inclusion Econdmica v Social, Provincia Laboral -Cooperacion
y Social, Provincia de Santa Elena? Ministeric de Inclusion Economica v | de Santa Elena. - Equidad

- Existe relacion entre los factores
del  clima organizacional y el
desempefio laboral del personal del
Ministerio de Inclusion Economica y
Social. de la Provincia de Santa
Elena?

- (Qué estrategias de comunicacion se
deben implementar para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores
del  Ministeric  de  Inclusion
Econdmica y Social en la Provincia de
Santa Elena?

Social, de la Provincia de Santa Elena.

Establecer estrategias que  permitan
mejorar &l rendimiento del personal del
Ministerio de Inclusion Econdmica y
Social. de la Provincia de Santa Elena

- Los factores del clima organizacional
tendrin relacion en el desempefio
laboral del personal del Ministerio de
Inclusion Econdmica vy Social, de la
Provincia de Santa Elena

-Permitiran las estrategias mejorar el
rendimiento del personal del Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social, de la
Provincia de Santa Elena

Calidad de
Servicio

-Calidad de Servicio
-Trabajo en Equipo
-Satisfaceion del cliente
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ANEXO. N° 2 Fundamentacion Legal

La presente investigacion esta legalmente respaldada conforme a los siguientes articulos:

El Ministerio de Inclusion Econémica y Social en cumplimiento con el mandato
constitucional y la Ley Orgénica de Discapacidades define a través del Estatuto
Organico por Procesos, mediante Acuerdo Ministerial No. 80 publicado en el
Suplemento del Registro Oficial N. 329 de 19 de junio del 2015, determina como
atribuciones de esta Cartera de Estado, la de ejercer la rectoria de las Politicas Publicas
en materia de proteccion, inclusion y movilidad social y econémica para: primera
infancia, juventud, adultos mayores, proteccion especial al ciclo de vida, personas con
discapacidad, aseguramiento no contributivo, actores de la economia popular y
solidaria; con énfasis en aquella poblacion que se encuentra en situacion de pobreza y
vulnerabilidad, y los grupos de atencion prioritaria.

Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Nacional Constituyente,
2008).

La Constitucion de la Republica del Ecuador establece como principio la igualdad de
todas las personas y el goce de los mismos derechos, deberes y oportunidades, prohibe
todo tipo de discriminacion que tenga por objeto el menoscabar o anular el
reconocimiento o ejercicio de los derechos, debiendo la ley sancionar dichas formas
de discriminacion. El Estado debe adoptar medidas de accion afirmativas en favor de
quienes se encuentren en situacién de desigualdad

En la seccion octava de “Trabajo y seguridad social” establece que:

Art. 33.- “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado”.

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de
las necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares,
actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autonomo y a
quienes se encuentran en situacion de desempleo.

En la seccion primera de “Adultas y adultos mayores” establece que:
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Art. 36.- Las personas adultas mayores recibiran atencién prioritaria y especializada
en los ambitos publico y privado, en especial en los campos de inclusion social y
economica, y proteccion contra la violencia. Se consideraran personas adultas mayores
aquellas personas que hayan cumplido los sesenta y cinco afios de edad.

Art. 37.- El Estado garantizara a las personas adultas mayores los siguientes derechos:

1. La atencion gratuita y especializada de salud, asi como el acceso gratuito a
medicinas.

2. El trabajo remunerado, en funcion de sus capacidades, para lo cual tomaré en cuenta
sus limitaciones.

4. Rebajas en los servicios publicos y en servicios privados de transporte y
espectaculos.

7. El acceso a una vivienda que asegure una vida digna, con respeto a su opinién y
consentimiento.

Art. 38.- El Estado establecera politicas publicas y programas de atencion a las
personas adultas mayores, que tendran en cuenta las diferencias especificas entre areas
urbanas y rurales, las inequidades de género, la etnia, la cultura y las diferencias
propias de las personas, comunidades, pueblos y nacionalidades; asimismo, fomentara
el mayor grado posible de autonomia personal y participacion en la definicién y
ejecucion de estas politicas.

En la seccion segunda de “Jovenes” establece que:

Art.- 39.- “El Estado reconocerd a las jovenes y los jovenes como actores estratégicos
del desarrollo del pais, y les garantizara la educacion, salud, vivienda, recreacion,
deporte, tiempo libre, libertad de expresion y asociacion. EI Estado fomentara su
incorporacion al trabajo en condiciones justas y dignas, con énfasis en la capacitacion,
la garantia de acceso al primer empleo y la promocion de sus habilidades de
emprendimiento”.

En la seccion sexta de “Personas con discapacidad” establece que:
Art. 47.- “Se reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a:

5. “El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus
capacidades y potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion en
entidades publicas y privadas.

En el Capitulo sexto “Derechos de libertad” establece en la seccion Tercera “Formas
de trabajo y su retribucion’’:

Art. 325.- “El Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
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labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a
todas las trabajadoras y trabajadores”.

Art. 326.- “El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

2. “En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a las
personas trabajadoras”.

3. “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.

Art. 329.- “El Estado impulsard la formacion y capacitacion para mejorar el acceso y
calidad del empleo y las iniciativas de trabajo autonomo. El Estado velara por el
respeto a los derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el
exterior, y promovera convenios y acuerdos con otros paises para la regularizacion de
tales trabajadores”

Art. 363.- de la Constitucion de la Republica, establece que “Estado seréd responsable
de: Formular politicas publicas que garanticen la promocién, prevencién, curacion,
rehabilitacion y atencién integral en salud y fomentar practicas saludables en los
ambitos familiar, laboral y comunitario.

En la seccion Tercera “Seguridad social” establece que:

Art. 369.- “EI seguro universal obligatorio cubrira las contingencias de enfermedad,
maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantia, desempleo, vejez, invalidez,
discapacidad, muerte y aquellas que defina la ley. Las prestaciones de salud de las
contingencias de enfermedad y maternidad se brindaran a través de la red publica
integral de salud”.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

Art. 2.- Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,
para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad
del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de
derechos, oportunidades y la no discriminacion

PLAN TODA UNA VIDA (SECRETARIA TECNICA PLANIFICA ECUADOR,
2017-2021)

En el objetivo 1 de “Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas
las personas”. Fundamento.- “El garantizar una vida digna en igualdad de
oportunidades para las personas es una forma particular de asumir el papel del Estado
para lograr el desarrollo; este es el principal responsable de proporcionar a todas las
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personas —individuales y colectivas—, las mismas condiciones y oportunidades para
alcanzar sus objetivos a lo largo del ciclo de vida, prestando servicios de tal modo que
las personas y organizaciones dejen de ser simples beneficiarias para ser sujetos que
se apropian, exigen y ejercen sus derechos.”

CODIGO DE TRABAJO (ASAMBLEA NACIONAL CONSTITUYENTE, 2015)

En el Titulo 1 del “Del contrato individual de trabajo” establece que:

En el articulo 14, “Estabilidad minima y excepciones. - Establécese un afio como
tiempo minimo de duracion, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido,
que celebren los trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la
actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta circunstancia
los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo
considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables o
permanentes”.

En el Capitulo 1V de “Obligaciones del empleador y del trabajador’ establece que:
En el Art. 42.- de las Obligaciones del empleador, hace referencia a:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y
de acuerdo con las disposiciones de este Cddigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad,;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo
que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea
realizado;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de
palabra o de obra;
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ANEXO. N° 3 Encuesta realizada al personal que labora en el Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social.

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION
ECONOMICA Y SOCIAL, PROVINCIA DE SANTA ELENA

Las respuestas al presente cuestionario serén utilizadas con fines académicos en la maestria de
Gestidn del Talento Humano de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. Agradezco
su colaboracion.

(O 17 PP Edad: ............ Sexo: ..........

Una de las opciones de la escala de Likert, con lo que se recolectara informacion adecuada de
acuerdo al tema de tesis, por favor lea cada uno de los enunciados y marque la respuesta que
mejor describe su opinion.

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO, NI TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO | "N pESACUERDO DEACUERDO ACUERDO
N’ ASPECTOS

VARIABLE INDEPENDIENTE
CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1 — Comportamiento Organizacional

1 | ¢Ha vivido situaciones de Estrés laboral dentro de su area de trabajo?

¢ Cree usted que el cambio de Aptitud y Actitud de los trabadores que

2 lideran en la institucion mejoraria el ambiente laboral del MIES?

3 ¢Considera usted que la Motivacién al personal es un factor muy
importante en la institucién?

DIMENSION 2 - Liderazgo

¢Considera usted que en la instituciéon donde labora predomina el

4 Liderazgo Autoritario o0 Autocratico?

5 ¢Segln su criterio es importante la practica en la institucion del Liderazgo
Democréatico?

6 ¢Puede el Liderazgo Liberal afectar en el desempefio del personal que
labora en la institucién?

7 ¢Opina usted que dentro de la Institucion se debe implementar el

liderazgo Social?

DIMENSION 3 - Relaciones Interpersonales

8 ¢Considera Usted que en la institucion donde labora existen conflictos
interpersonales?

¢ Cree usted que una Comunicacién adecuada es el factor fundamental

9 . : o
para que exista un buen clima organizacional?

¢ Esta de acuerdo en que promover el Compafierismo entre los
10 | trabajadores ayudaria a mejorar el clima organizacional de la
institucion?
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VARIABLE INDEPENDIENTE
DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1 - Proceso Administrativo

11

¢Considera usted que se ejecuta una Planificacion adecuada en su
institucion?

12

¢Esta de acuerdo con los procesos de Organizacion que se aplican
dentro de su institucion?

13

¢ Cree usted que las autoridades de la institucién cumplen a cabalidad los
procesos de Direccién para el cumplimiento de las metas?

14

¢Se esta cumpliendo el proceso de Control en la verificacion y
seguimiento de actividades planificadas en la institucion?

D

MENSION 2 - Ambiente laboral

15

¢En su area de trabajo cuenta con los Recursos materiales necesarios
para el cumplimiento eficiente de sus actividades laborales?

16

¢Cree usted que en su equipo de trabajo se practica la Cooperacion para
el logro de objetivos?

17

¢Considera usted que existe Equidad dentro de su institucion?

DIMENSION 3 - Calidad de Servicio

18

¢Considera usted que la Calidad de Servicio que presta la institucion
cumple con las expectativas de los usuarios?

19

¢Cree usted que dentro de la institucion se promueve el Trabajo en
Equipo?

20

¢Considera usted que en los servicios que brinda su institucion se
prioriza la Satisfaccion del usuario?

21

¢Cree usted que la institucion deberia implementar nuevas estrategias
para mejorar la calidad de servicios?
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ANEXO. N° 4 Encuesta realizada a usuarios

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION

ECONOMICA Y SOCIAL, PROVINCIA DE SANTA ELENA

Las respuestas al presente cuestionario seran utilizadas con fines académicos en la maestria de
Gestién del Talento Humano de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. Agradezco

su colaboracién.

ProfeSion: .....ccooovveeiiiiiiieeie e Edad: ............ Sexo: ..........

Una de las opciones de la escala de Likert, con lo que se recolectara informacién adecuada de
acuerdo al tema de tesis, por favor lea cada uno de los enunciados y marque la respuesta que

mejor describe su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo
N’ ASPECTOS
VARIABLE DEPENDIENTE 1 3

DIMENSION - Calidad de Servicio

¢Considera usted que la Calidad de Servicio que presta el Ministerio Inclusion

1 Econdmica y Social (MIES) cumple con sus expectativas como usuarios?

5 ¢El Servicio que brinda la institucion se adapta perfectamente a sus necesidades como
usuario?

3 ¢Cree usted como usuario que dentro de la institucion se promueve el Trabajo en
Equipo?

4 ¢La atencion del personal en la institucion da respuesta eficiente a las necesidades y
problemas de los usuarios?

5 ¢Considera usted que en los servicios que brinda la institucion se prioriza la Satisfaccion
del usuario?

6 ¢(El trato del personal administrativo con los usuarios es considerado y amable?

7 ¢Cree usted como usuario que la institucién deberia implementar nuevas estrategias para
mejorar la calidad de servicios?

8 ¢Cuando acude a la Institucion, no tiene dificultad en contactar a la persona que puede

responder a sus demandas y necesidades?
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ANEXO. N° 5 Entrevista realizada a jefes de areas

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL,
PROVINCIA DE SANTA ELENA.

Guia de entrevista dirigidas a los jefes departamentales del Ministerio de Inclusion Econémica y Social
— Santa Elena.

Objetivo: Establecer la relacion que existe entre los factores del clima organizacional con el desempefio
laboral del personal del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social.

NOMBRES Y APELLIDOS:
FECHA:

CARGO QUE
DESEMPENA:

1. ;Cdmo considera Usted el Clima Organizacional en el Ministerio de Inclusién Econémica y Social?

2. ¢ Dentro del Ministerio de Inclusién Econdémica y Social tienen metas claras establecidas?

3. ¢En la Institucion estan claramente definidas las funciones de cada area?

4. ;Como cree usted que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores?

5. ¢Considera usted que la motivacion es importante para la productividad laboral?

6. ¢Existe una buena comunicacion en su area de trabajo?

7. ¢ Considera usted que la institucién fomenta el compafierismo y la unidn entre los trabajadores?

8. ¢Qué cambios usted realizaria para mejorar el ambiente laboral de la institucion?

9. ;Cémo jefe de area que estrategias propondria para mejorar el ambiente laboral de la Institucién?
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Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

ANEXO. N° 6 Carta Aval

CARTA AVAL

Salinas 7 de diciembre de 2021

Yo, MSc. América Katherine Cox Chiquito, en calidad de Directora Distrital del
Ministerio de Inclusion Econémica y Social de la Provincia de Santa Elena, certifico y
autorizo al Ing. Roberto Bolivar Merchin Pérez, portador de la cédula de identidad N°
0918022856, estudiante de la Maestria en Gestuén del Talento Humano de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, realizar su proyecto de investigacion y
titulacién con el tema “FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL, PROVINCIA DE
SANTA ELENA", asi como la aplicacién de los instrumentos de investigaciéon, que
seran utilizados para fines académicos.

Atentamente.

MSc. América Katherine Cox Chiquito
DIRECTORA DISTRITAL MIES - SALINAS
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ANEXO. N° 7 Certificado de Gramatdlogo

La Libertad 04 de febrero del 2022

CERTIFICADO

Quien suscribe Lic. Roberto Carlo Ramirez Suérez, MSc, informo que he
revisado aspectos relacionados a la redaccion, ortografia y sintaxis del trabajo
de titulacion, “FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE
INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL, PROVINCIA DE SANTA ELENA”,
elaborado por el maestrante Ing. Roberto Bolivar Merchan Pérez, para optar por
el Grado Académico de Magister en Talento Humano, del Instituto de

Postgrado de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.

Autorizo dar a este certificado, el uso legal que considere pertinente.

Lic. Roberto Carl €z Suarez. MSc
DOCENTE

Teléfono: 0991576220
E-mail: rramirezsuarez@gmail.com
Reg. Senescyt: 1050-14-86052944
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REpTS™

ANEXO. N° 8 CertlflcadO de URKUND La Libertad' 27 de agosto de 2021

CERTIFICADO ANTIPLAGIO
002-ABR -2021

En calidad de tutor del trabajo de titulacién denominado “Factores del clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal del Ministerio
de Inclusién Econémica y Social, Provincia de Santa Elena”, elaborado por el
estudiante Roberto Bolivar Merchan Pérez, egresado del programa de Maestria en
Gestion del Talento Humano de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,
previo a la obtencion del titulo de Magister en Gestion del Talento Humano, me
permito declarar que una vez analizado en el sistema anti plagio URKUND, luego de
haber cumplido los requerimientos exigidos de valoracion, el presente proyecto
ejecutado, se encuentra con 6 % de la valoracion permitida, por consiguiente se

procede a emitir el presente informe.
Adjunto reporte de similitud.

Atentamente,

Dr. Arturo Benavides Rodriguez, PhD
C.I. 0908374416
DOCENTE TUTOR
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ANEXO. N° 9 Cronograma de actividades

MAESTRIA EN: GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUNDA COHORTE

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SURELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICAY SOCIAL, PROVINCIADE SANTAELENA

2020 - 2021
AGOSTO| SEPTIEMBRE | OCTUBRE | NOVIEMBRE | DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JUuLIo AGOSTO TOTALES
27 10 24 8 22 12 26 3 17 7 a1 4 18 4 18 8 22 (] 20 3 17 8 22 3 26
ACTIVIDADES SEWANA SEMAMA |SEMANA|SEMANA (SEMANA[SEMAMNA | SEMANA |SEMANA |SEMANA|SEMANA |SEMAMA |SEM AMA (SEM ANA|SEM ANA |SEMANA|SEMANA|SEMANA [SEMANA (SEMAMA | SEMANA |SEM ANA |SEMANA |SEMANA|SEMANA |SEMANA
T F] ] 4 ] [ T ] ] L] ul 1] ] U 15 % T ] ] 0 Fil 1 3 u -
TOTAL TOTL
2 4 6 8 10 12 14 16 13 20 22 24 25 27 28 30 | 2 14 15 16 7 ki » 40 ACUM.
5% 10% 15% 20% 5% 0% BE | 4% | 45% 50% 55 60% 63% 60% 0% % 7% 3% 5% filirA 90% 93% 95% 9% | 100%
2 2 2 2 2
C1AL: Describir lo incidencia que tieng
el clima ongari-mcional en el desempefiof1) INTRODUCCION
loboral de los servidares plblicos del 10 10
Miristerio de Trclusién Econdmicn y]2. JWARCO TEGRTCO b e EDRA LS [HORAS
Social, de la Provi rcia & Santa Elena.
) ) 2 2 2 2 2 2
C2AL  Andime los foctores qug
corformon € ¢lima ongarimeional en el|3) MATERTALES ¥
A . . 12 2
Ministerio de Indwidn Ecordmicn y|METODOS HoRAS | HORAS | HORAS | HoRAS | HoRAS | HORAS
Secial, Provincia de Sarta Elena
2 1 2 1 2 1 2 1
3b) RESLLTADOS Y
DISCUCTON
12 34
ras ) HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS
C3AL: Estoblecer estrategios que 40) ROPUESTA
permitan mejorar el rerdisiento del
persoral del Miristerio de Inclusion 1 1 1 1 1 1
Econdmica y Socid, dela Provinciade |40 PLAN DE
Santa Elena CAPACTTACION
B 40
5) CONCLUSIONES Y HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS | HORAS
RECOMBNDACIONES
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