UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA:
ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DEL INSTITUTO ECUATORIANO
DE SEGURIDAD SOCIAL - IESS, DEL CANTON LA LIBERTAD,

PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2017.

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TIiTULO
DE INGENIERO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

AUTOR: ABEL EFREN MEJILLON MEJILLON

LA LIBERTAD - ECUADOR

2018



TEMA:

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO DEL INSTITUTO
ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL — IESS, DEL CANTON LA
LIBERTAD, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2017.

AUTOR:
MEJILLON MEJILLON ABEL EFREN
TUTOR:
BENAVIDES ARTURO RODRIGUEZ

Resumen

El presente trabajo comprende el analisis critico que atraviesa la Direccion
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena, en cuanto
al manejo del clima organizacional por lo cual se ha planteado la propuesta que
comprende el analizar los factores que inciden en el desempefio laboral de la
institucion a fin de emitir sugerencias que fomenten un clima agradable e
incremento del desempefio institucional. En cuanto a la metodologia aplicada se
utilizo la investigacion exploratoria de tipo mixta que permitira indagar sobre el
clima que maneja el IESS con la finalidad de conocer la realidad del desempefio
de sus colaboradores y emitir interpretaciones basados en datos estadisticos. Para
la obtencion de informacion relevante se utilizo herramientas investigativas como
encuestas y entrevistas que permitieron conocer el punto de vista de los
trabajadores en base al manejo del clima organizacional y su influencia en el
desempefio de funcionarios. Por otra parte los resultados o informacion obtenida
se analizaron con la finalidad de propiciar la fundamentacion bibliografica
aplicada.

Palabras Claves: Clima organizacional y desempefio laboral.
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Abstract

The present work includes the critical analysis that crosses the Direccion
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena, regarding
the management of the organizational climate for what has been proposed the
proposal that includes the analysis of the factors that affect the work performance
of the institution in order to issue suggestions that encourage pleasant weather and
increased institutional performance. Regarding the applied methodology,
exploratory mixed-type research was used to investigate the climate that the IESS
manages with the purpose of knowing the reality of the performance of its
collaborators and issuing interpretations based on statistical data. In order to
obtain relevant information, we used investigative tools such as surveys and
interviews that allowed us to know the point of view of the workers based on the
management of the organizational climate and its influence on the performance of
officials. On the other hand, the results or information obtained were analyzed
with the purpose of promoting the applied bibliographic foundation.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se ha vuelto un fenémeno a nivel mundial en los procesos
de transformacion de las empresas que buscan solucionar problemas inmersos en
el crecimiento o desarrollo de las mismas, ya que atraviesan por cambios
politicos, donde las entidades publicas o privadas buscan potenciar y mejorar su

economia y la de los paises a los que pertenecen.

En América latina, el clima organizacional ha sido considerado de gran
importancia para las empresas de 13 paises que la conforman tales como: México,
Guatemala, El Salvador, Reptblica Dominicana, Costa Rica, Panama, Colombia,
Ecuador, Perti, Brasil, Chile, Argentina y Uruguay, donde los resultados reflejan
estabilidad en los mismos, pese a la crisis politica y econdémica que atraviesan
algunos de ellos, de los cuales destacan Republica Dominicana seguido de
Ecuador y Colombia con mayor clima organizacional (Santana & Cristancho,

2014).

En la actualidad podemos ver como las organizaciones del sector ptblico del pais
pese al trabajo arduo que desempefian sus subordinados no logran cumplir con las
expectativas de quienes hacen uso de los servicios, debido al limitado impacto del

trabajo en equipo, repercutiendo sobremanera en el entorno.

El clima organizacional por su parte permite identificar el entorno de ambiente
fisico y de talento humano que contextualiza una organizacion, esto a su vez

aportaria con la implementacion de estrategias de mejora del entorno de trabajo.



El conocimiento de la forma como afecta el clima organizacional en la
organizacion permite al talento humano de las entidades publicas o privadas,
desenvolverse en el area de manera ordenada y efectiva, tanto asi que se puede
decir que direcciona a la organizacion al éxito, mediante la aportacion de ideas
que proporcionan los subordinados en el compafierismo y trabajo en equipo

(Escamilla, 2016).

Por esta razén surge la idea de este proyecto, que busca principalmente en el
talento humano del sector publico un nuevo enfoque de ver las cosas en las
entidades, ya que con el desarrollo organizacional, los empleados han quedado al
margen en la realizacion de tareas y su compromiso con las empresas es limitado.
Desde el punto de vista administrativo la principal causa es la deficiente
comunicacion entre subordinados, para ello se ha implementado mecanismos de
liderazgos con el fin de contribuir con el desempefio laboral del talento humano,

para de esta manera lograr cumplir las metas planteadas en la institucion.

Planteamiento del problema

En Ecuador, especificamente en la provincia de Santa Elena existen entidades
publicas que brindan servicios deficientes basados en los sistemas antiguos, donde
la competencia por obtener ascensos dentro de las mismas hace que los
funcionarios se limiten en cubrir necesidades, existiendo practicas de
individualismo y ausencia de compafierismo, haciendo del clima organizacional
un ambiente hostil y tenso, brindando un ambiente laboral inadecuado dentro de la

organizacion.



Con el pasar del tiempo se han ido implementando capacitaciones, seminarios y
talleres con la finalidad de fortalecer los servicios que prestan las instituciones de
alto prestigio mismas que han ido dejando atras la administracion antigua, pues la
nueva administracion tiene un nuevo mecanismo que consiste no solo en cubrir
necesidades sino mas bien se preocupan por satisfacer necesidades, ademas de

velar por el bienestar de sus colaboradores y el crecimiento institucional.

Dentro de las instalaciones del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social se
encontro la problematica de que los servicios que se imparten a los usuarios, se
vuelven tediosos, debido a la deficiente comunicacion entre subordinados,
limitado nivel de compaifierismo y trabajo en equipo, siendo estos los puntos
claves en el desarrollo de la organizacion y la prestacion de servicios, por ello el
manejo del clima organizacional se vuelve un tema de gran importancia ya que

promueve el compromiso con la entidad y la ejecucion de su mision.

Por tal razén se llega a la conclusion de adaptar este nuevo sistema laboral donde
el manejo del clima en la organizacion sera de gran ayuda, comprometiendo a los
colaboradores con el bien comin y crecimiento empresarial, ya que a medida que

pasa el tiempo nuevas expectativas esperan los usuarios de los servicios publicos.

De manera critica se puede expresar que el IESS tiene objetivos y metas que
cumplir, pero pese a esto, dichos objetivos pueden volverse tediosos e
inalcanzables si sus funcionarios o colaboradores no se sienten conformes con el
entorno fisico y laboral que se maneja debido a que el clima de la empresa esta

relacionado con la motivacion y desempefio de sus colaboradores.

(8]



Por otra parte se conoce que es de gran importancia que las instituciones del
sector publico utilicen métodos que permitan mejorar los conocimientos y
desempefio de sus colaboradores ya que esto a su vez contribuira con el desarrollo

de la institucion.

Si bien es cierto hoy en dia existen programas que generan gran aporte a las
instituciones como capacitaciones, talleres y dinamicas que ayudan a las entidades
a tener un mayor desempefio laboral logrando asi brindar un clima organizacional
armoénico, ademas dentro de la practica profesional contribuye con el crecimiento
de las instituciones aportando de forma individual y en equipo, por ello se ha
considerado estudiar el clima organizacional para mejorar no solo el rendimiento
de la empresa sino también para optimizar el desempefio dentro del clima

organizacional.

Con esta investigacion se pretende responder a las siguientes interrogantes:

v ;De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral

de los funcionarios del IESS?

v' Como afecta el compromiso laboral en el desempefio de los funcionarios

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -IESS de Santa Elena?

v' iDe qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral del Talento

humano del IESS de Santa Elena?

v' ;De qué manera influyen las instalaciones en el desempefio laboral del

Talento humano del IESS de Santa Elena?



Formulacion del problema cientifico

(Permite el analisis del clima organizacional identificar su influencia en el
desempefio del talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -

IESS ubicada en el canton La Libertad de la provincia de Santa Elena?
Objetivos de la investigacion:
1. Objetivo General:

Analizar el clima organizacional mediante un trabajo de campo que identifique la
incidencia en el desempefio laboral del Talento humano del Instituto Ecuatoriano

de Seguridad Social- IESS de Santa Elena.
2. Objetivos Especificos:

v' Analizar el clima organizacional que se desarrolla en el IESS de Santa

Elena para establecer acciones correctivas en la institucion.

v’ Diagnosticar la influencia del clima organizacional para detectar las

falencias que origina el deficiente desempeifio laboral de los funcionarios.

v’ Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral del talento
humano del IESS que permitan establecer acciones de mejora a favor de la

institucion.

v Elaborar un plan de mejora que fortalezca el clima organizacional del

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.



Justificacion

El presente trabajo es realizado con la finalidad de conocer las falencias que
presentan las entidades del sector publico, en cuanto al desempefio de sus
trabajadores, puesto que las instituciones buscan mejorar sus servicios, pero pese
a esto se ha visto que los resultados no son favorables, pues, su evidencia se
refleja en la no conformidad de quienes hacen uso del mismo. Con el transcurrir
del tiempo se van implementando nuevas herramientas administrativas en las
organizaciones y como emisores de correcta administracion organizacional, no

podemos dejar de lado los problemas que se suscitan dentro de estas.

Por tal razon se plantea este trabajo, cuyo proposito se centra en dar solucion a los
problemas de trabajo que se presentan en las empresas y asi poder brindar un
servicio de calidad, que llevara a las organizaciones especialmente a las del sector
publico del pais a la excelencia, y que estas al mismo tiempo se preparan para las

generaciones futuras.

Con el analisis del clima organizacional se pretende determinar los factores que
inciden en el desempefio del talento humano del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, donde los colaboradores seran beneficiarios de este estudio,
para fortalecer sus conocimientos y corregir las deficiencias que presentan y de

esta manera poder cumplir con los requerimientos institucionales.

Por lo tanto este estudio contribuira con sugerencias que permitiran corregir la
gestion administrativa de los servidores publicos mejorando su direccionamiento,

a fin de lograr cumplir con los objetivos esperados por la institucion.



El dominio de este estudio sera de mucha utilidad, puesto, que permitira a los
subordinados hacer conciencia de su labor prestada y dejar de lado la
competitividad entre colegas para mejorar el desempefio de la organizacion y el

efecto en sus usuarios.

Con el conocimiento del desempefio ejecutado frente a las tareas asignadas los
funcionarios emplearan métodos administrativos que mejoraran el clima
organizacional dejando atras las rutinas organizacionales, poniendo en practica
nuevos métodos que aporten no solo a la productividad de la institucion, sino mas

bien a su crecimiento como entidad publica y extension del IESS.

Por lo cual este estudio es considerado de gran importancia ya que permitira
descubrir el estado actual que atraviesa el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de Santa Elena, que mediante el enfoque investigativo correlacional,
permitira medir el grado de correlacion entre la variable dependiente Clima
organizacional y su influencia en la variable independiente Desempefio laboral,
para verificar de qué manera el Talento humano de la institucion esta siendo
afectado y poder plantear estrategias que conlleven al aporte técnico y profesional

del personal colaborador.

Hipotesis

El analisis del clima organizacional permite identificar su influencia en el
desempefio laboral del Talento humano en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social — IESS de la Provincia de Santa Elena.



Este proyecto de investigacion esta constituido en su parte introductoria por el
planteamiento del problema, mismo que se encuentra contextualizado por el
analisis critico, sistematizacion y formulacion del problema, los objetivos: general
y especificos, delimitacion de la investigacion, la respectiva justificacion y la
hipotesis. Ademas se detalla los capitulos que conforman el proyecto de

investigacion:

El primer capitulo abarca el marco teoérico, en el que encontramos las
investigaciones previas, la descripcion de teorfas y conceptos, los fundamentos

filosoficos, sociales, psicologicos y legales.

El segundo capitulo detalla los materiales y métodos que comprenden: tipo de
investigacion, enfoque investigativo, poblacion y muestra, instrumentos de

recoleccion de datos y el disefio de recoleccion de informacion.

El tercer capitulo contiene los analisis e interpretacion de resultados de las
entrevistas y encuestas, limitaciones, resultados, comprobacion de hipotesis,
planteamiento de la propuesta de mejoramiento, su objetivo, estructura, beneficios
y presupuesto, ademas de las respectivas conclusiones, recomendaciones y

bibliografia.

Por altimo se detallan como anexo las matrices de consistencia operacionalizacion
de las variables, instrumentos de recoleccion de informacion, fotos de evidencia
de recoleccion de informacion, presupuesto del trabajo de investigacion, y

cronograma de actividades del trabajo de titulacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.1. Revision de la literatura
Antecedentes

El presente estudio da a conocer el clima en las organizaciones como el medio en
el cual se desarrollan las actividades que afecta directamente al desempefio de los

trabajadores y la productividad de los organismos.

Por tal razon se muestra al clima organizacional como objeto en varios estudios
debido a la importancia que representa dentro de las instituciones publicas y

privadas.

Se consulto la Tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACUCHA,
ANDAHUAYLAS, 2015 del autor (Vargas, 2015) de la Facultad de Ciencias de
la Empresa. Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién de Empresas en la UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS. El problema general de este estudio es: ;En qué medida el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015?, cuyo objetivo general es: Determinar la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2015. La metodologia aplicada en el presente

estudio es de tipo correlacional, ya que permite determinar la relacion entre dos



variables, para lo cual tenemos la determinacion de la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral, para la realizacion del presente estudio de
investigacion fueron los siguientes instrumentos: Observacion, Encuesta y

Entrevista. Los resultados de este estudio son los siguientes:

v" Con relacion al primer objetivo especifico: Determinar la relacion entre la
dimension comunicacion interpersonal y productividad laboral de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia
estadistica de correlacién es de 0.520, donde demuestra que existe una
relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.01 Entonces no existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor 0.05.

v" Con relaciéon al segundo objetivo especifico: Determinar la relacion entre la
dimension autonomia para la toma de decisiones y productividad laboral de la
Municipalidad Distrital de Pacucha, En la tabla 14 la evidencia estadistica de
correlacion es de 0.663, donde se demuestra que existe una relacion directa;
positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un
mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es
alta porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un
menor a 0.01 Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar

la relacion, porque la p-valor <0.05.
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v" Con relacion al tercer objetivo especifico: Determinar la relacion entre la
dimension motivacion laboral y productividad laboral de la Municipalidad
Distrital de Pacucha. En la tabla 15 la evidencia estadistica de correlacion es
de 0.183, donde se demuestra que existe una relacion directa; positiva muy
débil; es decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo
sentido, crece para ambas variables. Asimismo la significatividad, es muy baja
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un
mayor a 0.01.Entonces existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la

relacion, porque la p-valor >0.05.

Se consulto la tesis “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL
DE AGRICULTURA JUNIN — 2014” del autor (Rodriguez, 2016) Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables. Para optar el titulo de: licenciado en
administracion en la UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES. El Problema
General de este estudio es: ;Como influye el clima organizacional en el
desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin —
2014?, cuyo Objetivo General es: Determinar la influencia del Clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura Junin — 2014. Para que la investigacion sea valida y confiable se
utilizo el método cientifico, ya que los datos fueron analizados con sumo cuidado
y de manera sistematica mediante la realizacion de encuesta y entrevista como
instrumentos de recoleccion de informacion. Los resultados de este estudio son

los siguientes:
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v" Se determind que el clima organizacional influye directa y significativamente
en un 78.9% en el desempefio laboral del personal de la Direccion Regional de
Agricultura Junin — 2014, se observo que el clima organizacional no es
favorable para el desarrollo de sus actividades por ello que el personal tiene un

deficiente desempefio.

v Se conocio6 que la inadecuada estructura con la cual trabajan influye directa y
significativamente en un 60.6% en el Clima organizacional de la Direccion
Regional de Agricultura Junin — 2014. Ya que la institucion trabaja bajo una
estructura vertical en la cual no se puede hacer nada sin el permiso de un
superior y demoran demasiado tiempo en atender nuestros requerimientos,
también por estar todo bajo un norma continuan trabajando bajo herramientas

de gestion desfasadas.

v Se detectd que la falta de responsabilidad influye directa y significativamente
en un 63.4% en el Clima organizacional de la Direccion Regional de
Agricultura Junin — 2014. Por el mismo hecho de que los trabajadores no
cumplen con todas las labores que deben realizar diariamente ya sea dentro o
fuera de la institucion y lo realizan tomandose todo el tiempo e incluso mas de
lo necesario esto refleja a que los usuarios reclaman o se quejan por el mal

servicio.

v Se detecté que la cooperacion influye directa y significativamente en un
88.1% en el clima organizacional de la Direccion Regional de Agricultura

Junin — 2014. Debido a que en la institucion no hay apoyo, cooperacion ni
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trabajo en equipo, cada quien trabaja por su lado y vela por sus propios
interés, asegurando su pertenencia en la institucion e incluso sin importar

perjudicar a otros.

Se consulto la tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
EN EL PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS EN LA
PROVINCIA DE HUANCAVELICA - 2015” del autor (Ortiz, 2016) de la
Facultad de Ciencias Empresariales. Para optar el titulo de: licenciado en
administracion en la UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA. El
Problema General es: ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la
Provincia de Huancavelica — 2015?, cuyo Objetivo General es: Determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica —
2015. La metodologia aplicada en la investigacion es de tipo correlacional debido
a que permite evaluar la relacion existente entre dos o mas conceptos en un
contexto en particular mediante el uso de: encuesta, cuestionarios, fichas de
resumen bibliografico y fichas de observacion. Los resultados de este estudio son

los siguientes:

v" Se determind que el clima organizacional tienen una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del programa nacional
CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de

la relacion hallada es de =71% que tienen asociado una probabilidad
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p=0,00<0,05 por lo que dicha relacion es positiva media. En el 53,1% de casos
el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el desempefio laboral es

alto

Se determiné que el ambiente fisico como parte del clima organizacional
tienen una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el
personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=58% que tienen
asociado una probabilidad p=0,00<0,05 por lo que dicha relacion es positiva

media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente fisico es alto.

Se determiné que el ambiente social como parte del clima organizacional
tienen una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el
personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=67% que tienen
asociado una probabilidad p=0,00<0,05 por lo que dicha relacion es positiva

media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente social es medio.

Se determiné que el ambiente social como parte del clima organizacional
tienen una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el
personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=67% que tienen
asociado una probabilidad p=0,00<0,05 por lo que dicha relacion es positiva

media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente social es medio.
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La presente investigacion da a conocer la importancia de mejorar el desempefio
dentro de la organizacién para lo cual se han realizado varias consultas
bibliograficas sobre el manejo del clima organizacional en una entidad, donde
(Martinez M. J., 2016) da a conocer al clima organizacional como el conjunto de
percepciones de los trabajadores acerca del entorno en el que laboran, lo que
genera satisfaccion y compromiso en el rendimiento de los individuos para

llevarlos al cumplimiento de sus metas.

A través de este estudio contextualizaremos el clima organizacional como
resultado del desempefio para establecer objetivos que nos permitiran plantear
soluciones a problematicas dadas en el instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
pues, si bien es cierto las problematicas mayores se dan en base a la falta de
comunicacion, desmotivacion, y autoritarismo por parte de los jefes, impidiendo
muchas veces el crecimiento profesional que dan como resultado abstinencia a la

hora de tomar decisiones, por cuenta propia (Almazan, 2015).

Por tal razon se plantea la propuesta, dado que en la mayoria de las instituciones
publicas se presentan estas problematicas, y el objetivo de este estudio tiene como
propoésito ejecutar posibles soluciones que eviten que se sigan desarrollando los
limitantes en los colaboradores de las instituciones, esto a su vez permite el
desarrollo profesional de los mismos, ya que mejorarian sus capacidades de toma
de decisiones, evitando que el unico que tome dichas decisiones sea el gerente o
director encargado para dar cabida a los demas que también hacen parte de la

institucion.
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1.2. Desarrollo de las teorias y conceptos

1.2.1. Clima organizacional

Segun (Orellana, 2014) “La definicion de clima organizacional tiene
distintas caracteristicas, que son percibidas indirectamente o
directamente por los trabajadores de una organizacion, ya que cada
empleado percibe de distinta manera el medio en el que se desenvuelve.
Por lo tanto es un expresion individual de la percepciéon que los
directivos y trabajadores se plasman de la organizaciéon donde se

desempeitan” (p. 121).

Clima organizacional en definicion se plantea como la forma de percibir la
relacion laboral dentro de la organizacion, desde el enfoque administrativo se
puede decir que su funcion radica en lograr un vinculo entre jefes y colaboradores
a fin de eliminar el ausentismo e individualismo, pues su afecto positivo o
negativo influye en el desempefio del talento humano, el rol del estudio climatico
en las entidades es encontrar las falencias laborales para corregirlas y aumentar la

productividad.

Segun (Universidad Militar Nueva Granda, 2014) “Es el patron que define
las caracteristicas de la organizacion con relacién a la calidad del
ambiente interno que se viva dentro de esta, el cual puede ser percibido
por sus miembros como positivo o negativo e influye directamente en

sus actitudes” (p. 11).
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El clima organizacional corresponde a las caracteristicas percibidas del ambiente
interno y que influye en los individuos de manera positiva o negativa, el resultado
del clima oraganizacional comprende factores personales e individuales como:
actitudes, valores y normas que interactuan entre si y determinan el

comportamiento y desempefio en los subordinados.

Segun (Prado, 2015) “El clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social o contextual de Ila
organizacion de la cual forman parte los trabajadores. El clima
organizacional corresponde a las percepciones compartidas de aspectos
tales como politicas, practicas y procedimientos organizacionales

formales e informales.” (p. 116).

El clima organizacional es considerado uno de los aspectos mas importantes en
una empresa que abarca las condiciones sociales de la organizacion, asi como
también la psicologia individual que repercute al comportamiento del talento

humano en su desempefio laboral.

1.2.1.1.Trabajo en Equipo

Segtin (Tamayo, 2017) “Esta concepcién implica una accién coordinada,
llevada a cabo por dos o mas individuos, lo que implica metas acordadas
en conjunto, y exige entendimiento claro y respeto de los roles y las
funciones de cada miembro. El trabajo en equipo, mas que un fin, es un
proceso y requiere la habilidad de trabajar como colegas, en vez de

superior-subordinado” (p. 2).
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El trabajo en equipo es la labor realizada por dos o mas personas, sin dejar de lado
el respeto, es decir es la accion de trabajar como colegas y sin discriminacion

alguna.

Segun (Dessler, 2015) “El trabajo en equipo no necesariamente surge de
forma natural, de manera que las compaiiias dedican muchas horas a
capacitar a los trabajadores para que cooperen y se escuchen entre si.
Los equipos efectivos también requieren de habilidades
administrativas, como la solucion de problemas, el manejo de las
reuniones del grupo, la toma de decisiones consensuadas y el liderazgo

de equipo” (p. 201).

El trabajo en equipo no es algo que surge de manera natural o por voluntad propia
por parte de los colaboradores de una entidad, por ello en la actualidad las
organizaciones optan por instruir a sus empleados, brindando capacitaciones que
les permita no solo mejorar el servicio prestado, sino también fortalecer sus
habilidades, destrezas y liderazgo para desempefiarse de manera adecuada y

profesional en reuniones grupales y tareas asignadas.

Segin (Gomez L. R., 2016) “Se compone de miembros que abarcan
todas las areas funcionales u organizativas y cuyo objetivo consiste en
analizar cuestiones complejas (por ejemplo, la introduccion de una
nueva tecnologia, Ia mejora de la calidad de un proceso laboral que
abarca a varias unidades funcionales o el fomento de la cooperacion

entre trabajadores y directivos en una negociaciéon)” (p. 57).
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El trabajo en equipo comprende el desempefio de los miembros de una
organizacion cuyo propésito radica en resolver problemas complejos, el designio
va mas alla de crear vinculos entre colaboradores y directivos, pues su orientacion

esta en mejorar los procesos laborales y cumplir con los objetivos institucionales.

1.2.1.2. Productividad empresarial

Segtin (Montoya, 2014) “La productividad del trabajo, es una relacion
entre la produccién y el personal ocupado y refleja que tan bien se esta
utilizando el personal ocupado en el proceso productivo. Ademas,
permite estudiar los cambios en la utilizacion del trabajo, en la
movilidad ocupacional, proyectar los requerimientos futuros de mano
de obra, determinar la politica de formacién de recursos humanos,
examinar los efectos del cambio tecnolégico en el empleo y el

desempleo” (p. 8).

La productividad describe la capacidad que tiene la empresa o los trabajadores
para producir y se refleja mediante los resultados obtenidos, el personal ocupado
por su parte lograra el mejoramiento de los procesos y requerimiento

empresariales a fin de crecer y mejorar su estatus en el medio empresarial.

Segin (Morelos & Nuiiez, 2017) “La productividad es la eficiencia con la
que una organizacion o economia utiliza los recursos humanos, capital,
materiales, energia, conocimiento, etc., para producir bienes y servicios.
Esta aumenta cuando los productos obtenidos crecen mas riapido que

los recursos utilizados” (p. 333).
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Productividad es la capacidad de producir, se refleja en la forma de como una

organizacion brinda un bien o servicio de manera eficiente.

Segun ( Oficina Internacional del Trabajo (OIT), 2016) “La productividad
es el uso eficaz de la innovacién y los recursos para aumentar el
agregado afadido de productos y servicios. Al aumentar su
productividad, mejora el rendimiento de su empresa y, por lo tanto,

aumenta sus ganancias” (p. 13).

La productividad esta relacionada con el sistema operativo y la innovacion, el

proposito se centra en mejorar el rendimiento de la empresa y sus ingresos.

1.2.1.3. Satisfaccion laboral

Segin (Gallegos, 2014), “Se define la satisfaccion laboral como un
estado emocional positivo y placentero de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto, mientras que el clima organizacional
se concibe como la percepcién que tienen los individuos sobre el

ambiente interno de su trabajo” (p. 190).

Satisfaccion laboral es conocida como un elemento de la felicidad, mas sin
embargo se la puede considerar como el efecto positivo obtenido de los resultados
placenteros de una actividad emprendida, lo que indica que el hecho de estar
satisfecho no necesariamente quiere decir que se esté feliz, sino mas bien estar
conforme con lo realizado y sus resultados son percibidos en el ambiente interno

de la organizacion.
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Segun (Jaramillo, 2017) “La satisfaccion laboral es una categoria que
revela un estado emocional favorable producto de la percepcion de las
experiencias laborales y que predispone al sujeto respecto a su trabajo.
Son multiples los factores que pueden incidir y condicionar, es decir,
que conllevan a un resultado, que comienza desde la etapa de
formacion, preparacion para el desempeiio  hasta los

perfeccionamientos que se van forjando a lo largo de la vida” (p. 3).

La satisfaccion laboral es considerada el resultado obtenido por el trabajador
respecto a su empleo, e influye en el estado emocional del mismo, donde su
percepcion puede generar consecuencias positivas o negativas. Por otra parte los
factores que inciden en la satisfaccion comienzan desde la etapa de formacion
profesional para el desempefio, hasta lograr el dominio y perfeccionamiento de las

labores.

Segun (Vega, 2014) “La satisfaccion laboral es importante en cualquier
tipo de trabajo, no sélo en términos del bienestar deseable de las
personas dondequiera que trabajen, sino también en términos de

productividad y calidad” (p. 66).

La satisfaccion laboral consiste no solo en brindar bienestar al personal que labora
dentro de la organizacion, un trabajo satisfactorio se vuelve importante en la
organizaciéon ya que incrementa su volumen productivo y eleva nivel de
categorizacion o posicion de la entidad por la calidad de servicio que brida a sus

clientes o usuarios.
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1.2.2. Desempeiio Laboral

Segun (Morgan, 2015), “El desempeiio laboral es una herramienta que
mide el concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes
internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda informacion sobre
su desempeiio y sus competencias individuales con el fin de identificar
areas de mejora continua que incrementen su colaboracién al logro de

los objetivos de la empresa” (p. 14).

El desempefio laboral mide el rendimiento entregado por parte de los
subordinados a la empresa, el cual permite identificar las areas con efectos
positivos o negativos, el proposito de medir el desempefio es mejorarlos para

lograr cumplir con los objetivos trazados.

Segun (Ochoa, 2016) “El desempeiio no es el resultado hacia el cual se
dirige la accion. Una cosa es entonces la accion y otra es el resultado.
Sin embargo, lo que se denomina desempeiio no es cualquier tipo de
accion humana sino aquella dirigida intencionalmente hacia la
obtencion de un resultado, es accion con un propdésito consciente; y el
resultado es el efecto o consecuencia de dicha accion, pero en él también
intervienen otros agentes con la capacidad de facilitar o entorpecer esta

asociacion entre comportamiento y resultado” (p. 205).

Desempefio es la forma de realizar una actividad o accion orientada a la obtencion
de buenos resultados, cominmente desempeiio tiene como efecto el sobresalir

ante otras actividades.
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Segun (Salas, 2014) “El desempeiio laboral como se ha analizado en
documentos anteriores, es el comportamiento o conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso
salud/enfermedad de la poblacién, donde a su vez influye de manera

importante el componente ambiental” (p. 15).

El desempefio laboral es la variable clave dentro de las organizaciones, su
medicion esta dada por el comportamiento de los trabajadores, se refiere al

desenvolvimiento técnico e interpersonal.

1.2.2.1. Asignacion de tareas

Segin (Martinez A. V., 2016) “Asignacion de tareas en un sistema de
multicomputadoras se describe la forma en que se realiza la planificaciéon
de las tareas en la cola de espera de los sistemas paralelos, y el proceso de

la asignacion de tareas a la malla de procesadores” (p. 291).

Asignar tareas es el proceso de brindar ocupaciones a un personal de forma
paralela, de manera que esta sea elaborada de acuerdo a una planificacion que
permita a quien las ejecuta cumplirlas en un lapso de tiempo acorde al tiempo

establecido.

Segin (Pérez, 2016) “El conjunto de actos de especializacion, mas o
menos homogéneos, que se ponen bajo la responsabilidad de una

persona, al tender a un fin unitario” (p. 1).



Se define a la asignacion de tarea como el acto de entregar actividades acorde a
los conocimientos de una persona de manera que esta se haga responsable y la

lleve a efecto de la mejor manera.

Segtin (CEFTRAL, 2015) “En cualquier caso, el responsable tltimo de la
asignacion de tareas entre los distintos miembros de su equipo es el Jefe
Trafico o el Responsable de Area. En la practica, esta asignacion se
efectia habitualmente de forma improvisada, por la necesidad de
adaptarse constantemente a un entorno dinimico en el que las
decisiones se tienen que adoptar en periodos de tiempo muy cortos” (p.

19).

Dentro del contexto empresarial la asignacion de tareas recae en el jefe del
departamento, puesto que es quien lleva el control del area y es quien esta ligado a
la actividad, comiinmente esta persona lo hace para cubrir una necesidad en base a
la dinamica que maneje la entidad y se ajusta a los requerimientos necesarios, con

la finalidad de cumplir con las metas trazadas.
1.2.2.2. Comunicacién organizacional

Segun (Castro, 2014), “La comunicacién organizacional es aquella que
establecen las instituciones y forma parte de su cultura o de sus normas.
Debido a ello, la comunicacion entre los funcionarios de diferente
niveles, los jefes y sus subordinados, y los directivos con el resto de la

organizacion, debera ser fluida” (p. 15).
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La comunicacion en la organizacion es indispensable, debido al efecto que
proporciona en los funcionarios de las entidades, la carencia de este factor afecta
de manera directa a la cultura organizacional, y esta a su vez es reflejada en el
contexto climatico de la institucion, por ello es necesario impulsar una

comunicacion fluida entre jefes y subordinados en una institucion.

Segin (Apolo, 2014), “Dentro de las instituciones publicas el error mas
comun es no establecer procesos de comunicacion a largo plazo que
permitan llegar a un objetivo, muchos puestos de trabajo son de libre
remocion, lo cual ocasiona que con la llegada de un nuevo director se
cambien los procesos comunicacionales, lo que no permite tener un
escenario con estrategias a largo plazo. Lo importante, en este caso es
observar y tener argumentos valederos que permita crear estos
procesos, no desde la perspectiva del director como el actor central, sino
desde los contextos, las tramas y los escenarios que se presentan en la

institucion” (p. 24).

La comunicacion en las entidades publicas se ve afectada debido a que estas no
plantean estrategias que direccione a sus funcionarios al cumplimiento de sus
objetivos, puesto que piensan que mediante la comunicacion se emite informacion
que aporta los conocimientos de los demas dejandolos en una posicion inferior,
debido a que enriquecen sus conocimientos y en la organizacion se posicionan en
un rango superior, tanto asi que ante asignacion de nuevos directivos se tornan

mas competitivos rechazan la relacion afectando al clima organizacional.
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(Valencia, 2016) “La comunicacion organizacional permite interactuar
de forma estratégica ante la necesidad de establecer organizaciones mas
dinamicas frente a los cambios, al generar nuevas formas de actuar, al
ser consideradas hoy en dia una funcién directiva y gerencial, orientada
a la interaccion de las empresas publicas y privadas, a personas
naturales o juridicas, con diferentes audiencias o publicos para influir,
generar recordacion, y mantener la reputacion deseada de acuerdo con

los objetivos propuestos por la organizacion” (p. 12).

La comunicacion organizacional es considerada una necesidad, debido a que toda
actividad a realizar dentro una organizacion o entidad permitira llevar un orden en
el proceso evolutivo de la misma, la comunicacion es responsabilidad de cada

empleado puesto que todos participan a fin de alcanzar los objetivos planteados.

1.2.2.3. Infraestructura Empresarial

Segin  (Serebrisky, 2014) “Infraestructura es sinénimo de
competitividad, desarrollo, impulso economico e integracion. A su vez, y
en forma creciente, la infraestructura es un sinéonimo de calidad de

vida, democracia, equidad e inclusién social” (p. 3).

La infraestructura desde el punto de vista humano se da por el entorno fisico de un
lugar, pero desde el punto de vista administrativo la infraestructura empresarial
esta ligada a un sinnumero de variables que la contemplan como: la calidad del
servicio, el impulso que genera en el desarrollo de las actividades, entre otras

COSsas.
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Segun (Fredes, 2015) “Parte de una construccion que esta bajo el nivel
del suelo y conjunto de elementos o servicios que se consideran
necesarios para la creacion y funcionamiento de una organizacion

cualquiera” (p. 10).

La infraestructura empresarial es considerada como el lugar fisico que posee una
institucion desde el nivel de suelo hasta el conjunto de elementos que la
conforman, donde su adecuacion o estado es indispensable dentro de lo laboral, ya
que cada parte de ella, son necesarias para realizar un adecuado desenvolvimiento
dentro de la misma, siendo el factor principal debido a que su estabilidad
repercute de manera directa en el desempefio del talento humano de la

organizacion.

Segun (Palos-Sanchez, 2017) “La infraestructura esta preparada para el
uso del publico en general. Puede ser de propiedad, administrado y
ejecutado por una empresa, academia, por instituciones del gobierno, o
alguna combinacion de ellos. Unicamente existe en la ubicacion del

proveedor del servicio” (p. 6).

La infraestructura empresarial es considerada el area fisica de la cual dispone una
entidad publica o privada para brindar servicio a la poblacion inmersa en su
actividad o giro de negocio, pudiendo ser propio o simplemente utilizado por
alguna persona juridica, la cual puede ser de propiedad estatal o particular, se la
denomina también por su superficie de suelo al cual se describe como medio de

desenvolvimiento de trabajo.
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1.3. Fundamentos filosoficos, sociales, psicolégicos, legales:
1.3.1. Filoséficos.

La Fundamentacion del trabajo in;/estigativo se da en base a criterios esenciales
donde el trabajo en equipo se vincula con la entrega del servicio, por su parte el
trabajo en equipe esta relacionado con la comunicacion efectiva para lo cual el
filosofo Aristoteles manifesto: “El hombre creador del lenguaje, utiliza las
palabras como vehiculo para transmitir sus ideas y lograr sus metas”, y es lo que
debe ser utilizado, en las relaciones laborales y el servicio prestado para quienes
tienen como filosofia brindar atencion de calidad a la sociedad con la finalidad de

cumplir sus expectativas.

El éxito de la empresa es impulsado por una fuerza llamada talento humano,
donde el esfuerzo diario de quienes la conforman aportan en su crecimiento, para
lo cual el clima organizacional que se maneje dentro de la misma hace referencia
al trato que reciben dentro de ella, Robert Collier manifiesta “El éxito es la suma
de pequefios esfuerzos repetidos dia tras dia”, para que una empresa llegue a tener
éxito debe brindar una ambiente armonico que genere motivacion en el dia a dia al

personal que la conforma para ser mas productivo.

1.3.2. Sociales

El estudio esta centrado en aspectos sociales debido a que el mejoramiento del
servicio prevé llevar a la institucion a brindar mejor trato a quienes hacen uso del

mismo.
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La constitucion de la republica del Ecuador 2008 establece en el Titulo II de
Derechos, Capitulo primero de los Principios de aplicacion de los derechos
fundamentales, en su articulo 11, inciso 2 “Todas las personas son iguales y

gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades”.

Por otra parte el estudio se vincula con lo social debido a que sus dirigentes
contribuyen con actividades sociales y educativas desarrolladas en el entorno de la
institucion, se dan capacitaciones de beneficios sociales prestados y contribuyen

de manera indirecta en el fortalecimiento de las actividades de servicios.

1.3.3. Psicologicos

El servicio que presta el IESS de Santa Elena, est4 vinculado con lo psicologico a
fin de brindar un servicio de calidad, pues, si bien es cierto uno de los aspectos
mas relevante dentro en la psicologia laboral es que los funcionarios deben
programar sus actividades diarias, con la finalidad de coordinar el servicio a los
usuarios, atencion a la documentacion respectiva de las peticiones de los mismos
y las visitas de campo, ademas de las actividades institucionales como
capacitaciones y reuniones. Todas y cada una de las actividades demandan de

motivacion para que las tareas se desarrollen de la mejor manera.

El crecimiento institucional se basa en la formacion del talento humano en cuanto
al area personal y profesional, siendo el respeto uno de los principales valores
para lograr tener un desempefio laboral adecuado, por lo cual la constitucion de la
republica en la seccion octava de trabajo y seguridad social, articulo 33 estipula el

respeto digno y un vida decorosa justa como derecho laboral.
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1.3.4. Legales

Para el estudio del clima organizacional se ha considerado leyes relacionadas con

el desarrollo de este tema, por lo que hemos considerado las siguientes leyes:

Constitucion de la Repuablica del Ecuador, afio 2008

TITULO I DERECHOS

Capitulo Segundo

Seccion octava: Trabajo y seguridad social.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico,
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.

Capitulo Tercero

Seccion novena: Personas usuarias y consumidoras.

Art. 52.- Las personas tienen derecho a disponer de bienes y servicios de optima
calidad y a elegirlos con libertad, asi como a una informacion precisa y no

engafiosa sobre su contenido y caracteristicas.

Los articulos establecidos en la Constitucion considerados anteriormente

determina que toda persona usuaria de un servicio merece recibir calidad en sus
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prestaciones, razon por la cual se ha considerado factible plantear un plan de
mejoramiento organizacional que permita mejorar el desempefio de los
funcionarios a su vez brinde un buen clima organizacional al IEES, puesto que
este contribuira con el mejoramiento profesional del talento humano de la

institucion y el servicio que presta.

Plan Nacional del Buen Vivir, aiio 2013-2017

Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la
supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera,
se establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor mas de
produccion, sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el
despliegue de los talentos de las personas.
v" 9.1. Impulsar actividades econémicas que permitan generar y conservar
trabajos dignos, y contribuir a la consecucion del pleno empleo

priorizando a los grupos historicamente excluidos.

v' 9.2. Promover el trabajo juvenil en condiciones dignas y emancipadoras

que potencien sus capacidades y conocimientos.

v' 9.3. Profundizar el acceso a condiciones dignas para el trabajo, la
reduccion progresiva de la informalidad y garantizar el cumplimiento de

los derechos laborales.
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v' 9.4, Establecer y garantizar la sostenibilidad de las actividades de
autoconsumo y autosustento, asi como de las actividades de cuidado

humano con enfoque de derechos y de geénero.

v' 9.5, Fortalecer los esquemas de formacion ocupacional y capacitacion
articulados a las necesidades del sistema de trabajo y al aumento de la

productividad laboral.

Dado el objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Vivir que busca garantizar el
trabajo digno en todas sus formas, toda persona que brinda servicio dentro de una
entidad debe ser considerada como un elemento indispensable, por lo cual se le
debe brindar un trato digno que les permita potenciar su capacidad de destreza y
conocimientos.

El propésito del Plan radica en brindar un apoyo a quiénes entregan sus servicios
garantizando su salud , brindando sentido de pertenencia, de manera que se

desenvuelva en entorno agradable y progresivo.

Ley Organica de Defensa del Consumidor, (Ley No. 2000-21)

Cap. V.-Responsabilidades y obligaciones del proveedor

Art. 18.- Entrega del bien o prestacion del servicio.- Todo proveedor esta en la
obligacion de entregar o prestar, oportuna y eficientemente el bien o servicio, de

conformidad a las condiciones establecidas de mutuo acuerdo con el consumidor.

La propuesta planteada del analisis de clima organizacional se respalda en el Art.

18 correspondiente al Cap. V de la Ley Organica de Defensa del Consumidor,



(Ley No. 2000-21), debido a que para prestar un servicio oportuno y eficiente, es
necesario que el talento humano de la institucion desarrolle un buen trabajo en
equipo y liderazgo, el mismo que contribuya para garantizar la prestacion de

servicio y la satisfaccion de los usuarios.

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, LOSEP

TITULO V

DE LA ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANO
Capitulo 1:

Sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector puiblico

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano.- Es el
conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los
servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia,
eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el

servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.

De acuerdo a la Ley Organica de Servicio Publico en el articulo 53 del Titulo 5
De la administracion técnica del talento humano, se respalda el Desempefio
laboral debido, impulsa a promover las habilidades técnicas y personales del
personal de las instituciones publicas, sin desmerecer sus labores brindando
igualdad sin discriminacion de acuerdo a la Ley, lo que permite mejorar el Clima

Organizacional de la institucion.



LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS, LOEP

TITULO IV

DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LAS EMPRESAS
PUBLICA

Art. 20.- Principios que orientan la administraciéon del talento humano de las
empresas publicas.- Los sistemas de administracion del talento humano que
desarrollen las empresas publicas estaran basados en los siguientes principios:

1. Profesionalizacion y capacitacion permanente del personal, mediante el manejo
de un Plan de Capacitacion y fomento de la investigacion cientifica y tecnologica
acorde a los requerimientos y consecucion de objetivos de la empresa;

5. Evaluacion Periddica del desempefio de su personal, para garantizar que €ste
responda al cumplimiento de las metas de la empresa publica y las
responsabilidades del evaluado en la misma y estructurar sistemas de capacitacion
y profesionalizacion del talento humano de las empresas publicas;

La Ley Organica de Empresas Publicas, LOEP ampara al funcionario publico
mediante el Art. 20 del Titulo 4 de la Gestion del Talento Humano de las
Empresas Publicas, debido a que para que el personal logre cumplir con los
objetivos y metas trazadas por la institucion, esta debera capacitarlos y brindarles
seguimiento en base a las responsabilidades asignadas, lo que da como respaldo a
la propuesta planteada en brindar un plan de mejoramiento del clima

organizacional.
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipos de investigacion

El presente trabajo de investigacion es considerado de enfoque correlacional con
hipotesis, debido a que este nos permite indagar sobre la relacion entre dos
variables, el propésito es cubrir dudas en base al objeto de estudio de causa -

efecto.

El enfoque de investigacion desarrollado en el trabajo es cualitativo-cuantitativo:

El enfoque Cualitativo, da cabida al lenguaje como tal, ademas conlleva a
realizar interpretaciones humanas y estas a su vez permiten dar solucion a
problemas, lo cual hace referencia a los atributos humanos, permitiéndonos
comprender el porqué del comportamiento humano en las organizaciones, en
especial el del talento humano de IESS de Santa Elena, (Sampieri, 2014), “Utiliza
la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o

revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.”.

El enfoque cuantitativo, en el estudio demanda de datos estadisticos basados en
los resultados obtenidos en el proceso de recoleccion de datos, por lo cual se
realizaron encuestas a los funcionarios del IESS con la finalidad de profundizar
nuestro tema, (Sampieri, 2014) “Utiliza la recoleccion de datos para probar
hipdtesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.
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2.2. Métodos de la investigacion

Para la presente investigacion se consider¢ implementar los siguientes métodos de

investigacion.

v Inductivo — deductivo: El conocimiento procesado mediante la inferencia
inductiva permitié conocer de manera particular los hechos que suscitan en
el campo laboral y la forma como se conectan las variables aplicadas. La
forma de inferencia deductiva muestra las leyes que son aplicadas en los

hechos constituidos como un todo.

v" Analitico: El proceso de descomposicion analitica permitié determinar la
naturaleza de la problematica y dar solucion a la misma, mediante la
observacion de causas - efecto, por lo que se considerd aplicable debido a
que se pretende conocer los problemas referente al clima organizacional

que se presentan en el IESS de Santa Elena.
Para la recoleccion de datos se utilizo las siguientes técnicas:

v Entrevista: Con la finalidad de obtener informacion verbal directa acerca
de la problematica planteada se procedié a la realizacion de preguntas
planteadas y estructuradas a la directora Ing. Maria José¢ Cueva y demas

Jefes Departamentales de la entidad.

v' Encuesta: Se elaboré un cuestionario de preguntas que permitio extraer
informacion de los colaboradores y afiliados de la Direccién Provincial del

IESS de Santa Elena sobre el desempefio laboral de sus funcionarios.



2.3. Diserio de muestreo

La poblacion y muestra comprende la seleccion del personal que estuvo inmerso
en nuestro estudio, por una parte se considero al Talento humano del IESS que
constituyo el objeto a estudiar, y por otra el personal inmerso en los resultados de
desempefio laboral de los funcionarios que comprende a los usuarios del Seguro

Social.

2.4. Poblacion

La poblacion considerada objeto de estudio, comprende dos segmentos que son el
personal del Talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de
Santa Elena que esta conformado por 28 funcionarios entre ellos: directora, jefes
departamentales y demas servidores publicos y la comunidad usuaria proyectada
en el cuadro 1 cuya poblacion esta clasificada en de acuerdo a la modalidad de

afiliacion y ubicacion:

Cuadro 1: Poblacién usuaria

Afiliados (Num) LA LIBERTAD | SALINAS AN BANIS
ELENA ELENA
PRIVADA 5.005 5.258 6.947 17.210
PUBLICA 4.642 1618 4.895 11.155
SEMI CONTRIBUTIVO 1.171 603 2.817 4.591
VOLUNTARIO 412 435 389 1.236
Relacion Trabajo 11.230 7.914 15.048 34.192

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon
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Muestreo

Para el disefio de la muestra se planteo la siguiente formula de poblacion finita:

_ N.z%p.q
" iy g+ Ne2

34.192.(1,96)2.(0,5) .(1 —0,5) B
(1,96)2.(0,5).(1—0,5) + 34192(0,05)2

34.192.(3,8416).(0,5).(0,5) B
(3,8416).(0,5).(0,5) + 34.192(0.0025)

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS consta de una autoridad,

Jefes departamentales, Funcionarios publicos y afiliados.

Cuadro 2: Muestra

Muestra
N° Descripcion Cantidad | Porcentaje (%)
1 Autoridad 1 0,25%
2 Jefes departamentales 5 1,23%
3 Funcionarios publicos 22 5,39%
4 Afiliados 380 93,13%
Total de Poblacion 408 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejilion Mejillon
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2.5. Disefio de recoleccion de Datos

Para la debida recoleccion de datos se procedi6 a la utilizacion de:

a)

v

b)

Técnicas:

Encuestas: Conjunto de preguntas de respuestas opcionales direccionadas
a los subordinados y usuarios de la Direccion Provincial del IESS de Santa
Elena, los datos obtenidos fueron analizados, por consiguiente la

informacion respectiva dio paso al desarrollo el tema investigativo.

Entrevista: Conjuntos de preguntas de respuestas abiertas a criterio
personal, direccionadas a la Directora y Jefes Departamentales de la
Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de seguridad Social de

Santa Elena, para la extracciéon de informacion necesaria.

Instrumentos:

Guia de entrevista.- Documento utilizado como herramienta de soporte
con preguntas estructuradas o no estructuradas, para extraer datos
puntuales y relevantes, aplicada de manera directa a la directora y jefes
departamentales del IESS, para cubrir dudas referente al manejo del Clima

organizacional.

Cuestionario.- Documento utilizado como herramienta con preguntas
estructuradas para la extraccion de informacion necesaria y representativa

dirigida a todos los funcionarios de IESS de Santa Elena.



CAPITULO I1I
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis de datos

3.1.1. Resultados de las entrevistas dirigidas al Director y a los S jefes

departamentales del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

1) ;Considera usted que sus colaboradores trabajan en equipo?

Seglin la informacion proporcionada por los Jefes de las unidades del IESS de
Santa Elena, dentro de la institucion la mayoria de veces si se trabaja en equipo,
debido a que cada unidad busca el desarrollo adecuado de labores, sin embargo no
todos expresan desarrollar sus actividades de esta manera en todo tiempo, lo que
permite deducir que no todos los departamentos estan vinculados, a pesar que la
mayoria de los superiores estimulan a sus colaboradores a desarrollar este método
de trabajo, existen otros que no lo hacen y distorsionan el ambiente de trabajo.

2) ¢(Es adecuada la comunicacion entre sus subordinados?

Segun los funcionarios encargados de las diferentes areas de la institucion, estos
concuerdan que la comunicacion es fundamental para la correcta ejecucion de las
funciones asignadas, para evitar cometer errores e incumplimientos de
reglamentos, ademas aclaran que para provocar la correcta comunicacion
empiezan por poner ejemplo ellos mismos y al mismo tiempo que esta se puede
mejorar en la institucion, dando a inferir que la comunicacion dentro de la

institucion se esta dando de manera regular.
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3) (Qué aspectos se analizan para la asignacién de tareas y funciones a

sus colaboradores?

Pese a que no todos concuerdan en sus respuestas, uno de los funcionarios
encargados de las unidades indica que para la asignacion de tareas se analizan
factores como: la actitud, agilidad, predisposicion, la responsabilidad e
inteligencia que poseen sus colaboradores para asegurar un trabajo Optimo,
ademas se considera el perfil y la experiencia laboral.

4) ;Considera usted que existe el respectivo compromiso de los

funcionarios con la Institucion?

Respecto a esta pregunta los entrevistados manifestaron que no todos estan
comprometidos con la Institucion, por cuanto el personal contratado es el que se
siente mas comprometido con la institucion, lo que no ocurre con el personal
antiguo y/o de nombramiento, por otra parte se menciond que el compromiso es
limitado, puesto que el compromiso institucional solo se da hasta las 5 de la tarde
y luego de eso lo expresado se pierde.

5) ¢Se cumple el desempeifio laboral de sus colaboradores de acuerdo a la

planificacion?

Respecto a la informacion proporcionada, los jefes departamentales indican que
no todos sus colaboradores asumen: cabalmente sus funciones, responsabilidades
y las disposiciones encomendadas; ya que de un pequeflo grupo no se obtiene el
resultado esperado por la institucion, debido a que existe un bajo nivel de

compromiso e inadecuada distribucion de tareas.
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6) (Qué tipo de estrategias implementan como jefes para mejorar la

productividad de sus colaboradores?

La mayoria de los jefes concuerdan con sus estrategias utilizadas para mejorar la
productividad institucional que son:

v' Brindar un ambiente armonico
v Solucionar problemas dentro de la institucion
v Exhortan a ser auténticos y amigables

No obstante, podemos darnos cuenta que no son estrategias administrativas que
logren despertar el interés y compromiso en los colaboradores para mejorar la
productividad. Sin embargo uno de los directivos indica utilizar la motivacion y el
trabajo en equipo para darle sentido de pertenencia en la institucion.

7) (Qué hace la empresa para lograr la satisfaccion por parte de sus

colaboradores?

La informacion obtenida refleja que la mayoria de los jefes buscan satisfacer a sus
colaboradores mediante el respeto de sus dias no laborales. Sin embargo se
manifestd que no todos los directores se preocupan al 100% de las necesidades de
sus colaboradores, descartando lo econdmico, existen malestar en los diferentes
puestos de trabajo y/o area de trabajo que necesitan ser cubiertos como: conflictos
o falta de herramientas de trabajo. Por otra parte uno de los jefes expreso que: "El
IESS no solo es area médica, sino que presta otro tipo de servicios los cuales
requieren ser mejorados. Cuando se consideren los puntos de vista de cada
servidor respecto al dia a dia, la imagen del IESS, podra mejorar notablemente y

por ende los servidores se sentiran mas satisfechos”.
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3.1.2. Resultados de las encuestas dirigidas a funcionarios del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social de la Provincia de Santa Elena.

Género de los Funcionarios del IESS

Cuadro 3: Género de los Funcionarios
Género

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Masculino 5 17.9% 17,9%
Valido Femenino 23 82.1% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 1: Género de los Funcionarios

Geéners

Porcentaje

Tiascubne F mlemma
Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaboradoe por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados obtenidos en base a los funcionarios encuestados de la Direccion
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social - IESS, muestran que del
total de 28 encuestados, el 82,1% representan al género femenino y el 17,9% al

masculino.
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Cargo de los Funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de

Santa Elena

Cuadro 4: Cargo de los Funcionarios

Cargo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Masculino 5 17,9% 17,9%
Valido | Femenino 23 82.1% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 2: Cargo de los Funcionarios

Cargo

Porcentaje

Jete Ceolaborador

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejilion Mejillon

Los resultados obtenidos respecto al cargo que desempefan los funcionarios en la
Institucion de Seguridad Social, demuestran que del total de los 28 encuestados el
82,1% son colaboradores, por consiguiente el 17,9% son director y jefes

departamentales.
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PREGUNTA 1: jRepercute en el clima organizacional de la institucion la falta de

compafierismo?

Cuadro 5: Repercusion del compafierismo en el clima organizacional

.Repercute en el clima organizacional de la institucion la falta de compafierismo?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 7.1% 7,1%
En desacuerdo 3 10,7% 17,9%
Valido | De acuerdo 9 32,1% 50,0%
Totalmente de acuerdo 14 50,0% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 3: Repercusion del compafierismo en el clima organizacional

(Repercute en el cluna organizacional de 1a institucion la falta de
compaierismo 7

Porcentaje
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillén Mejillon

La encuesta realizada refleja que el 50%, esta totalmente de acuerdo que el bajo
nivel de compafierismo repercute en el clima organizacional, el 32,1% también
estda de acuerdo, y tan solo el 7,1% considera que no afecta el clima
organizacional. Los resultados obtenidos permiten determinar que en realidad la
carencia de compafierismo dentro de la institucién repercute el ambiente de
trabajo, siendo un factor motivacional su resultado desfavorable hace que dentro

de la entidad el clima organizacional se torne distorsionado.
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PREGUNTA 2: ;Considera usted que se trabaja en equipo en la institucion?

Cuadro 6: Trabajo en equipo

. Considera usted que se trabaja en equipo en la institucion?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 28,6% 28,6%
En desacuerdo 10 35.7% 64 3%
Valido | De acuerdo 2 7.1% 71.,4%
Totalmente de acuerdo 8 28.,6% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 4: Trabajo en equipo

T onsidera uste:d gque se trabaja en eguipo en la 1 1 on?

Porcentaje

Totalmente en  En Desacuzndo Die acusrido Totalnents de
Dezacuerdo

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
FElaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

El 35,7%, de los encuestados estan en desacuerdo por cuanto no existe trabajo en
equipo, el 28,6% también indica estar en total desacuerdo, el 28,7% esta total
mente de acuerdo y tan solo el 7,1% se encuentra de acuerdo. En base a lo
obtenido se pudo determinar que en el IESS de Santa Elena, no se esta trabajando
en equipo, dado que no existe tan buena relacion entre colegas, lo que da lugar a
que el comportamiento de los funcionarios sea negativo y su funcion colectiva se
vea afectada, lo que no es adecuado para la entidad debido a que su influencia es

directa a los resultados reflejados en la productividad de la institucion.
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PREGUNTA 3: ;Considera usted que esta asignado al area de trabajo acorde a su
perfil profesional?

Cuadro 7: Perfil profesional

;. Considera usted que esta asignado al area de trabajo acorde a su perfil profesional?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 7,1% 7.1%
En desacuerdo 14 50,0% 57.1%
Valido | De acuerdo 5 17.9% 75,0%
Totalmente de acuerdo 7 25,0% 100%

Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 5: Perfil profesional

;Cousiaera usted gue esta asignando al area de trabajo acorde a su
& X% -
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Porcentaje
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

De los resultados obtenidos en las encuestas planteadas a los funcionarios, el
50,0% manifiesta estar en desacuerdo, por cuanto no se esta considerando el perfil
profesional en la ubicacion del area laboral, el 25% por lo contrario indica estar en
total acuerdo, seguido del 17,9% que esta de acuerdo. Dentro del IESS no se esta
tomando en cuenta el perfil profesional de los trabajadores debido a que los
resultados obtenidos demuestran que no todos los colaboradores ejercen funciones
acorde a sus conocimientos profesionales, lo que hace que la productividad de la

institucion se vea afectada.
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PREGUNTA 4: ;Piensa usted que la institucion brinda capacitacion necesaria

para fortalecer sus labores?

Cuadro 8: Capacitacion para fortalecimiento de labores

;Piensa usted que la institucion brinda capacitacién necesaria para fortalecer sus
labores?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 7.1% 7.1%
En desacuerdo 14 50,0% 57.1%

Valide | De acuerdo 8 28.6% 85,7%
Totalmente de acuerdo 4 14.3% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Megjillon Mejillon

Griafico 6: Capacitacion

(Piensa usted gue la institncion brinda capacitacion necesaria para
fortalecer sus labores?
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mgjillon Mejillon

Los resultados respecto a las capacitaciones que brinda la institucion para
fortalecimiento de las labores de sus colaboradores indican que el 50% esta en
desacuerdo, contrastando el 28,6% que manifiesta estar de acuerdo, y tan solo el
14,3% que esta totalmente de acuerdo. Por lo que se puede determinar que no todo
el personal que labora en el IESS ha recibido las capacitaciones necesarias para
fortalecer sus conocimientos y mejorar el servicio prestado, afectando

directamente la productividad de la institucion.
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PREGUNTA 5: ;Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por sus

jefes?

Cuadro 9: Aportacion de ideas

;Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 25.0% 25.0%
En desacuerdo 10 35,7% 60,7%
Valido | De acuerdo 3 10,7% 71.,4%
Totalmente de acuerdo 8 28.6% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 7: Aportacion de ideas

¢ Considera usted gque sus ideas sen tomadas en cuenta por sus jefes?

Porcentaje
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaboradoe por: Abel Efrén Mejillon Mejillén

De la encuesta aplicada respecto a la aportacion de ideas, el 35,7% de la poblacion
expresa estar en desacuerdo, el 25% indica estar en total desacuerdo, contrastando
solo el 28,6%, estando totalmente de acuerdo. Segun el resultado de las encuestas
podemos decir que dentro de la institucion los jefes departamentales no estan
considerando las ideas de sus colaboradores en la toma de decisiones, lo que
origina un limitando sentido de pertenencia por parte de los mismos y su efecto se

refleja en la desmotivacion e insuficiente entrega en sus labores.
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PREGUNTA 6: ;Cree usted que sus labores y responsabilidades son

gratificantes?
Cuadro 10: Labores y responsabilidades
;Cree usted que sus labores y responsabilidades son gratificantes?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 17.9% 17,9%
En desacuerdo 2 7,1% 25%
Valido | De acuerdo 10 35,7% 60,7%
Totalmente de acuerdo 11 39,3% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial [ESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 8: Labores y responsabilidades

(Cree usted que sus labores y responsabilidades son gratificantes?

Porcentaje
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Respecto a la gratificacion por las labores y responsabilidades encomendadas a
los funcionarios, el 39,3% de encuestados manifiesta estar totalmente de acuerdo,
seguido del 35,7% que manifiesta estar de acuerdo, contrastando tan solo el 17,
9% que indica estar en total desacuerdo junto con el 7,1% que esta de acuerdo.
Los resultados obtenidos en la encuesta indican que la institucion esta

desarrollando una correcta distribucion de labores y responsabilidades lo que

genera satisfaccion y gratificacion por parte de los servidores de la entidad.




PREGUNTA 7: ;Son asignadas de manera adecuada Las delegaciones de

responsabilidad y autoridad?

Cuadro 11: Delegacion de responsabilidad y autoridad

;Son asignadas de manera adecuada las delegaciones de responsabilidad y
autoridad?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0% 0%
En desacuerdo 10 35,7% 35,7%
Valido | De acuerdo 13 46,4% 82.1%
Totalmente de acuerdo 5 17,9% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direcciéon Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 9: Delegacion de responsabilidad y autoridad

iSon asignados de manera adecuada las delegaciones de
responsabilidad y autoridad?
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

En relacion a la delegacion de responsabilidad y autoridad asignada en el IESS
Santa Elena, el 46,4% manifiesta estar de acuerdo, sumando a esto el 17,9% que
de la misma manera expresa estar de acuerdo, discrepando el 35,7% que
manifiesta estar en desacuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que dentro de la
institucion se esta realizando una correcta asignacion de tareas, debido a que los
funcionarios expresan estar de acuerdo con la distribucion de responsabilidades

encomendadas y la autoridad brindada para ejercer.
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PREGUNTA 8: ;Cree usted que las tareas son asignadas de manera equitativa?

Cuadro 12: Equidad en las tareas
. Considera usted que las tareas son asignadas de manera equitativa?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 4 143 143
En desacuerdo 12 42,9 57,1
Valido | De acuerdo 9 32.1 89.3

w2

Totalmente de acuerdo 10,9 100%
Total 28 160%
Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena

Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 10: Equidad en las tareas
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Fuente: Direccion Provincial [ESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mgjillon Mejillon

En relacion a la asignacion de tareas de manera equitativa, el 42,9% de la
poblacion encuestada da a conocer que esta en desacuerdo, el 14,3% esta en total
desacuerdo, contrariando el 32,1% que manifiestan estar de acuerdo, seguido de
10,9% que expresa estar totalmente de acuerdo. La asignacion de tareas dentro de
la institucion se esta desarrollando de manera inadecuada, ya que los funcionarios
indican que no existe equidad en su distribucion, por lo que se debe considerar
otras directrices que abarquen las opiniones de los funcionarios para abarcar

resultados favorables globales.
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PREGUNTA 9: ;Cree usted que la comunicacion dentro de la institucion es

asertiva?
Cuadro 13: Comunicacion Asertiva
. Cree usted que la comunicacion dentro de la institucion es asertiva?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 7 25% 25%
En desacuerdo 11 39.3% 64,3%

Valido | De acuerdo 3 10,7% 75%
Totalmente de acuerdo 7 25% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 11: Comunicacidon Asertiva
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Fuente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

En relacion a la comunicacion asertiva aplicada en la institucion, el 39,3% de
funcionarios encuestados estan en desacuerdo, seguido del 25% que estan en total
desacuerdo y discrepa con otro 25% que estan totalmente de acuerdo. Dentro de la
institucion no se esta llevando una correcta asertividad en la comunicacion
institucional dado que existe discrepancia en opiniones, considerando que este
factor es indispensable dentro de una organizacion dado que su interaccion es de

gran aporte para el trabajo conjunto.
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PREGUNTA 10: ;Considera usted que la institucion cuenta con un adecuado

mecanismo de comunicacion?

Cuadro 14: Mecanismo de Comunicacion

. Considera usted que la institucién cuenta con un adecuado mecanismo de
comunicacion?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 3,6% 3.6%
En desacuerdo 14 50% 53,6%
Valido | De acuerdo 9 32,1% 85,7%
Totalmente de acuerdo 4 14,3% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccidon Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 12: Mecanismo de Comunicacion
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Fuente: Direccidon Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

En relacion al mecanismo de comunicacion manejado en el IESS Santa Elena, el
50% de la poblacion encuestada esta en desacuerdo, en contradiccion un 32,1%
que expresa estar de acuerdo y tan solo el 14,3% esta totalmente de acuerdo. En
los resultados obtenidos se puede evidenciar que en el IESS Santa Elena, no
cuenta con un mecanismo de comunicacion adecuado, siendo este factor de gran
importancia para incitar a los funcionarios a llevar una buena relacion entre

colegas y mejorar su desempefio laboral.
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equipos necesarios para ejercer su labor?

PREGUNTA 11: ;Cree usted que la institucion le provee de

Cuadro 15: Materiales y Equipos

. Cree usted que la institucion le provee de materiales y equipos necesarios para
ejercer su labor?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 6 21,4% 21,4%
En desacuerdo 10 35,7% 57,1%

Valido | De acuerdo 7 25% 82.1%
Totalmente de acuerdo 5 17.9% 100%
Total 28 100%

materiales y

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grifico 13: Materiales y Equipos
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En relacion a los materiales y equipos facilitados a los funcionarios del IESS
Santa Elena, el 35,7% de los funcionarios encuestados estan en desacuerdo,
seguido del 32,1% que contraria al estar de acuerdo, junto al 25% que también
afirman estar totalmente de acuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que la
institucion no se preocupa por brindar los materiales y equipos necesarios a sus
colaboradores, lo que genera dificultad en la prestacion de los servicios e

insatisfaccion por los usuarios.
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PREGUNTA 12: ;Son adecuadas las instalaciones de la institucion para

desempefar sus funciones ?

Cuadro 16: Infraestructura

. Son adecuadas para desempenar sus funciones las instalaciones de la institucion?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0% 0%
En desacuerdo 10 35,7% 35, 7%
Valido | De acuerdo 12 42,9% 78.,6%
Totalmente de acuerdo 6 21.4% 100%
Total 28 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 14: Infraestructura
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Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

En relacion a la infraestructura de la institucional, el 42,8% de los funcionarios
encuestados estan en desacuerdo, sumado un 21,4% que esta totalmente de
acuerdo, en oposicion el 35,7% que expresa estar en desacuerdo. Los datos
extraidos en las encuestas realizadas determinan que el IESS de Santa Elena
dispone de una infraestructura adecuada para brindar servicios ya que su
funcionalidad no solo depende de la capacidad intelectual y profesional de sus

colaboradores sino también de la adecuacidn de sus instalaciones.
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3.1.3. Resultados de las encuestas dirigidas a usuarios del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

Género de los usuarios del IESS

Cuadro 17: Género

Género

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Masculino 156 41,1% 41,1%
Valido | Femenino 224 58,9% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mgjillon Mejillon

Grifico 15: Género del Usuario
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Los resultados obtenidos en las encuestas dirigidas a los usuarios del servicio que
presta la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social —
IESS Santa Elena, muestra que el 58,9% corresponde al género femenino y el

41,1% al masculino.
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Modalidad de los afiliados del IESS

Cuadro 18: Modalidad del afiliado

Afiliado

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Dependiente 317 83.,4% 83,4%
Valido | Independiente 63 16,6% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 16: Modalidad del Afiliado
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Segun los resultados obtenidos en las encuestas dirigidas a los usuarios del
servicio que presta el IESS Santa Elena, indica que el 83,4% de la poblacion se
encuentra afiliada bajo la modalidad de dependencia, y tan solo el 16,6% registra

como independiente.
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PREGUNTA 1: ,Considera usted que existe buena relacion entre los

funcionarios del IESS?

Cuadro 19: Relacion entre funcionarios

; Considera usted que existe buena relacion entre los funcionarios del IESS?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 100 26,3% 26,3%
En desacuerdo 116 30.,5% 56,8%
Valido | De acuerdo 107 28.2% 85%
Totalmente de acuerdo 57 15% 100,0
Total 380 100,0

Fuente: Direccidon Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 17: Relacion entre funcionarios
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Elaboerado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Dado los resultados de la encuesta realizada, refleja que el 28,2% esta de acuerdo,
contrastando el 30,5% que esta en desacuerdo con la relacion existente entre
funcionarios, seguido del 26,3% que se encuentra en total desacuerdo. La relacion
entre compafieros o colegas en la institucion no es la adecuada ya que en los
resultados obtenidos en la encuesta, la mayoria de los usuarios indican estar en
desacuerdo, siendo este uno de los principales factores o claves para efectuar un

buen trabajo en equipo.
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PREGUNTA 2: ;Repercute en el clima organizacional de la institucion la falta

de compaferismo?

Cuadro 20: Repercusion del clima organizacional dentro de la Institucion

¢Repercute el clima organizacional dentro de la institucion la falta de
compaferismo?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 50 13.2% 13.2%
En desacuerdo 115 30,3% 43.4%
Valido | De acuerdo 127 33.4% 76,8%
Totalmente de acuerdo 88 23.2% 100,0%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillon

Grifico 18: Repercusion del clima organizacional dentro de la Institucion
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados de la encuesta realizada reflejan que el 33,4% de encuestados,
estan de acuerdo que el limitado compafierismo repercute el clima organizacional
del IESS, el 30% por el contrario estd en descuerdo, mientras que el 23,2%
expresa estar totalmente de acuerdo. El compafierismo es importante dentro de la
institucion, por lo que los usuarios consideran que en realidad su carencia afecta al
clima organizacional, ya que es uno de los factores motivacionales que

mayormente impulsa al personal a sentirse parte de la misma.
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PREGUNTA 3: ;Considera usted que la institucion cuenta con el personal
necesario para atender a sus usuarios?

Cuadro 21: Personal necesario para atencion a usuarios
. Considera usted que la institucion cuenta con el personal necesario para atender a
sus usuarios?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 60 15,8% 15,8%
En desacuerdo 123 32.4% 48 2%
Valido | De acuerdo 154 40,5% 88,7%
Totalmente de acuerdo 43 11.3% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mgjillon Mejillon

Grifico 19: Personal necesario para atencion a usuarios

i Considera usted gue la institucion cuenta con el personal necesario
para atender a sus usuarios?
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados de la encuesta realizada reflejan que el 40,5% de los usuarios
encuestados, estan de acuerdo que el IESS cuenta con el personal necesario,
mientras que el 32,4% por el contrario esta en descuerdo, seguido del 15,8% que
esta totalmente de acuerdo. Segun los resultados obtenidos se puede determinar
que la institucion cuenta con el personal suficiente y necesario para brindar
atencion a sus usuarios, conociendo que la carencia puede provocar un clima

hostil no solo para quienes prestan servicios sino también para sus usuarios.
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PREGUNTA 4: ;Piensa usted que la institucion capacita al personal para que
mejore el servicio que presta a los usuarios?
Cuadro 22: Personal capacitado

;Piensa usted que la institucion capacita al personal para que mejore el servicio que
presta a los usuarios?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 54 14.2% 14.2%
En desacuerdo 131 34.5% 48,7%
Valido | De acuerdo 121 31.8% 80.,5%
Totalmente de acuerdo 74 19.5% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 20: Personal capacitado

i Piensa nsted gue la institucion capacita al personal para que mejore el
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados de la encuesta realizada a los usuarios el 34,5% esta en desacuerdo
en cuanto a que la institucion no brinda capacitacion a los funcionarios, seguido
del 31,8% que contrasta al estar de acuerdo, y tan solo el 19,5% esta totalmente de
acuerdo. Los datos obtenidos por los usuarios determinan que el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena no esta capacitando de manera
correcta a sus colaboradores, ya que segun los afiliados al servicio expresan que

este no es el mejor.
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PREGUNTA 5: /Se siente satisfecho con el servicio que prestan los funcionarios

del IESS?
Cuadro 23: Prestacion de servicios
. Se siente satisfecho con el servicio que prestan los funcionarios del IESS?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Acumulado
Totalmente en Desacuerdo 101 26,6% 26.6%
En Desacuerdo 119 31,3% 57,9%
Valido | De acuerdo 114 30% 87.9%
Totalmente de Acuerdo 46 12,1% 100%

Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mgjillon Mejilion

Grafico 21: Prestacion de servicios
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Al referirnos a la satisfaccion obtenida por la prestacion de servicios del IESS

Santa Elena, el 30% de los usuarios expreso estar de acuerdo, mientras que el

31,3% contrasta estando en desacuerdo, junto con el 26,6% que también esta en
total desacuerdo. La opinion de los funcionarios da como resultado que en la
institucion atn se aplica la administracion antigua donde los funcionarios se
limitan a prestar un servicio, mas no en alcanzar la satisfaccion de quienes hacen

uso del servicio, siendo este factor muy importante para el crecimiento

institucional.
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PREGUNTA 6: /Cree usted que los funcionarios se sienten satisfechos con su

lugar de trabajo?

Cuadro 24: Lugar de trabajo

. Cree usted que los funcionarios se sienten satisfechos con su lugar de trabajo?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 38 10% 10%
En desacuerdo 98 25,8% 35,8%
Valide | De acuerdo 173 45,5% 81,3%
Totalmente de acuerdo 71 18,7% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 22: Lugar de trabajo

i Cree usted gue los funcionarios se sienten satisfechos con su lugar de
trabajo?
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados obtenidos reflejan que el 25,8% de los usuarios consideran que los
funcionarios no estan satisfechos con su lugar de trabajo debido a que estan en -
desacuerdo, mientras que el 45,5% contrasta estando de acuerdo, junto con el
18,7% que también indica estar totalmente de acuerdo. Los usuarios del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de la Provincia de Santa Elena consideran que
los funcionarios se sienten satisfechos con su lugar de trabajo, ya que los

resultados se ven reflejados en su servicio prestado.
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PREGUNTA 7: ;Considera usted que el personal de la institucion cumple con
sus funciones de manera adecuada?

Cuadro 25: Cumplimiento de funciones

Considera usted que el personal de la institucion cumple con sus funciones de

manera adecuada?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje cumulado
Totalmente en desacuerdo 97 25.5% 25,5%
En desacuerdo 124 32,6% 58.2%
Valido | De acuerdo 117 30,8% 88,9%
Totalmente de acuerdo 42 11,1% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 23: Cumplimiento de funciones

¢ Considera usted que el personal de la institucion cumple con sus
funciones de manera adecuada?
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados obtenidos en base al cumplimiento adecuado de funciones por
parte de los funcionarios, el 32,6% de los usuarios encuestados expresaron estar.
en desacuerdo, junto con el 25,5% que también indica estar totalmente en
desacuerdo, mientras que el 30,8% contrasta al estar de acuerdo. Estos datos
revelan que la institucion no esta asignando tareas de manera adecuada, puesto

que los usuarios manifiestan estar inconformes con el servicio prestado por los

funcionarios al no cumplir con sus encomiendas, ni peticiones requeridas.

65



PREGUNTA 8: ;Son atendidos de manera oportuna sus requerimientos?

Cuadro 26: Servicio oportuno

. Son atendidos de manera oportuna sus requerimientos?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 53 13,9% 13,9%
En desacuerdo 147 38.7% 52,6%
Valido | De acuerdo 116 30,5% 83.2%
Totalmente de acuerdo 64 16,8% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 24: Servicio oportuno
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los usuarios reflejan que el
38,7% esta en desacuerdo con el servicio prestado en la institucion debido a que

no es brindada de manera oportuna, junto con el 13,9% que esta totalmente en

totalmente de acuerdo. El IESS siendo una institucion de gran relevancia deberia
entregar un excelente servicio, pero pese a esto la mayoria de los usuarios
coinciden al dar a conocer que los funcionarios no estan brindando un servicio

oportuno.
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PREGUNTA 9: ;Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de
comunicacion en la institucion?

Cuadro 27: Mecanismo de comunicacion

; Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de comunicacion en la
institucion?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 71 18,7% 18.,7%
En desacuerdo 131 34,5% 53,2%
Valido | De acuerdo 128 33.7% 86,8%
Totalmente de acuerdo 50 13,2% 100%
Total 380 100,0

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 25: Mecanismo de comunicacion
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Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejilion

Los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a los usuarios del IESS de
Santa Elena, reflejan que el 34,5% estan en desacuerdo con la institucion al no
contar con adecuado mecanismo de comunicacion, el 33,7% esta de acuerdo, el
18,7% esta totalmente en desacuerdo y tan solo el 13,2% esta totalmente de
acuerdo. Los usuarios del IESS Santa Elena dan a conocer que la institucién no
cuenta con un mecanismo de comunicacion adecuado, siendo este un factor
relevante para lograr que los funcionarios interactuen y desempefien una adecuada

labor.
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PREGUNTA 10: ,Permite facilitar el proceso del servicio prestado la
comunicacion de los funcionarios?

Cuadro 28: La comunicacion en el proceso del servicio

;Permite facilitar el proceso del servicio prestado la comunicacion de los
funcionarios?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 52 13,7% 13,7%
En desacuerdo 157 41,3% 55%
Valido | De acuerdo 123 32.4% 87.4%
Totalmente de acuerdo 48 12,6% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborade por: Abel Efrén Mejillon Mejillén

Grifico 26: La comunicacion en el proceso del servicio
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Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

El resultado de la encuesta realizada indica que el 41,3% de los usuarios estan en
desacuerdo con la comunicacion utilizada en la prestacion de servicio, el 13,7%_
estd en total desacuerdo, contrastando el 32,4%, que esta de acuerdo Unicamente
el 12,6% esta en total acuerdo. Segun los usuarios del IESS de Santa Elena, la
comunicacion que utilizan los funcionarios no es la adecuada ya que dificulta el
servicio prestado, pudiendo ser un sistema de comunicacion interpersonal que

permita llegar al usuario para brindar un buen servicio.
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PREGUNTA 11: ;Considera Ud. que los funcionarios cuentan con los materiales
y equipos necesarios para brindar un servicio adecuado?
Cuadro 29: Equipamiento de Oficina

. Considera Ud. que los funcionarios cuentan con los materiales y equipos necesarios
para brindar un servicio adecuado?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 53 13.9% 13.9%
En desacuerdo 114 30% 43.9%
Valido | De acuerdo 131 34,5% 78.4%
Totalmente de acuerdo 82 21.6% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillén

Grifico 27: Equipamiento de Oficina
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El 34,5% de los usuarios manifiestan estar de acuerdo por cuanto los funcionarios,
cuentan con el equipo y materiales necesarios para brindar sus servicios, el 21,6%
esta en total acuerdo, contrastando el 30%, que esta en desacuerdo. Los resultados
obtenidos por los usuarios del IESS, indican que los funcionarios cuentan con
equipos y materiales necesarios para brindar servicios con el fin de lograr que sus

usuarios reciban una buena atencion.
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PREGUNTA 12: /Cree usted que las instalaciones de la institucion son

adecuadas para brindar un buen servicio?

Cuadro 30: Instalaciones adecuadas
. Cree ustedes que las instalaciones de la institucion son adecuadas para brindar un
buen servicio?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje dcumulado
Totalmente en desacuerdo 18 4.7% 4. 7%
En desacuerdo 48 12,6% 17.4%
Valido | De acuerdo 150 39,5% 56,8%
Totalmente de dcuerdo 164 43.2% 100%
Total 380 100%

Fuente: Direccion Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grafico 28: Instalaciones adecuadas
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El resultado de la encuesta realizada a los usuarios del IESS Santa Elena, respecto
a la infraestructura que posee la institucion, el 43,2% esta totalmente de acuerdo,
seguido del 39,5% que también esta de acuerdo, contrastando tan solo el 12,6%,
que esta en desacuerdo. Los resultados obtenidos determinan que el IESS de Santa
Elena cuenta con una infraestructura adecuada para recibir a sus usuarios, por lo
cual podemos decir que la institucion esta en correcto estado para brindar un buen

servicio.
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3.2. Limitaciones

El trabajo realizado resulté complejo debido a que para el desarrollo del tema
propuesto se presentaron limitantes y situaciones dificiles debido a que la
Direccion Provincial del IESS de Santa Elena atraveso un proceso de asignacion
de nuevo director, y junto con su posicionamiento se realizaron varias
actualizaciones de documentacion, por lo que el desarrollo de la investigacion se
vio inmerso en el proceso. Para el permiso respectivo no hubo contratiempo con la

aceptacion respectiva sino mas el posicionamiento de la nueva Direccion.

La ejecucion tanto de encuestas como de las entrevistas se vieron afectados
debido a que al no tener permiso firmado por la nueva directora no pudieron ser

planteadas dentro del tiempo proyectado.

En el proceso ejecutado en las encuestas a los usuarios se presentaron situaciones
dificiles debido a la diversidad de usuarios, los cuales no todos daban apertura a

las encuestas por factor tiempo o por estar procesos diligentes.

3.3. Resultados
Los resultados de la investigacion realizada permitieron identificar las principales
variables de afectacion al desempefio laboral y que repercuten en el clima
organizacional de la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social — IESS de Santa Elena, donde la informacion extraida pretende cubrir

necesidades que satisfagan a los funcionarios y mejoren el lugar de trabajo en el

que se desenvuelven, de lo cual se extrajo los siguientes resultados:
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Entrevista: Determina que no todos los departamentos trabajan en equipo; la
comunicacion efectiva se aplica solo en algunos departamentos mas no de manera
conjunta en toda la institucion, para la asignacion de tareas no se esta
considerando los conocimientos que poseen respecto a su perfil profesional, lo
que hace que no todos cumplan sus funciones de manera adecuada; ademas se
pudo determinar que el personal antiguo no estd mostrandose como ejemplo para
los nuevos funcionarios en cuanto al compromiso con la entidad y que los jefes
dentro de las diferentes unidades carecen de conocimientos administrativos,
puesto que no aplican estrategias adecuadas a sus colaboradores para

comprometerlos.

Encuestas: Respecto a los resultados extraidos se pudo determinar:

e Se pudo determinar que el compafierismo limita el trabajo en equipo dentro de
IESS, debido a que sus resultados reflejan que 82,14% de los funcionarios
concuerdan en los resultados y su afirmacion se refleja en un 56,58% de los

usuarios del servicio prestado, lo que limita el trabajo en equipo.

e La productividad de la empresa esta siendo afectada por cuanto no se esta
considerando los conocimientos de sus colaboradores para la asignacion de.
puestos debido a que 57,14% de los colaboradores no ejercen funciones
acorde a su perfil profesional, asi como la distribucion de tareas. De la misma
manera, las capacitaciones no estan siendo tan efectivas, ni han sido las

suficientes para fortalecer los conocimientos de todos los funcionarios, debido

a que 57,14% de los encuestados no estan siendo capacitados como lo esperan.
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e La satisfaccion de los funcionarios esta siendo limitada ya que sus aportes no
son considerados en todo tiempo donde el 60,71% concuerdan con que sus
ideas no estan siendo tomadas en cuenta, generando poco sentido de
pertenencia y su efecto se refleja en el 57,86% de los usuarios quienes sienten

insatisfaccion en el servicio que reciben en la institucion.

e La institucion no aplica un mecanismo de comunicacion adecuado, por lo que
su asertividad es carente y sus resultados se reflejan en el 64,29% de la
poblacion encuestada, ademas el 55% de los usuarios expresan que la
comunicacion que manejan los funcionarios dificulta el proceso del servicio,
por lo que el 53,15% de los mismos concuerdan con que no poseen un

mecanismo adecuado.

e A pesar de contar con una infraestructura adecuada muchas veces la falta de
materiales y equipo en una organizacion, ocasiona que los funcionarios no
ejerzan de la mejor manera sus funciones, dentro del IESS de Santa Elena se
pudo determinar que el 57,14% de los funcionarios expresan que no estan

recibiendo los insumos necesarios para ejercer.

De los resultados de la encuesta se pudo determinar que dentro de la Direccion
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS de Santa Elena,
existen falencias en que limitan el crecimiento profesional de los funcionarios y el
proceso de mejora continua a la institucion, esto se debe a que dentro de la
institucion se esta desarrollando un inadecuado clima laboral y su efecto se refleja

en el inestable desempefio de sus colaboradores.
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3.3.1. Verificacion de hipétesis

H, = Hipotesis Nula

H; = Hipotesis Alternativa

H, = El Clima Organizacional no influye en el desempefio laboral del Talento

Humano del IESS de Santa Elena.

H,; = El Clima Organizacional influye en el desempefio laboral del Talento

Humano del IESS de Santa Elena

Nivel de confianza: 95% = 0,95

Nivel de significacion

Alfa (a): 0,05; que pertenece al complemento porcentual de confianza.

Calculo matematico

La hipotesis se verifica mediante la aplicacion de la formula del Chi-cuadrado,
para lo cual se tomo como referencia las pregunta N° 5 y N° 7 de la encuesta

aplicada a los funcionarios:

X2 =% (fo_fe)z

fe

En donde:

X? = Calculo del estadistico Chi-cuadrado
f o = Frecuencias Observadas

X = Sumatoria

fe = Frecuencias Esperadas
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Tabla de contingencia

Para la correlacion de las variables de la investigacion y calcular el valor del

estadistico Chi-cuadrado para la comprobacion de la hipotesis, se realizo una tabla

de contingencia de las preguntas antes mencionadas.

Cuadro 31: Resumen del procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

adecuada las delegaciones de

responsabilidad y autoridad?

Casos
Validos Perdidos Total
N | Porcentaje | N | Porcentaje| N | Porcentaje
(Considera usted que sus ideas
son tomadas en cuenta por sus
jefes? * ;Son asignados de manera |28 100,0%| 0O 0,0% 28| 100,0%

Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillon

Frecuencias observadas y esperadas

Los resultados del estadistico Chi-cuadrado contrastan, por un lado tenemos las

frecuencias observadas o datos de las encuestas, y por el otro las frecuencias

esperadas, ésta ultima calculada como la siguiente formula:

_ (Total o marginal de fila)(Total o marginal de columna)

£ N
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Cuadro 32: Tabla de contingencia

Tabla de contingencia ;Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes? * ;Son
asignados de manera adecuada las delegaciones de responsabilidad y autoridad?
;Son asignados de manera adecuada las
delegaciones de responsabilidad y autoridad? Tistl
ota
Totalmente
En Desacuerdo | De acuerdo
de Acuerdo
Recuento 5 2 0 7
Totalmente en _
Frecuencia
desacuerdo 2,5 3.3 1.3 7,0
esperada
Recuento 4 7 0 11
(Considera usted | En desacuerdo | Frecuencia
: 3.9 51 2.0 11,0
que sus 1deas son esperada
tomadas en cuenta Recuento 0 2 0 2
por sus jefes? De acuerdo Frecuencia
i RY 4 2,0
esperada
Recuento 1 2 5 8
Totalmente de
Frecuencia
acuerdo 2.9 3.7 1.4 8.0
esperada
Recuento 10 13 5 28
Total Frecuencia
10,0 13,0 5,0 28,0
esperada

Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Grados de libertad

Los grados de libertad permiten calcular la zona de aceptacion o rechazo, donde

los parametros permiten determinar el estadistico Chi-cuadrado.

Grado de libertad = (Filas — 1) (Columnas — 1)

Gl=(F-1)(C-1)

Gl=(4-1)(3-1)

Gl=6
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De lo extraido se pudo determinar que el valor X*¢, con 6 grados de libertad y un

nivel de significancia del 0,05 segn la tabla de distribucion X2 es de 12, 59

Cuadro 33: Pruebas de chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl | Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,133% 6 ,003
Razon de verosimilitudes 20,568 6 ,002
Asociacion lineal por lineal 11,685 1 ,001
N de casos validos 28

a. 11 casillas (91,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,36.

Fuente: Modelo plan de Mejora

Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillén

Representacion grafica del Chi - cuadrado

Grifico 29: Representacion grafica del Chi - cuadrado

f% Zona de aceptacion Ho ]

Zona de recha

Xt= 12,59

a= 0,08

Fuente: Modelo plan de Mejora
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon

Decision

El valor X’c = 20,133 es mayor al valor X*t = 12,59 por consiguiente se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, por lo cual se llega a la
conclusion que el Clima organizacional influye en el desempefio laboral del
Talento Humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social - IESS de Santa

Elena.

77



Propuesta

3.4. Nombre de la propuesta
Plan de mejoramiento del clima organizacional dirigido al Instituto Ecuatoriano

de Seguridad Social — IESS Santa Elena.

3.4.1. Objetivo de la propuesta
Proporcionar a los funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social —
IESS Santa Elena, un Plan de mejoramiento del clima organizacional, con la

finalidad de mejorar su desempefio laboral.
3.4.2. Estructura propuesta

Plan de mejoramiento del clima organizacional dirigido al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social — IESS Santa Elena, con la finalidad de fortalecer los

conocimiento de sus funcionarios y mejorar su desempefio laboral.

Grafico 30: Estructura propuesta

Fomentar trabajo

en equipo
Implementar - PLAN DE Y Megjorar la

incentivos _ MEJORAMIENTO . comunicacion

Desarrollo Personal

Fuente: Modelo plan de Megjora
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillon
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3.4.3. Trabajo en equipo

Se propone desarrollar talleres didacticos que permitan al talento humano tener
contacto sociable entre si, para lo cual se requiere de una pequefia difusion del
programa para entrar en contacto y brindar compromiso mutuo entre personal y
jefe, para luego proceder a formar grupos rotativos a fin de promover compromiso
en los funcionarios de la organizacion y con la sociedad usuaria del servicio que
presta la institucion, logrando de esta manera armonizar la relacion entre el
personal y mejorar el trabajo en equipo en la institucion, ademas de que permitira
al personal desarrollar habilidades que los llevaran a mejorar sus conocimiento y

destrezas.

3.4.4. Mejorar la comunicacion

Este factor es indispensable para fomentar la libertad de expresion dentro de la
institucion y a su vez aportar con el crecimiento y desarrollo de la institucion
mediante la elaboracion de lluvia de ideas que aporten a la toma de decisiones de
la entidad, dando sentido de pertenencia al colaborador, para ello se plantea la
propuesta de desarrollar capacitaciones de comunicacion efectiva y talleres para
su desarrollo practico y manejo de un adecuado mecanismo de comunicacion que
permita a los funcionarios socializar en la institucion y mejorar el proceso de
informacion en las actividades emprendidas entre colegas y jefes departamentales,
armonizando y promoviendo un ambiente laboral interno adecuado, y motivador

tanto para el personal que cumple el rol de funcionario como de los usuarios del

servicio prestado.
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3.4.5. Desarrollo Personal

Para esta propuesta se plantea efectuar un programa de redistribucion o
reubicacion, donde se tomara en cuenta el perfil del colaborador al momento de
asignarle tareas, de manera que vayan acorde a sus conocimientos, aptitudes,
habilidades, desarrolladas durante su formacion académica - profesional, es
fundamental que la institucion plantee este punto para involucrar mas al personal
e impulsar su crecimiento profesional y personal, generando autoconfianza en si
mismos y a la vez elevando su autoestima para cumplir con los objetivos
institucionales y departamentales para obtener los resultados y objetivos

propuestos en la planificacion institucional.
3.4.6. Incentivos motivacionales

Implementar incentivos no necesariamente involucra valor monetario, pero si
aliento a los funcionarios, por lo cual este sistema se involucra de manera
estratégica con el fin de lograr que dichos funcionarios despierten interés por sus
labores y deseen hacer algo mas de lo acostumbrado, ya que el colaborador al
desear obtener un reconocimiento aumentara su motivacion y rendimiento en sus
labores, el proceso de incentivo radica en brindar al mejor empleado alternativas
que los impulse a desarrollar un trabajo acorde a lo esperado como: mas
vacaciones, entrega de placas o reconocimientos, horarios flexibles y ascensos, de
esta manera el colaborador de la organizacion despertara interés por colaborar al

querer ser meritorio del incentivo o reconocimiento
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3.5. Analisis del costo beneficio del Proyecto

Siendo un plan para que mejore el clima organizacional de la Direccion Provincial
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS de Santa Elena, se plantea el
presupuesto total que se preve necesario para su ejecucion.

El costo de cada proyecto fue determinado en base a cada actividad que se
pretende realizar, donde los costos de los talleres y capacitaciones fueron
consultados a capacitadores expertos y cada médulo estd dado por un valor que
incluye material y equipo necesario para ser efectuado.

Por otra parte para las asesorias en las nuevas herramientas que se plantean
propuestas se realizaron estimaciones en base a servicios similares. De esta
manera se determina que para la realizacion y ejecucion del Plan de mejoramiento

se requiere el valor de $ 8.300,00 dolares.

3.6. Presupuesto total del Proyecto

Cuadro 38: Presupuesto total del Plan de Mejoramiento

Ne Proyecto Presupuesto

1 | Plan de mejora del Trabajo en equipo 3.950,00
2 | Plan de Mejora de comunicacion 1.500,.00
3 | Plan de mejora para el desarrollo personal 1.800,00
4 | Plan de mejora de Incentivos motivacionales 1.050,00
Presupuesto total del Proyecto 8.300,00

Fuente: Modelo plan de Mejora
Elaborado por: Abel Efrén Mejillon Mejillon
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3.7. Beneficios
El plan de mejoramiento ha sido elaborado de manera estratégica para todos los
funcionarios, el mismo que busca garantizar y asegurar un clima organizacional
que influya de manera positiva en los colaboradores para elevar su desempefio
laboral.
Los beneficios de la propuesta no pretenden aumentar la rentabilidad de la
institucion, lo que si se pretende lograr con el plan de mejoramiento es alcanzar
los objetivos y metas trazadas, aportando a su crecimiento como institucion
publica, y beneficiando no solo a los funcionarios sino también a los usuarios del
servicio, de la siguiente manera:
Funcionarios:

v' Brindar sentido de pertenencia.

v Desarrollar sus conocimientos y habilidades.

v" Mayor participacion e integracion institucional.

v" Mejorar el clima organizacional.

v Mejorar los niveles de gestion en la institucion.

v" Mejorar el proceso de comunicacion organizacion.

v Mejorar el servicio prestado.

v" Motivacidn laboral.

v" Productividad.
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Usuarios:

v

v

v

v

Obtener un servicio Optimo.

Empatia en el servicio.

Percepcion del buen desempefio.

Solucionar sus problemas de manera efectiva.

Fiabilidad en los resultados.

Satisfaccion del servicio recibido.
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Conclusiones:

v

El estudio de campo del desempefio laboral determina que el clima organizacional del
IESS no es ¢l adecuado, por cuanto existen factores como: carencia de comunicacion,
compafierismo, trabajo en equipo y limitaciéon de opiniones a los funcionarios,
elementos que inciden en el trabajo que realizan, por lo que es necesario implementar
un plan de mejora que genere resultados positivos, tanto a los colaboradores como a

los usuarios para de esta manera coadyuvar al crecimiento de la organizacion.

Mediante el estudio realizado se pudo determinar que el clima laboral
desarrollado en el TESS de Santa Elena no es el adecuado debido a la carencia

de gestion administrativa.

El clima organizacional del IESS influye de manera negativa debido a la
limitacion que ocasionan los jefes departamentales, originando un inadecuado
desempefio laboral en sus colaboradores, obstruyendo su crecimiento

profesional

Los factores que proporcionan un desempefio laboral inadecuado
principalmente en el Talento Humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social de Santa Elena son: carencia de comunicacion, compafierismo y trabajo

en equipo.

El Plan de mejoramiento del clima organizacional es el programa que
permitira a los funcionarios fortalecer sus conocimientos y a su vez
contribuira con la relacion entre compafieros de trabajo, logrando el desarrollo

institucional y promoviendo un clima organizacional armonioso.
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Recomendaciones:
v" Elaborar un programa que permita medir el clima organizacional de la
institucion, durante periodos que reflejen los niveles de riesgo de la
institucion dando acceso a la mejora de la situacion del IESS de manera

continua mediante la aplicacion de actividades correctivas adecuadas.

v Se debe incrementar los niveles de gestion administrativa de la Institucion
mediante capacitaciones que incrementen los conocimientos de los
funcionarios que fortalezcan las estrategias con el fin mejorar el clima

organizacional.

v' Implementar medidas correctivas que permita a los funcionarios emplear
liderazgo en sus jornadas laborales y a su vez el mejoramiento continuo de
sus actividades que a su vez garantice su desempefio y fortalezca el clima

de la institucion.

v Se debe implementar talleres y capacitaciones didacticas que permita a los
funcionarios de la institucion socializar y mejorar la relacion entre
compafieros de trabajo, de manera que se llegue a un trato efectivo y

afectivo entre compafieros.

v Implementar un plan de mejoramiento con fases ejecutadas de manera
ordenada que fortalezcan los conocimientos e incremente su capacidad de
entrega en el desarrollo de las labores diarias de los funcionarios para el

mejoramiento del servicio prestado aportando al crecimiento institucional.

89



Bibliografia

Oficina Internacional del Trabajo (OIT). (2016). Mejore su Negocio. Suiza:
Copyright.

Almazan, D. A. (junio de 2015). Los sistemas de informacion en el Desempefio
Organizacional: Un marco de factores relevantes. /Investigacion
Administrativa(115), 18.

Almeida, T. U. (Octubre de 2015). La Administracion del talento humano.
Cariberia de Ciencias Sociales.

Apolo, D. B. (2014). Comunicacion 360. Quito, Ecuador: FCSG.

Benavides, G. (Diciembre de 2017). Estilos de liderazgo en las redacciones
chilenas: estudio de la autopercepcion de los directivos. 18.

Castro, A. d. (2014). Comunicacion organzacional. Bogota, Colombia: ECOE.

CEFTRAL. (2015). Gestion de flotas de transporte terrestre. Madrid.

Chiavenato, 1. (2015). Comportamiento Organizacional (Tercera ed.). Mexico:
McGraw-Hill.

Consorcio de Investigacion Econémica y Social. (2016). Productividad,
competitividad 'y diversificacion productiva. Universidad del Pacifico
centro de investigacion, Escuela de Gobierno y Politicas Publicas. Lima:
CIES.

Dessler, G. (2015). Administracion de Recursos Humanos (14ava. Edicion ed.).
México: Pearson.

Dopacio, A. A. (2014). EL LIDER: UNA PIEZA CLAVE EN LAS
ORGANIZACIONES. Trabajo final de Grado, UAB, Facultad de Derecho.

Echeagaray, D. A. (2016). Tecnologias de la informacion y Comunicacion en las
Organizaciones (Primera ed.). Mexico: UNAM.

Escamilla, N. B. (03 de Diciembre de 2016). Satisfaccion Laboral y su Relacion
con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena. Ciencia & Trabajo, 7.

Fredes, D. S. (2015). Fundamentos Constitucionales y Fconomicos de la

intervencion estatal y de la participacion activa de los. Santiago de Chile.

90



Gallegos, W. L. (28 de Noviembre de 2014). Relacion Entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa del
Sector Privado. Ciencia & Trabajo, 7.

Gomez, J. 1. (2017). Quiero ser Coach: Comenzando a Estudiar (1° ed., Vol. 2).
Madrid, Espafia.

Goémez, L. R. (2016). Gestion de Recursos Humanos (Octava Edicion ed.).
Madrid: Pearson.

Jaramillo, G. L. (01 de Septiembre de 2017). Analisis de la satisfaccion laboral y
desempefio académico profesional del estudiantado graduado en
Psicologia de la Universidad de Cuenca, Ecuador. Revista Electronica
Educare, 21, 24.

Martinez, A. V. (2016). Evaluacion de objetivos al planificar y asignar trabajos
paralelos en un sistema de multicomputadoras. /ngeniare. Revista chilena
de ingenieria, 24, 15.

Martinez, M. J. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid, Espafia:
Copuright.

Montoya, G. P. (2014). Correlacion de la gestion de riesgos profesionales en la
productividad de las empresas del sector ceramico del Valle de Aburra.
Vol. 5, 6.

Morcillo, M. A. (2018). Liderazgo Invencible (1° Edicion ed.). Bookboon.

Morelos & Nuifiez, J. G. (7 de Diciembre de 2017). Productividad de las empresas
de la zona extractiva minera-energética y su incidencia en el desempeno
financiero en Colombia. £/ sevier, 11.

Morgan, J. (Octubre de 2015). La evaluacion del desempefio en las empresas y la
resiliencia: Una revision de literatura. Fidélitas, 14.

Ochoa, M. P., & Palacio, N. M. (Junio de 2016). Justicia Organizacional,
Desempefio Laboral y Discapacidad. Revista Colombiana de Ciencias
Sociales, 7(1), 22.

Orellana, B. J. (30 de Octubre de 2014). Influencia del liderazgo sobre el clima

organizacional. £/ Sevier, 9.

91



Ortiz, E. d. (2016). Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en el Personal
del Programa Nacional Cuna mds en la Provincia de Huancavelica —
2015. Universidad Nacional de Huancavelica. Huancavelica: Facultad de
Ciencias Empresariales.

Palos-Sanchez, P. R. (Septiembre de 2017). Estudio organizacional del Cloud
Computing en empresas emprendedoras. 3Ciencias, Vol.6(N° 2).

Pérez, M. G. (Abril de 2016). Las areas funcionales de la empresa. Publicaciones
Didacticas, 4.

Prado, J. F. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores
psicosociales. (S. V. Fuentes, Ed.) México, D.F.: El Manual Moderno.

Quispe, E. V. (2015). CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACUCHA, ANDAHUAYLAS,
2015. UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS,
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA, Andahuaylas.

Robbins, S. P. (2013). Comportamiento Organizacional (15° ed.). Mexico:
Pearson.

Rodriguez, B. M. (2016). Influencia del Clima Organizacional en el Desemperio
Laboral del personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin -
2014. Tesis, Universidad Peruana los Andes, Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables, Huancayo.

Salas, R. S. (2014). Evaluacion y certificacion de las competencias laborales en el
Sistema Nacional de Salud en Cuba. Educacion Meédica Superior, 15.

Sampieri, R. H. (2014). Metodologia de la investigacion. Meéxico D.F.
McGRAW-HILL.

Santana, C., & Cristancho, F. (2014). Clima Laboral en Latinoamerica.
Colombia: Acsendo.

Serebrisky, T. (2014). Infraestructura sostenible para la competitividad y el
crecimiento inclusivo. New York: Copyright.

Tamayo, M. (2017). Trabajo en equipo: relevancia e interdependencia de la

educacion interprofesional. Revista de Satide Publica, 10.

92



Universidad Militar Nueva Granda. (2014). La Cultura Organizacional como
herramienta para mantener un Clima Organizacional y un Desemperio
Laboral optimo frente a los cambios del entorno. Bogota.

Valencia, G. C. (2016). Relaciones publicas y comunicacion organizacional (1°
Edicion ed.). Bogota, Colombia: UTADEO.

Vallejo, L. M. (2015). Gestion del Talento Humano. Riobamba: ESPOCH.

Vargas, E. Q. (2015). Clima Organizacional y Desempefio Laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Facultad de Ciencias de la Empresa,
Andahuaylas.

Vega, M. M. (Diciembre de 2014). Satisfaccion laboral y liderazgo, en
instituciones publicas y privadas de educacion. Cuadernos de

Administracion, Vol. 30.

93



vo

uo[IfoN uoIeIN UpLyg [2qy :10d operoqery

eIOOIA op ueld O[opOIA :9juIN g

ourwny
oju9afel 'SSHI
op [e1OqeR] | [°P OUBLINY OJUd[E} 2 0P 1eI0qe]
[erresaidwad ! ouodurosop [0 ue udAnpur anb
, ouadwasap | © : {RUIH BIULS
BINJONIISARIU & )
ony qup A P S210)0BJ SO[ IROLOUOP] A 3p BIOUIAOIG
[euodeZIURSI) ouBwNY OB, | uejOFe onb ‘SSHI [9P SIIOPRIOqR[0d B[ 9P pelRql]
uoIRIIUNWO) A I°p Omoagwmwg SI[qBLIBA | SOf 9p [eroqe| ouodurosop @ ud BT UQluR)
:quatpuadap soredmourd [BUOIORZIUEZIO WY BIOUSN[uL [® U9 epROIgN
seare) alquLrep sy | V1 mopsouseq - A SSAI - [eR0S
9p UOIRUBISY A Jed1JrudpI ——— pepLngag , £107 ONV
pauiidd | goqy o s eroqe[ oo o ud | 9P OUBLIOIENdY VNATd VLNVS dd
SSHI | efowresop os onb [euoIORZIUEFIO ousuy [9p | VIONIAOYd ‘AV.LIddlT
~[EOG | BWIR [ H00U0) A | ourwny OUAE} | VINQLNYD T4d ‘SSHI
pepLngas :sooypadsg soapafqo | [9p ouedwdsop | —TVIDOS AVANINOIS
— op [° Us BIOUSNjjul HAd ONVIIOLV1Dd
b oueLIOJENdH | "BURTH BIULS 3P SSHI -[B1O0S ns [eI1oqe| OLNLILSNI 1dd
UQIDOBJSHES A onsug %wﬁmwm o e TeOY1IUOp! ONVINNH OINATV.L
[erresaxdwd [eUOIORZIUESIO 19P [BU | oyuorey, jop reroqer ouadurasap [o eanrwsad Tdd ONJdINASHAd
PRPIAONPOI] A BUID O198ZIUBSIO | o erousprour v onbynuapt onb | [BUOIRZIUESIO | T N VIONANTAINI NS
o :9yuarpuadapuy BWIO [op | odwes op ofeqen un djuerpow BUWIT[D A TVNOIDVZINVOIO
odmbo dqeLiep sIsi[eue [ | [EUOMEZIUESIO BW [0 feZiiedY | jap sisieue [7 | VINITO Tdd SISITYNV
ud ofeqeiy A JrIuIn) 0ARIqO
saJopedpuj SI[qRLIB A sisagodiyg soAnRiqO BUR[qOIg oML,

SOXINYV

BIDUQJSISUO)) 9P ZLIBIA :6€ 04pEN)




LSSHI [P SOoLIBuOIOUINy

souensn | goy  uweysaid  onb  OIOIAIOS
BBISONOUY | [0 woo oyooyspes s og?
89yl
SOLEUOULY | sns 1od BIUSND UQ SEPBWIO) UOS
B BISONOUY | seopr sns onb poysn eiopisuo)?
"0AIESoU
mogzo.zatm%ﬁ /SOpeuIpIOqNS Sns onuo o oamsod
$3Jof A 0101091IP | uopoeomMuIos ¥ ependope sg? | eroqe[ uowoeysnes | UQBANION | [eioqe] o
€ Eistadnuy . . srwrepodwod
/sotensn sof :
e v1sa1d onb ororazes [9 dzolow B = e
SOLENSN | onb exed [euosiod [ eyoedes puerRuAnET
€ )SoN0UY | yorommsur ef onb paisn esudig? sowstut oueuny
SO[ ud uo Ouﬁ@ﬂﬁu E@ ﬂ.m.HODrwﬁ
(Teuorsojord fijaad ns e op1ook 1OBATIOWSIP ouadwosap
soueuonuny | ofeqen op BAIR B OpRUGISE reuresorduro o ugoeAnow | [euoezIiueSI() | [o uej09ye
eveRISonouy | BISO  onb  poysn  eropisuo)? pEpIAIONpOIg ewSuo eunpy | onb So[qRLIBA
4SSHI [9p sotreuorOuny onb oS sofedroutid
soupnsn | SO]  oNUd  UQB[RI  BUdNq & ho.:wnwwb N | IROLIIUAPI
P ' Y
vesonouy | o)sixa onb  pojsn  exopisuo)? . M_M Hn_n_m emmuad SSHT —
jowrstogeduiod op viey ey OStoIdwoy | ey op s [e100S  pEpLINGDS
SOLIRUOIOUN] | UQIOMNSUT B] 9P [RUOIORZIURSIO Eovﬁoaﬁoo op oueLIoyendyq
® BISONOUL | BWIO o onorodoy? SO] oynIsuf
sopeyuaeedap jodmba uouor)  onb [9p [euoIoEZIUESIO
sojol Ae0100mp | ud  uefeqeny  SOIOPEIOGE[OD uorodoorad BUITO
eejsiadnuy | sns  onb  pojsn  eropisuo)? odmbo uo ofeqeiy, | s [op sisieue g
- FO— souorsuowilq | [emdaduod Auatpuadopuy ——
UQICIUIUTLIISUY : : /0133dsy ORI dqeriep Lt

[euordeziueSi() el :dudipuadapu] S[qRLIBA :0p 01pEN))
SI[qELIE A SE[ Ip uonezijguoneRdQ




96

(OIOIAIOS U2aNq
un repunq ered Sependope uos

SOLIBUSH | yopomynsur g op  SQUOIOR[RISUL
B EISonduy | spy onb pasn 021)?
(Ioqer ns 1001005 ered sorresooou
soueuouny | sodmbs A soreroieur op 9d01d [euesarduro
B BISOMOUY | o1 uoromynsur e onb pasn 001)? pImonnsoeyuy | OOISI) ouIouy uoIORZIURIIO
n )
mES:wzatw%c /SopeurpIioqns sns onuod 2dud
s9Jol A RIOIRIP | yoroeommuwiod e ependdpe sg? B[ USULIOJUOD
© RISIADIUL] sauainb
soLreuomouny ap oun
SO op UQIOBOTUNTIOD
o eped adjsonuu oueuwin
SOLIENSN | gy opejsaxd OIOIAIIS @U .M, 4
B RISONOUT | [op 0sa001d [0 JRNTIOR) ITWIG? 9l ¥8anm Ojua[e} [9p Jeloqe]
A B1oNpUOd 9P [e1oqe| ouaduasap
JBATLIOSE $9 UQIOMIISUT
soureuoUNy | B Op whs.% UOIOBOTUNIIOD [EUOISEZIESIO . opudtpuadap | ouaduidsa( | [2 UeIoNge
L A UOIOEOUNWO)) Ou O 0SO}Xd anb sajqeirea
e v)sonouy | B onb paisn 201" 7
198 apond soredrourid
soLensn Jsomurionbaz sns eunjrodo anb  owsiw se| JROIJIIUSPI
eesonouy | eouBW 9P soprpuoe  uog? :
) | P sOpIpud S reroqey | 10 021S1J eapuiad SSHT —
jeaneymbo ojonuIpudyy | OUIOWS  un [e100§  pepLnsog
souRUODUN] | BIOUBWI  Op  SepeuSise  wos ud sonpIAlpul 9p  oueLIO)RNdY
e esonouy | seare) sep onb 'pn eIOpIsuo)? SO| uensoNW omnsuy
. anb  [eioqe] [9P [eUOIDRZIUBSIO
so[eudureledop | (SOIOPEIOEOD SNS B SOUOIdUNJ | SBAIR) O UQIORUSISY W5
sojol Keioponp | A searey op uopeudise e ojustwipual BuIo
e visionuy | ered uezijeue os soyoadse ong)? I° sq [op  sisieue [
SQUOISuIWI( emdoouod Auarpuadopuy
Sw saaopedIpuy : : - sisajodig
UOIIBJUIWNI)SUY : /030ds T RILTRET(| JqeLIeA

[e10qe] ouddwasd(] :

ojuarpuada(] 9[qeLIEA :[§ 0IpEN))




UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA A FUNCIONARIOS
Objetivo.- Conocer el desempefio laboral mediante el estudio del clima organizacional que
permita analizar su efecto en los funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social- IESS.

Instrucciones: Las preguntas tienen como finalidad dar a conocer la realidad organizacional por la
que atraviesa la institucion, por lo cual se pide absoluta sinceridad en sus respuestas.
1. Para empezar el encuestado deberd sefialar su Género y Cargo segun lo indicado en los
casilleros con una X o v
2. El encuestado deberd marcar segun considere la importancia de su respuesta de la
siguiente manera:

4 3 2 1
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
Género: Cargo:
e  Masculino e Jefe
s Femenino e (Colaborador
N° PREGUNTAS 11234

Variable Independiente: Clima Organizacional

Trabajo en equipo

(Repercute en el clima organizacional de la institucion la falta de
compafierismo?

2 | ;Considera usted que se trabaja en equipo en la institucién?

Productividad empresarial

;Considera usted que estd asignado al drea de trabajo acorde a su perfil
profesional?

;Piensa usted que la institucion brinda capacitacion necesaria para fortalecer
sus labores?

Satisfaccién laboral

5 | (Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes?

6 | ;Cree usted que sus labores y responsabilidades son gratificantes?

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Asignacion de tareas

;Son asignadas de manera adecuada las delegaciones de responsabilidad y

7 | antoridad?

97




8 | ;Considera usted que las tareas son asignadas de manera equitativa?

Comunicacién Organizacional

9 | ;Cree usted que la comunicacion dentro de la institucion es asertiva?

;Considera usted que la institucion cuenta con un adecuado mecanismo de

10 .
comunicacion?

Infraestructura Institucional

1 (Cree usted que la institucion le provee de materiales y equipos necesarios
para ejercer su labor?

12 ;Son las adecuadas para desempefiar sus funciones las instalaciones de la
‘ institucion?

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA A USUARIOS
Objetivo.- Conocer el desempefio laboral mediante el estudio del clima organizacional que
permita analizar su efecto en los funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social- IESS.

Instrucciones: Las preguntas tienen como finalidad dar a conocer la realidad organizacional por la
que atraviesa la institucion, por lo cual se pide absoluta sinceridad en sus respuestas.

3. Para empezar el encuestado debera sefialar su Género y Cargo segun lo indicado en los
casilleros con una X o v'.

4. El encuestado debera marcar segin considere la importancia de su respuesta de la
siguiente manera:

4 3 2 1
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
Género: Afiliado:
e Masculino ¢ Dependiente
e Femenino e Independiente
Ne PREGUNTAS 11234

Variable Independiente: Clima Organizacional

Trabajo en equipo

1 | ;Considera usted que existe buena relacion entre los funcionarios del IESS?

» (Repercute el clima organizacional de la institucion la falta de
compafierismo?
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Productividad empresarial

3

,Considera usted que la institucion cuenta con el personal necesario para
atender a sus usuarios?

4

(Piensa usted que la institucién capacita al personal para que mejore el
servicio que presta a los usuarios?

Satisfaccion laboral

5

. Se siente satisfecho con el servicio que prestan los funcionarios del IESS?

6

(Cree usted que los funcionarios se sienten satisfechos con su lugar de
trabajo?

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral

Asignacion de tareas

7

;Considera usted que el personal de la institucién cumple con sus funciones
de manera adecuada?

8

. Son atendidos de manera oportuna sus requerimientos?

Comunicacion Organizacional

9

. Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de comunicacion en la
institucion?

10

(Permite facilitar el proceso del servicio prestado la comunicacién de los
funcionarios?

Infraestructura Institucional

11

;Considera usted que los funcionarios cuentan con los materiales y equipos
necesarios para brindar un servicio adecuado?

12

;Cree usted que las instalaciones de la institucion son adecuadas para brindar
un buen servicio?
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)

2)

4)

5)

6)

7

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA
Objetivo.- Conocer el desempefio laboral mediante el estudio del clima
organizacional que permita analizar su efecto en los funcionarios del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social- IESS.

(Considera usted que sus colaboradores trabajan en equipo?

.Es adecuada la comunicacion entre sus subordinados?

(Qué aspectos se analizan para la asignacion de tareas y funciones a sus
colaboradores?

. Considera usted que existe el respectivo compromiso de los funcionarios con la
Institucion?

.Se cumple el desempefio laboral de sus colaboradores de acuerdo a la
planificacion?

. Qué tipo de estrategias implementan como jefes para mejorar la productividad de
sus colaboradores?

. Qué hace la empresa para lograr la satisfaccion por parte de sus colaboradores?
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FOTOS

Grafico 31: Entrevista a Directora y Jefes departamentales

101



Griafico 32: Encuestas a Funcionarios
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Grafico 33: Encuestas a Usuarios




PRESUPUESTO

a) Materiales

Descripcion Costo unitario Total
Empastado 15.00 15.00
Anillado 2.00 12.00
Impresiones 0.10 60.00
Resma de papel 4.00 8.00
Especies valoradas 3.00 9.00
Boligrafos 0.50 1.50
Cuaderno 1 1.50
TOTAL 107.00
b) Financieros
Descripcion Costo unitario Total
Aperitivos 2.00 20.00
Transporte 0.30 50.00
Recursos humanos 50.00 50.00
Recursos tecnologicos 1400.00 1400.00
Recursos materiales 68.00 68.00
TOTAL 1588.00
¢) Total Presupuesto
Descripcion Total
Materiales 107.00
Financiero 1588.00
TOTAL 1695.00
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Oficio Nro. IESS-DPY-2018-0032-OF

La Libertad, 02 de abril de 2018

Asunto: CARTA AVAL

Ingeniera

Linda Nufiez Guale

Decana de la Facultad de Ciencias Administrativas

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA "UPSE"
En su Despacho

De mi consideracion:

En consideracién a la solicitud presentada por el joven ABEL EFREN MEJILLON
MEJILLON, con C.1. 2400004434, estudiante de la carrera Administracion de Empresas
de 1a Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena y una vez analizada la propuesta para
desarrollar el trabajo de titulacion con el tema “ANALISIS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DEL TALENTO
HUMANO DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL - IESS,
DEL CANTON LA LIBERTAD, PROVINCIA DE SANTA ELENA, ANO 2017,
procede a la aprobacion de la solicitud en brindar facilidades para el desarrollo de la
respectiva tesis; autorizando a la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena subir
dicho trabajo a la plataforma web de la institucion.

Por su atencion, quedo agradecido

Atentamente,

Ing. Maria Jose Cueva Moreno
DIRECTORA PROVINCIAL SANTA ELENA (E)

Referencias: .
- 1ESS-UPCCY-2018-0306-M

Anexos:
- ing__linda_nuﬂez_guale_OOl Jpg
- iess-upccy-2018-0306-m0001.pdf
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