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Resumen

El presente trabajo comprende el análisis critico que atraviesa la Dirección
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena, en cuanto
al manejo del clima organizacianal por lo cual se ha planteaóala propuesta que

comprende el analizar los factores que inciden en el desempeño laboral de ia
institución a ftn de emitir sugerencias que fomenten un clima agradable e

incremento del desempeño institucional. En cuanto a 1a metodología aplicada se

utilizó la investigación exploratoria de tipo rnixta que permitirá indagar sobre el
clima que maneja el IESS con la finalidad de conocer la realidad del desempeño
de sus colaboradores y emitir interpretaciones basados en datos estadísticos. Para
la obtención de infcrmación relevante se utilizó herramientas investigativas como
encuestas y entrevistas que permitieron conocer el punto de vista de los
trabajadores en base al manejo del clima organizactanal y su influencia en el
desempeño de funcionarios. Por otra parte los resultados o información obtenida
se analizaron con la finalidad de propiciar la fundamentación bibliográfica
aplicada.

Palabras Claves: Clima organizacional y desempeño laboral.
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Abstract

The present work includes the critical analysis that crosses the Dirección
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa F,lena, 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 realtty of the performance of its
collaborators and issuing interpretations based on statistical data. In order to
obtain rclevarrt 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
offrcials. On the other hand, the results or information obtained were analyzed
with the purpose of promoting the applied bibliographic foundation.
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INTRODUCCIÓN

El clima organizac\anal se ha vuelto un fenómeno a nivel mundial en los procesos

de transformación de las empresas que buscan solucionar problemas inmersos en

el crecimiento o desarrollo de las mismas, ya que atraviesan por cambios

políticos, donde las entidades públicas o privadas buscan potenciar y mejorar su

economía y la de los países a los que pertenecen.

En América latina, el clima organizacional ha sido considerado de grffr

importanciapara las empresas de 13 países que la conforman tales como: México,

Guatemala, El Salvador, República Dominicana, Costa Rica, Panamá, Colombia,

Ecuador, Perú, Brasil, Chile, Argentina y Uruguay, donde los resultados reflejan

estabilidad en los mismos, pese a la crisis politica y económica que atraviesan

algunos de ellos, de los cuales destacan República Dominicana seguido de

Ecuador y Colombia con mayor clima organizacianal (Santana &. Cristancho,

2a1q.

En la actualidad podemos ver como las organizaciones del sector público del país

pese al trabajo arduo que desempeñan sus subordinados no logran cumplir con las

expectativas de quienes hacen uso de los servicios, debido a1 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 vna organización, esto a su vez

apartana con la implementación 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 públicas o privadas,

desenvolverse en el área de manera ordenada y efectiva, fanta asi que se puede

decir que direcciona a la organizacian al éxito, mediante la aportaúón de ideas

que proporcionan los subordinados en el compañerismo y trabalo en equipo

(Escamilla,2016).

Por esta razon surge la idea de este proyecto, que busca principalmente en el

talento humano del sector público un nuevo enfoque de ver las cosas en las

entidades, ya que con el desarrollo arganizacional, los empleados han quedado al

margen enla realización de tareas y su compromiso con las empresas es limitado.

Desde el punto de vista administrativo la principal causa es la deficiente

comunicación entre subordinados, para ello se ha implementado mecanismos de

liderazgos con el fin de contribuir con el desempeño laboral del talento humano,

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

Planteamiento del problema

En Ecuador, especificamente en la provincia de Santa Elena existen entidades

públicas que brindan servicios deficientes basados en los sistemas antiguos, donde

la competencia por obtener ascensos dentro de las rnismas hace que los

funcionarios se limiten en cubrir necesidades, existiendo prácticas de

individualismCI y ausencia de compañerismo, haciendo del clima organizacional

un arnbiente hostil y tenso, brindando un ambiente laboral inadecuado dentro de la

arganizaciín.
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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 atrásla administración antigua, pues la

nueva administración tiene un nuevo mecanismo que consiste no solo en cubrir

necesidades sino más bien se preocupan por satisfacer necesidades, además de

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

Dentro de las instalaciones del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social se

encontró la problemática de que los servicios'que se imparten a los usuarios, se

vuelven tediosos, debido a la deficiente comunicación entre subordinados,

limitado nivel de compañerismo y trabala en equipo, siendo estos los puntos

claves en el desarrollo de laorganizaciíny la prestación de servicios, por ello el

manejo del clima organizacional se vuelve un tema de gran importancia ya qile

promueve el compromiso con la entidad y la ejecución de su misión.

Por tal razon se llega a la conclusión de adaptar este nuevo sistema laboral donde

el manejo del clima en la organizacion será de gran ayuda, comprometiendo a los

colaboradores c,on el bien común y crecimiento empresarial, ya que a medida que

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

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 está

relacionado con la motivación y desempeño de sus colaboradores.



Por otra parte se conoce que es de gran importancia que las instituciones del

sector público utilicen métodos que permitan mejarar los conocimientos y

desempeño de sus colaboradores ya que esto a slttvez contribuirá con el desarrollo

de la institución.

Si bien es cierto hoy en día existen programas que generan gran aporte a las

instituciones como capacitaciones, talleres y dinámicas que ayudan a las entidades

atener un mayor desempeño laboral logranda así brindar un clima organizacional

armónico, además dentro de la prirctica profesional contribuye con el crecimiento

de las instituciones aportando de forma individual y en equipo, por ello se ha

considerado estudiar e1 clima arganizacional para mejorar no solo el rendimiento

de la emprosa sino también para optimizar el desempeño dentro del clima

arganizacional.

Con esta investigación se pretende responder a las siguientes interrogantes:

,/ ¿De qué ffl&nera el clima orgatúzacional influye en el desempeño laboral

de los funcionarios del IESS?

/ ¿Camo afecta el compromiso laboral en el desempeño de los funcionarios

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -IESS de Santa F,lena?

/ ¿De qué manera influye lamotivacíón en el desempeño laboral del Talento

humano del IESS de Santa F,lena?

{ ¿De qué manera influyen las instalaciones en el desempeño laboral del

Talento humano del IESS de Santa Elena?

4



Formulación del problema científico

¿Permite el análisis del clima organizacianal identificar su influencia en el

desempeño del talento humano del Instituta Ecuatoriano de Seguridad Social -

IESS ubicada en el cantón LaLtbertad de la provincia de Santa Elera?

Objetivos de la investigación:

1. Objetivo General:

Analizarel clima organizacional mediante un trabajo de campo que identifique la

incidencia en el desempeño laboral del Talento humano del Instituto Ecuatoriano

de Seguridad Social- IESS de Santa Elena.

2. Objetivos Específicos:

,/ Analiza; el clima organizacional que se desarrolla en el IESS de Santa

Elena para establecer acciones correctivas en la institución,

I Diagnasticar la influencia del clima organizacional para detectar las

falencias que origina el deficiente desempeñolaboral de los funcionarios.

,/ Identificar los factores que influyen en el desempeño laboral del talento

humano del IESS que permitan establecer acciones de mejora afavor dela

institución.

r' F,labarar un plan de mejora que fortalezca el clima argaruzacional de1

Instituto Ecuatonano de Seguridad §ocial.



Justificación

El presente trabajo es realizado con la finalidad de conocer las falencias que

presentan las entidades de1 sector público, en cuanto al desempeño de sus

trabajadores, puesto que las instituciones buscan mejarar 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 administración organizacional, no

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

Por tal mzan se plantea este trabajo, cuyo propósito se centra en dar solución a los

problemas de trabajo que se presentan en las empresas y así poder brindar un

servicio de calidad, que llevará a las organizaciones especialmente a las del sector

público del país ala excelencia, y que estas al mismo tiempo se preparan paralas

generaciones futuras.

Con el análisis del clima arganizacional se pretende determinar los factores que

inciden en el desempeño del talento humano del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social, donde los colaboradores serán beneficiarios de este estudio,

para fortalecer sus conocimientos y corregir las deficiencias que presentan y de

esta manera poder cumplir con los requerirnientos institucionales.

Por lo tantCI este estudio contribuirá con sugerencias que permitirán corregir la

gestión administrativa de los servidores públicos mejorando su direccionamiento,

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



El dominio de este estudio será de mucha utilidad, puesto, que permitirá a los

subordinados hacer cCInciencia de su labor prestada y deiar de lado la

competitividad entre colegas para mejorar el desempeño de la organización y el

efecto en sus usuarios.

Con el oonocimiento del desempeño ejecutado frente a las tareas asignadas los

funcionarios emplearán métodos administrativos que mejorarán el clima

organizacional dejanda atrás las rutinas arganizacionales, poniendo et práctica

nuevos métodos que aporten no solo a la productividad de la institución, sino más

bien a su crecimiento como entidad pública y extensión del IESS.

Por lo cual este estudio es considerada de gran importancia ya que permitirá

descubrir el estado aúval que atraviesa el Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social de Santa Elena, que mediante el enfoque investigativo correlacional,

permítirá medir el grado de correlación entre Ia variable dependiente Clima

organizacional y su influencia en la variable independiente Desempeño laboral,

pwa veri{rcar de qué manera el Talento humano de la institución está siendo

afectado y poder plantear estrategias que conlleven al aporte técnico y profesional

del personal colaborador.

Hipótesis

El análisis del clima organizacional permite identificar su influencia en el

desempeño laboral del Talento humano en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social - IESS de la Provincia de Santa E,lena.
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Este proyecto de investigación está constituido en su parte introductoria por el

planteamiento del problema, misrno que se encuentra contextualizado por el

análisis crítico, sistematizaciíny formulación del problema, los objetivos: generul

y específicos, delimitación de la investigación, la respectiva justificaciín y la

hipétesis. Además se detalla los capítulos que conforman el proyecto de

investigación:

El primer capítulo abxca el marco teórico, en el que encontramos las

investigaciones previas, la descripción de teorías y conceptos, los fundamentos

filosóficos, sociales, psicológicos y legales.

El segundo capítulo detalla los materiales y métodos que comprenden: tipo de

investigaciór¡ enfoque investigativo, población y muestra, instrumentos de

recolección de datos y el diseño de recolección de información.

El tercer capítulo contiene los análisis e interpretaciín de resultados de las

entrevistas y encuestas, limitaciones, resultados, comprobación de hipótesis,

planteamiento de la propuesta de mejoramiento, su objetivo, estructura, beneficios

y presupuesto, además de las respectivas conclusiones, recomendaciones y

bibliografla.

Por ú1timo se detallan como anexo las matrices de consistencia operacianalización

de las variables, instrumentos de recolección de información, fotos de evidencia

de recolección de informacién, presupuesto del trabajo de investigación, y

cronograma de actividades del trabajo de titulacién.
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CAPÍTULO I

MARCO TEÓRICO

L.1. Revisión 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 desempeño de los

trabajadores y la productividad de los organismos.

Por tal razón se muestra al clima arganizacional como objeto en varios estudios

debido a la importancia que representa dentro de las instituciones públicas y

privadas.

Se consultó la Tesis "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO

LABORAL EN LA MI-INICIPALIDAD DISTRITAL DE PACUCHA,

ANDAHUAYLAS, 2ü15" del autor (Vargas, 2A15) de la Facultad de Ciencias de

la Ernpresa. Tesis para optar el Título Profesional de Licenciado en

Administración de Empresas en la UNIVERSIDAD NACIONAL JOSÉ n¿anÍA

ARGUEDAS. El problema general de este estudio es: ¿En qué medida el clirna

arganizacíonal se relaciona con el desempeño laboral en la Municipalidad

Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2Al5?, cuyo objetivo general es: Determinar la

relación entre e1 clima arganizacional y desempeño laboral en la Municipalidad

Distrital de Pacucha, Andahuaylas 2A15. La metcdología aplicada en el presente

estudio es de tipo correlacional, ya que permite determinar la relación entre dos
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variables, para la cual tenemos la determinacian de la relacion entre clima

organizacional y desempeño laboral, para la rcalizacian del presente estudio de

investigación fueron los siguientes instrumentos. Observación, Encuesta y

Entrevista. Los resultados de este estudio son los siguientes:

./ Con relaciín al primer objetivo específico: Determinar la relacion entre la

dimensión comunicación interpersonal y productividad laboral de la

Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia

estadística de correlación es de 0.52ü, donde demuestra que existe una

relación dkecta; positiva moderada; es decir que a medida que se íncremeña

la relación eo un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la

significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los

resultados presentan un menor a 0.0l.Entonces no existe suficiente evidencia

estadística pararechazar larelacian? porque la p-valor 0.05.

/ Can relación al segundo objetivo específico; Determinar la relaciln entre la

dimensión autonomía paralatoma de decisiones y productividad laboral de la

Municipalidad Distrital de Pacucha, En la tabla 14 la evidencia estadistica de

correlación es de 0.663, donde se demuestra que existe una reiación directa;

positiva moderada; es decir que a medida qus se incrementa la relaciín en un

mismo sentido, crece paru ambas variables. Asimismo, la significatividad, es

alta porque 1a evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un

menor a 0.0l.Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar

larelaciín, porque la p-valor <0.05.
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./ Can relacion al tercer objetivo específico: Determinar La relacion entre la

dimensión mativacian labaral y productividad labaral de la Municipalidad

Distrital de Pacucha. En la tabla 15 la evidencia estadística de correlación es

de 0.183, donde se demuestra que existe una relaeian directa; positiva muy

débil; es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo

sentido, crece para ambas variables. Asimismo la significatividad, es muy baja

porque la evidencia estadistica demuestra qlJa los resultados presentan un

mayor a 0.01.Entonces existe suficiente evidencia estadística paru rechazar la

relación, porque la p-valor >0.05.

Se consultó la tesis "INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL

DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA DIRECCIÓN REGIONAL

DE AGRICULTURA JLINÍN * 2014- del autor (Rodríguez, z}rc) Facultad de

Ciencias Administrativas y Contables. Para aptar el titulo de: licenciado en

administración en la UNIYERSIDAD PERUANA LOS ANDES. El Problema

General de este estudio es: ¿Cómo influye el clima orgatizacional en el

desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de Agricultura Junín -

2014?, crlyo Objetivo General es: Determinar la influencia del Clima

arganizacional en el desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de

Agricultura Junín - 2014. Para que la investigación sea válida y confiable se

utilízó el método científico, ya que los datos fueron analizados con sumo cuidado

y de manera sistemática mediante la realización de ericuesta y entrevista como

instrumentos de recolección de información. Los resultados de este estudio son

los siguientes:
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Se determinó que el clima organizacional influye directa y significativamente

en ufl 789yo en el desempeño laboral del personal de la Dirección Regional de

Agricultvra Junin - 2014, se observó que el clima organizacianal no es

favorable para el desarrollo de sus actividades por ello que el personal tieae un

de{iciente desempeño.

Se conoció que la inadecuada estructura con la cval trabajan influye directa y

significativamente en un 60 6aA en el Clima orgarizacional de la Dirección

Regional de Agricultura Junín - 2üT4. Ya que la institucion trabaia 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 noñna continúan trabajando bajo herramientas

de gestión desfasadas.

Se detectó que la falta de responsabilidad influye directa y signiftcativamente

en un 63.4ya en el Clima orgaruzacional de la Dirección Regional de

Agricultura Junín - 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 institución y lo realízantomándose todo el tiempo e incluso más de

lo necesario estCI refle.ja a que los usuarios reclaman o se quejan por el mal

servicio.

Se detectó que la cooperación influye directa y significativamente en un

88.1ya en el clima orgarúzacional de la Dirección Regional de Agricultura

Junín - 2AT4. Debido a que en la instituclón no hay apoyo, cooperación 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 institución e incluso sin importar

perjudicar a otros.

Se consultó la tesis ..CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL

EN EL PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MÁS EN LA

PROYINCIA DE HUANCAVELICA - 7015" del autor (Ortiz, 2016) de la

Facultad de Ciencias Empresariales. Para optar el título de: licenciado en

administración en la UNIYERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA. El

Problema General es. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el

desempeño laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Más en la

Provincia de Huancavelica - 2üL5?, cuyo Objetivo General es: Determinar la

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el

personal del Programa Nacional Cuna Más en la Provincia de Huancavelica -

2015. La metodologia aplicada en la investigación es de tipo correlacional debido

a que permite evaluar la relación existente entre dos o más conceptos en un

contexto en particular mediatte el uso de. encuesta, cuestionarios, fichas de

resumen bibliográfico y fichas de observación. Los resultados de este estudio son

1os siguientes.

I Se determinó que el clima arganizacional tienen una relación positiva,

significativ a üatL el desempeño laboral en el personal del programa nacional

CLINA MÁS en la provincia de Huancavelica período 2ü15. La intensidad de

la relacian hallada es de r7lYa que tienen asociado una probabilidad
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p:0,00<0,05 por 1o que dicha relación es positiva media. En el53,1oA de casos

el clima organizacianal es alto y en el 56,3Yo de casos el desempeño laboral es

alto

Se determinó que el ambiente fisico como parte del clima arganizacional

tienen una relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el

personal del programa nacional CIINA MÁS en la provincia de Huancavelica

período 2015. La intensidad de la relación hallada es de 15806 que tienen

asociado una probabilidad p:0,00(0,05 por 1o que dicha relación es positiva

media. En el46,9Yo de casos el componente de ambiente fisico es alto.

Se determinó que el ambiente social como parte del clima arganizacional

tienen una relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el

personal del programa nacional CUNA MÁS en la provincia de Huancavelica

periodo 2015. La intensidad de la relación hallada es de 1670/o que tienen

asociado una probabilidad p:0,00(0,05 por lo que dicha relación es positiva

media. En el46,9Ya de casos el componente de ambiente social es medio.

Se determinó que el ambiente social como parte del clima arganizacianal

tienen una relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el

personal del programa nacional CUNA MÁS en la provincia de tluancavelica

período 2A15. La intensidad de la relación hallada es de r67Yo que tienen

asociado una probabilidad p:0,00(0,05 por 1o que dicha relación es positiva

media. F;nel46,9Yo de casos el componente de ambiente social es medio.
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La presente investigación da a conocer la importancia de mejorur el desempeño

dentro de la organizacian para 1o cual se han realizado varias consultas

bibliográficas sobre el manejo del clima organiz*cional en una entidad, donde

(Martínez M. J., 2016) da a conocer al clima organizacianal como el conjunto de

percepciones de los trabajadores acerca del entorno en el

genera satisfacción y compromiso en el rendimiento de

llevarlos al cumplimiento de sus metas.

laboran, lo que

individuos para

A través de este estudio contextualizaremos el clima organizacional como

resultado del desempeño para establecer objetivos que nos permitirán plantear

soluciones a problemáticas dadas en el instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,

pues, si bien es cierto las problemítticas mayores se dan en base a la falta de

comunicación, desmotivaciín, y autantarismo 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 (Almazán,2015).

Por tal razon se plantea la propuesta, dado que en la mayoría de las instituciones

públicas se presentan estas problemáticas, y el objetivo de este estudio tiene como

propósito 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 qre mejorarían sus capacidades de toma

de decisiones, evitando que el único que tome dichas decisiones sea el gerente o

director encargada para dar cabida a los demás que también hacen parte de la

institución.

que

los
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1.2. Desarrollo de las teorías y conceptos

1.2.1. Clima organizacional

Según (Orellana, 2014) oola definicion de clima organizacional tiene

distintas caracteristicas. que son percibidas indirectamente o

directamente por los trabajadores de una organización,, ya que cada

empleado percibe de distinta manera el medio en el que se desenvuelve.

Por lo tanto es un expresion individual de la pereepcién que los

directivos y trabajadores se plasman de Ia organización donde se

desempeñan" (p. 121).

Clima organizacional en de{inición se plantea como la forma de percibir la

relacion laboral dentro de la organizacion, desde el enfoque administrativo se

puede decir que su función radica en lograr un vínculo entre jefes y colaboradores

a fin de eliminar el ausentismo e individualismo, pues su afecto positivo o

negativo influye en el desempeño del talento humano, el rol del estudio climático

en las entidades es eocontrar las falencias laborales para corregirlas y aumentar la

productividad.

Segun (Universidad Militar Nueva Granda,2014) ooEs el patrón que define

Ias características de Ia organización con relación a la calidad del

ambiente interno que se viva dentro de esta, el cu¿l puede ser percibido

por sus miembros como positivo o negativo e influye directamente en

sus actitudes" (p. 11).
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El clima orgatizacíonal corresponde a las características percibidas del ambiente

interno y que influye en los individuos de manera positiva o negativa, el resultado

del clima araganizacional comprende factores personales e individuales como:

actitudes, valores y ilormas que interactuan entre sí y determinan el

comportamiento y desempeño en los subordinados.

Según (Prado, 2Al5) *EI clima organizacional se refiere L las

descripciones individuales del marco soeial o contextual de la

organizacién de Ia cual forman parte los trabajadores. El clima

organizacional corresponde a las percepciones compartidas de aspectos

tales como políticas, prácticas y procedimientos organizacionales

formales e informales." (p. 116).

El clima organizacianal es considerado uno de los aspectos más importantes en

una empresa que abarca las condiciones sociales de la organización, así como

también la psicología individual que repercute al comportamiento del talento

humano en su desempeño laboral.

l.2.l.l.T rtbaj o en Equipo

Según (Tamayo, 2Ol7) ooEsta concepción implica una accién coordinada,

llevada a cabo por dos a más 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, más que un fin, es un

proceso y requiere la habilidad de trabajar como colegas, en vez de

superior-subordinad o" (p. 2).
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El trabajo en equipo es la labor realizada por dos o más personas, sin dejar de lado

el respeto, es decir es 1a acción de trabajar como colegas y sin discriminación

alguna.

Según (Dessler, 2015) r'El trabajo en equipo no necesariamente surge de

forma natural, de manera que las eompañías dedican muchas horas a

capacitar a los trabajadores para que eooperen y se escuchen entre sí.

Los equipos efectivos también requieren de habilidades

administrativas, como la solución de problemas, el manejc 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

orgatizaciones 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 desempeñarse de maflera adecuada y

profesional en reuniones grupales y tareas asignadas.

Según (Gbmez L. R., 2A1q 'oSe compone de miembros que abarcan

todas las áreas funcionales u organizativas y cuyo objetivo consiste en

analizar cuestiones complejas (por ejemploo la introducción de una

nueva tecnología, Ia mejora de la calidad de un proceso laboral que

abarca a varias unidades funcionales o el fomento de la cooperación

entre trabajadores y directivos en una negociacién)" (p. 57).
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El trabajo en equipo comprende el desempeño de los miembros de una

organización cuyo propósito radica en resolver problemas complejos, el designio

va más allá de crear vínculos entre colaboradores y directivos, pues su orientación

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

1.2.1.2. Productividad empresarial

Según (Montoya, 2014) o'La productividad del trabajo, es una relacién

entre la producción y el personal ocupado y refleja que tan bien se está

utilizando el personal ocupado en el proceso productivo. Además,

permite estudiar los cambios en la utilización del trabajo, en la

movilidad ocupacional, proyectar los requerimientos futuros de mano

de obrao determinar Ia política de formación de recursos humanos,

examinar los efectos del cambio tecnológico 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 logrará el mejoramiento de los prosesos y requerimiento

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

Segun (Morelos & Nuñez, 2017) o'La productividad es la eficiencia con la

que una organizacién o economía utiliza los recursos humanos, capital,

materiales, energía, conocimiento, etc., para producir bienes y servieios.

Esta aumenta cuando los productos obtenidos crecen más rápido que

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

organizacian brinda un bien o servicio de manera eficiente.

Según ( Oficina Internacional del Trabajo (OIT), Z0l6j o'La productividad

es el uso eficaz de Ia innovación y los recursos para aumentar el

agregado añadido de productos y servicios. Al aumentar su

productividad, mejora el rendimiento de su empresa yo por Io tanto,

aumenta sus garancias" (p. 13).

La productividad está relacionada con el sistema operativo y la innovación, el

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

L.2.L,3. Satisfaccién laboral

Segun (Gallegos, 2014), o'Se define la satisfaccién laboral como un

estado ernoeional positivo y placentero de Ia percepción subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto, mientras que el clima organizacional

se concibe como la percepción que tienen los individuos sobre el

ambiente interno de su trabtja" (p. 190).

Satisfacción laboral es conocida como un elemento de la felicidad, más 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 más bien estar

conforme con 1o realizad,o y sus resultados son percibidos en el ambiente interno

de la organizacian.

2A



Según (Jaramillo, }An) "La satisfaccién laboral es una categoría que

revela un estado emocional favorable producto de la percepción de las

experiencias laborales y que predispone *l sujeto respecto a su trabajo.

Son múltiples los factores que pueden incidir y condicionar, es deeir,

que conllevan a un resultado, que comienza desde la etapa de

formaeión, preparaeién p^rfr, el desempeño hasta los

perfeccionamientos que se van forjando a lo largo de Ia vida" (p. 3).

La satisfacción laboral es considerada el resultado obtenido por el trabajador

respecto a su empleo, e influye en el estado emocional del mismo, donde su

percepción puede generaÍ consecuencias positivas o negativas. Por otra parte los

factores que inciden en la satisfacción comienzan desde la etapa de formación

profesional para el desempeño, hasta lagrar el dominio y perfeccionamiento de las

labores.

Según (Vega, 2014)'ola satisfacción laboral es importante en cualquier

tipo de trabajo, no sólo en términos del bienestar deseable de las

personas dondequiera que trabajen, sino tambión en términos de

productividad y calidad" (p. 66).

La satisfacción laboral consiste no solo en brindar bienestar al personal que labora

dentro de la organizacion, un trabajo satisfactorio se vuelve importante en la

arganizaciín ya que incrementa su volumen productivo y eleva nivel de

categorización o posición de la entidad por la calidad de servicio que brida a sus

clientes o usuarios.
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1.2.2. Desempeño Laboral

Segirn (N4organ, 2015), n'El desempeño laboral es una herramienta que

mide el concepto que tieneno tanto los proveedores como los clientes

internos" de un colaborador. Esta herramienta brinda información sobre

su desempeño y sus competencias individuales con el fin de identificar

áreas de mejora continua que incrementen su colaboración al logro de

Ios objetivos de la empresa" (p. 14).

El desempeño laboral mide el rendimiento entregado por parte de los

subordinados a la empresa, el cual permite identificar las áreas con efectos

positivos o negativos, el propósito de medir el desempeño es mejorarlos para

lograr cumplir con los objetivos trazados.

Según (Ochoa, z}rc) r'El desempeño no es el resultado hacia el cual se

dirige la acción. Una cosa es entonces la acción y otra es el resultado.

§in embargo, Io que se denomina desempeño no es cualquier tipo de

acción humana sino aquella dirigida intencionalmente hacia la

obtencién de un resultado, es accién con un propósito consciente; y el

resultado es el efecto o consecuencia de dicha acción, pero en él también

intervienen otros agentes con la capacidad de facilitar o entorpecer esta

asociacién entre comportamiento y resultado'o (p. 205).

Desempeño es la forma de realizar una actividad o acción orientada a la obtención

de buenos resultados, comúnmente desempeño tiene como efecto el sobresalir

ante otras actividades.
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Según (Salas, 2014; o'El desempeño laboral como se ha analizado en

documentos anteriores, es el cornportamiento o condueta real de los

trabajaclores, tanto en el orden técnico, como en las relaciones

inter¡rersonales que se crean en Ia atención del proceso

saludlenfermedad de la población, donde a su vez influye de manera

importante el componente ambiental" (p. l5),

El desempeño laboral es la variable clave dentro de las organizaciones,

medición está dada por el comportamiento de los trabajadores, se refiere

desenvolvimiento técnico e interpersonal.

1.2.2.1. Asignacién de tareas

Segun (Martínez A. V., 2016) ooAsignación de tareas en un sistema de

multicomputadoras se describe la forma en que se realiza la planificacién

de las tareas en la cola de espera de los sistemas paralelos, y el proceso de

Ia asignación de tareas a Ia malla de procesadores" (p. 291).

Asignar farcas es el proceso de brindar ocupaciones a un personal de forma

paralela, óe manera que esta sea elaborada de acuerdo a üfia plani{tcación que

permita a quien las ejecuta cumplirlas en un lapso de tiempo acorde al tiempo

establecido.

Según (Pérez, 29rc) o'El conjunto de actos de especializacíón, más o

menos homogéneos, que se ponen bajo la resporsabilidad de una

persona, al tender a un fin unitarioo'(p. I).

SU
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Se define a la asignación 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 tnanera.

Según (CEFTRAL,2ü15)'oEn cualquier caso, el responsable último de la

asignación de tareas entre los distintos miembros de su equipo es el Jefe

Tráfico o el Responsable de Área. En la práctiea, esta asignación se

efectúa habitualmente de forma improvisadao por la necesidad de

adaptarse constantemente L un entorno dinámico en el que las

decisiones se tienen que adoptar en períodos de tiempo muy cortos" (p.

1e).

Dentro del contexto empresarial la asignación de tareas recae en el jefe del

departamento, puesto que es quien lleva el control del área y es quien está ligado a

la actividad. comúnmerite esta persona lo hace para cubrir una necesidad en base a

la dinámica que maneje la entidad y se ajusta a los requerimientos necesarios, con

laftnalidad de cumplir con las metas tazadas.

L.2.2.2. Comunicación organizacional

Según (Castro, 2A14), "La cornunicación organizacional es aquella que

establecen las instituciones y forma parte de su cultura o de sus normas.

Debido a ello, Ia comunicacién entre los funcionarios de diferente

niveles, los jefes y sus subordinados, y los directivos con el resto de la

organizacíón, deberá ser fluida" (p, 15).
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La comunicación en la organización 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 climático de la institución, por ello es necesario impulsar una

comunicación fluida entre jefes y subordinados en una institución.

Según (Apolo, 20L4), "I)entro de las instituciones públicas el error más

común es no estableeer procesos de comunicación a largo plazo que

permitan llegar a un objetivo, muchos puestos de trabajo son de libre

remoción, Io cual ocasiona que con l* llegada de un nuevo director se

cambien los procesos comunicacionales, Io que no permite tener un

escenario con estrategias a largo pla;za. Lo importante, en este caso es

observar y tener argumentos valederos que permita crear estos

proeesos, no desde Ia perspectiva del director como el actor central, sino

desde los contextos, las tramas y los escenarios que se presentan en la

institucién" (p.24).

La comunicación en las entidades públicas 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 comunicación se emite información

que aporta los conocimientos de los demás dejándolos en una posición inferior,

debido a que enriquecen sus conocimientos y en la organizacion se posicionan en

un rango superior, tanta así que ante asignación de nuevos directivos se tornan

má s competitivos r echazan la r elaciín afectando al clima or ganizacianal.
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(Valencia, 2016)'ola comunicación arganizacional permite interactuar

de forma estratégica ante la necesidad de establecer organizaciones más

dinámic¿s frente a Ios cambios, al generar nuevas formas de actuar, al

ser consideradas hoy en día una función directiva y gerencial, orientada

a la interacción de las empresas públicas y privadas, a personas

naturales o jurídicas, con diferentes audiencias o públicos para influir,

generar recordación, y mantener la reputación deseada de acuerdo cou

los objetivos propuestos por la organización" (p. 12).

La comunicación organizacional es consideradanfia necesidad, debido a que toda

actividad a realizar dentro wa organizaciln o entidad permitirá llev¿r un orden en

el proceso evolutivo de la misma, la comurricacion es responsabilidad de cada

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

1.2.2.3. Infraestructura Empresarial

Según (Serebrisky, 2A74) ú.Infraestructura es sinónimo de

competitividad, desarrollo, impulso económico e integración. A su vez, y

en forma creciente, la infraestructura es un sinénimo de c¿lidad de

vida, democracia, equidad e inclusión social" (p. 3).

La infraestructura desde el punto de vista humano se da por e1 entorno fisico de un

lugar, pero desde el punto de vista administrativo la infraestructura empresarial

está ligada a un sinnúmero de variables que la contemplan como: la calidad del

servicio, el impulso que genera en el desarrollo de las actividades, entre otras

cosas.
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Según (Fredes, 20L5) o'Parte de una construcción que está bajo el nivel

del suelo y conjunto de elementos o servicios que se consideran

necesarios para la creación y funcion¿miento de una organización

cualquiera" (p. 10).

La infraestructura empresarial es considerada como el lugar fisico que posee una

institución desde el nivel de suelo hasta el conjunto de elementos que la

conforman, donde su adecuación o estado es indispensable dentro de lo laboral, ya

que cada parte de ella, son necesarias para realizw un adecuado desenvolvimiento

dentro de la misma, siendo el factor principal debido a qire su estabilidad

repercute de manera direcla en el desempeño del talento humano de la

organización.

Según (Palos-Sáncbez, 20T7) ooLa infraestructura está preparada para el

uso del público en general. Puede ser de propiedad, administrado y

ejecutado por una empresa, academia, por instituciones del gobierno, o

alguna combinación de ellos. Únicamente existe en la ubicación del

proveedor del servicio" (p. 6).

La infraestructura empresarial es considerada el área fisica de la cual dispone una

entidad pública o privada para brindar servicio a la población inmersa efl su

actividad o giro de negocio, pudiendo ser propio o simplemente utilizado por

alguna persona jurídica, 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 trabaja.
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1.3. Fundamentos filosóficos, sociales, psicológicos, legales:

1.3.1. Filoséfieos.

..

La Fundamentación del trabajo investigativo se da en base a criterios esenciales

donde e1 trabajo en equipo se vincula con la entrega del servicio, por su parte el

trabajo en equipo está relacionado con la comunicación efe*iva para lo cual el

filósofo Aristóteles manifestó: "El hombre creador del lenguaj e, utiliza las

palabras como vehículo para transmitir sus ideas y lograr sus metas", y es lo que

debe ser ufilizada, en ias relaciones laborales y el servicio prestado para quienes

tienen como filosofla brindar atención de calidad a la sociedad con la {tnalidad de

cumplir sus expectativas.

El éxito de la empresa es impulsado por una fiterua 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 mismahace referencia

al trato que reciben dentro de ella, Robert Collier manifiesta "El éxito es la suma

de pequeños esfuerzos repetidos día tras día", para que una empresa llegue a tener

éxito debe brindar una ambiente armónico que genere motivación en el día a dia al

personal que la conforma para ser más productivo.

t.3.2. Sociales

El estudio está centrado en aspectos sociales debido a que el mejoramiento del

servicio prevé llevar a la institución a brindar mejor trata a quienes hacen uso del

mismo.
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La constitución de la república del F,cvador 2008 establece en el Título tI de

Derechos, Capítulo primero de los Principios de aplicación de los derechos

fundamentales, en su artículo 11, inciso 2 "Todas las personas son iguales y

gozaránde 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

institución, se dan capacitaciones de beneficios sociales prestados y contribuyen

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

1.3.3. Psicolégicos

El servicio que presta el IESS de Santa Elena, está vinculado con lo psicológico a

fin de brindar un servicio de calidad, pues, si bien es cierto uno de los aspectos

más relevante dentro en la psicología laboral es que los funcionarios deben

programar sus actividades diarias, coll la finalidad de coordinar el servicio a los

usuarios, atención a la documentación respectiva de las peticiones de los mismos

y las visitas de campo, además de las actividades institucionales como

capacrtaciones y reuniones. Todas y cada una de las actividades demandan de

motivación para que las tareas se desarrollen de la mejor ffranoÍa.

El crecimiento institucional se basa en la formaciín del talento humano en cuanto

al área personal y profesional, siendo el respeto uno de los principales valores

paralograr tener un desempeño laboral adecuado, por lo cual la constitución de la

república en la sección 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 organizacianal se ha considerado leyes relacionadas con

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

Constitución de la República del Ecuador, año 2008

rÍrur,o tr DERECH(}S

Capítulo Segundo

Seccién octava: Trabajo y seguridad social.

Arf . 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico,

fuente de rcalizacién personal y base de la economía. El Estado garantizará a las

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,

remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.

Capítulo Tercero

Sección novena: Personas usuarias y consumidoras.

Art. 52.- Las personas tienen derecho a disponer de bienes y servicios de óptima

calidad y a elegirlos con libertad, así como a una información precisa y no

engañosa sobre su contenido y caractensticas.

Los artículos establecidos en la Constitución considerados anteriormente

determina que toda persona usuaria de un servicio merece recibir calidad en sus
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prestaciones, razan par |a cual se ha considerado factible plantear un plan de

mejoramiento organizacional que permita mejorar el desempeño de los

funcionarios a su vez brinde un buen c,lima organizacianal al IEES, puesto que

este contribuirá con el mejoramiento profesional del talento humano de la

institución y el servicio que presta.

Plan Nacional del Buen Yivir, año 2013-2ü17

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

Los principios y orientaciones pxa el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la

supremacía del trabajo humano sobre el caprtal es incuestionable. De esta manera,

se establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor más de

produceión, sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el

despliegue de los talentos de las personas.

/ g.l.Impulsar actividades económicas que permitan generur y conservar

trabajos dignos, y contribuir a la consecución del pleno empleo

priorizando a los grupos históricamente excluidos.

./ 9.2. Promover el trabala juvenil en condiciones dignas y emancipadoras

que potencien sus capacidades y conocimientos.

I 9.3. Profundizar el acceso a condiciones dignas para el trabajo, la

reducción progresiva de la informalidad y garantizar el cumplimiento de

los derechos laborales.
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9.4. Establecer y garuntrzar la sostenibilidad de las actividades de

autoconsumo y autosustento, así como de las actividades de cuidado

humano con enfoque de derechos y de género.

{ 9.5. Fortalecer los esquemas de formación ocupacional y capacitacian

articulados a las necesidades del sistema de trabajo y al aumento de la

productivid¿d laboral.

Dado el objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Yivir que busca garunfizar el

trabajo digno en todas sus formas, toda persona que brinda servicio dentro de una

entidad debe ser considerada como un elemenlo indispensable, por lo cual se le

debe brindar un trato digno que les permita potenciar su capacidad de destreza y

conocimientos.

El propósito del Plan radica en brindar un apoyo a quiénes entregan sus servicios

garantizando su salud , brindando sentido de pertenencia, de manera que se

desenwelva en entorno agradable y progresivo.

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

Cap. Y.-Responsabilidades y obligaciones del proveedor

Art. 18.- Entrega del bien o prestación del servicio.- Todo proveedor está en la

obligación de entregar o prestar, oportuna y eficientemente el bien o servicio, de

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

La propuesta planteada del análisis de clima arganizacianal se respalda en el Art.

18 correspondiente al Cap. V de la Ley Argánica de Defensa del Consumidor,
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(Ley No. 2000-21), debido a que para prestar un servicio oportuno y eficiente, es

necesario que el talento humano de la institución desarrolle un buen trabajo en

equipo y liderazgo, el mismo que contribuya para garantizar la prestación de

servicio y la satisfacción de los usuarios.

LEY ORGÁNICA DE SERYICIO PÚBLICO, LOSEP

TÍTUI.O Y

DE LA ADMINISTRACIÓN TÉCNICA DEL TALENTO HUMANO

Capítulo L:

Sistema integrado de desarrollo del talento humano del sector público

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano.- Es el

conjunto de políticas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e

impulsar las habilidades, conocimientos, garantías y derechos de las y los

servidores públicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia,

eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminación en el

servicio público para cumplir con los preceptos de esta Ley.

De acuerdo a la Ley Orgánica de Servicio Público en el artículo 53 del Título 5

De la administración técnica del talento humano, se respalda el Desempeño

laboral debido, impulsa a promover las habilidades técnicas y personales del

personal de las instituciones públicas, sin desmerecer sus labores brindando

igualdad sin discriminación de acuerdo alaLey,lo que permite mejorar el Clima

Organizacional de 1a institución.
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LEY ORGÁNICA DE EMPRESAS PÚBLICAS, LOEP

TÍTULo rv

DE LA CT,STTÓN DEL TALENTO HUMANO DE LAS EMPRESAS

púrr,rca

Art. 20.- Principios que orientan la administración del talento humano de las

empresas públicas.- Los sistemas de administración del talento humano que

desarrollen las empresas públicas estaránbasados en los siguientes principios:

1. Profesionalizaciony capacifación permanente del personal, mediante el manejo

de un Plan de Capacitacion y fomento de la investigacién científica y tecnológica

acorde a los requerimientos y coilsecución de objetivos de la empresa;

5. Evaluación Periódica del desempeño de su personal, para garantizar que éste

responda al cumplimiento de las metas de la empresa pt$lica y las

responsabilidades del evaluado en la misma y estructurar sistemas de capacitación

y profesionalizaciondel talento humano de las empresas públicas;

La Ley Argí.r;iica de Empresas Públicas, LOEP arrrpera al funcionario público

mediante el Art" 2A del Título 4 de la Gestión del Talento Humano de las

Empresas Públicas, debido a que para que el personal logre cumplir con los

objetivos y metas trazadas por la institución, esta deberá capacitarlas 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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CAPÍTULO II

MATERIALES Y MÉTODOS

2.1. Tipos de investigación

El presente trabajo de investigacion es considerado de enfoque correlacional con

hipétesis, debido a que este nos permite indagar sobre la relacian entre dos

variables, el propósito es cubrir dudas en base al objeto de estudio de causa -

efecto.

El enfoque de investigación desarrollado en el trabaja es cualitativo-cuantitativo:

El enfoque Cualitativo, da cabída al lenguaje como tal, ademits conlleva a

realizx interpretaciones humanas y estas a su vez permiten dar solución a

problemas, lo cual hace referencia a los atributos humanos, permitiéndonos

comprender el porqué del comportamiento humano en las organizacianes, en

especial el del talento humano de IESS de Santa F;lena, (Sampieri, 20T4), "Uttltza

la recolección y análisis de los datos para afinar las preguntas de investigacién o

revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.".

El enfoque cuantitativo, en el estudio demanda de datos estadísticos basados en

los resultados obtenidos en el proceso de recolección de datoü por 1o cual se

realizaran encuestas a los funcionarios del IESS con la finalidad de profundizar

nuestro tema, (Sampieri, zAM) "Uttliza la recolección de datos para probar

hipótesis con base en la medición nr¡mérica y el análisis estadístico, con el fin

establecer pautas de comportamiento y probar teonas".
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2.2. M.étodos de la investigacién

Paralapresente investigación se consideró implementar los siguientes métodos de

investigación.

,/ Inductivo - deductivo: El conocimiento procesado mediante laitferencia

ifiductiva permitió conocer de manera particvlar los hechos que suscitan eo

el campo laborul 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.

./ Analítico: El proceso de descomposición analitica permitié determinar la

naturaleza de la problemática y dar solución a la misma, mediante la

observación de causas - efecto, por lo que se consideré aplicable debido a

que se pretende conocer los problemas referente al clima organizacional

que se presentan en el IESS de §anta Elena.

Para la recolección de datos se utilizó las siguientes técnicas:

Entrevista: Con la finalidad de obtener informacién verbal directa aceÍca

de la problemittica plarrteada se procedia a 7a realización de preguntas

planteadas y estructuradas a la direc/iora Ing. Maria José Cueva y demás

Jefes Departamentales de la entidad.

Encuesta: Se elaboró un cuestionario de preguntas que permitió extraer

información de los colaboradores y afiliados de la Dirección Provincial del

IESS de Santa Elena sobre el desempeño laboral de sus funcionarios.
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2,3. Diseño de muestreo

La población y muestra comprende la selección del personal que estuvo inmerso

en nuestro estudio, por una parte se consideró al Talento humano del IESS que

constituyó el objeto a estudiar, y por otra el personal inmerso en los resultados de

desempeño laboral de los funcionarios que comprende a los usuarios del Seguro

Social.

2.4. Población

La población considerada objeto de estudio, comprende dos segmentos que son el

personal del Talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de

Santa Elena que está conformado por 28 funcionarios entre ellos: directora, jefes

departamentales y demás servidores públicos y la comunidad usuaria proyectada

en el cuadro 1 cuya población está clasificadaen de acuerdo a la modalidad de

afiliación y ubicación:

Cuadro I: Población usuaria

Afiliados (Num) LA LIBERTAD SALINIAS
SANTA

ELENA

SANTA

ELEIiA

PRIVADA 5.005 5.258 6.947 17.210

PUBLICA 4.642 1.618 4.895 I1.155

SEMI CO}ITRIBUTIVG 1.17 t 603 2.817 4.591

VOLTNTARIO 412 435 389 t.236

Relación Trabajo 11.230 7.914 15.048 34.t92

Fuente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón
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Muestreo

Para el diseño de la muestra se planteó 1a siguiente formula de poblaciónfinita

N.z'p.q
zzp.q * Ne2

34.192 .(1,96)2.(0,5) . (1 - 0,5)

{L,96)2. (0,5) . (1 - 0,5) + 34192(0,A5)2

34.L92. (3,8416). (0,5). (0,5)
_

32.838
- 380

86,44

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

Jefe s departamentales, Funcionario s público s y afiliado s.

Cuadro 2: Muestra

Muestra

No Descripción Cantidad Porcentaje ('7o)

1 Autoridad i a,25Ya

,, Jefes departamentales 5 l,23yo

., Funcionarios públicos 22 5,3gya

4 Afiliados 380 93,130/a

Total de Población 408 100o/t

Fuente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborada por: Abel Efrén Mejillón Mejillón
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2.5. Diseño de recolección de Datos

Parala debida recolección de datos se procedió alauttlización de:

a) Técnicas:

Encuestas: Conjunto de preguntas de respuestas opcionales direccionadas

a los subordinados y usuarios de la Dirección Provincial del IESS de Santa

Elena, los datos obtenidos fueron analizados, por consiguiente la

información 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

Dirección Provincial del Instituto Ecuatoriano de seguridad Social de

Santa Elena, parala extracciln de información necesaria.

b) Instrumentos:

./ Guía 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, paru cubrir dudas referente al manejo del Clima

organizacional.

,/ Cuestionario.- Documento utilizado como herramienta con preguntas

estructuradas parala extracción de información necesaria y representativa

dirigida a todos los funcionarios de IESS de Santa Elena.
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CAPÍTULO III

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

3.1. Análisis de datos

3.1.1. Resultados de las entrevistas dirigidas al Director y a los 5 jefes

departamentales del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

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

Segun la información proporcionada por los Jefes de las unidades del IESS de

Santa Elena, dentro de la institución lamayoría de veces sí 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 están vinculados, a pesar que la

mayoría de los superiores estimulan a sus colaboradores a desarrollar este método

de trabajo, existen otros que no 1o hacen y distorsionan el ambiente de trabajo.

2) ¿Es adecuada Ia comunicación entre sus subordinados?

Según los funcionarios encargados de las diferentes áreas de la institución, estos

concuerdan que la comunicación es fundamental para la c.orrecta ejecución de las

funciones asignadas, para evitar cometer effores e incumplimientos de

reglamentos, además aclaran que para provocar la correcta comunicacién

empiezan por poner ejemplo ellos misrnos y al mismo tiempo que esta se puede

mejorar en la institución, dando a inferir que la comunicación dentro de la

institución se está dando de manera regular.
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3) ¿Qué aspectos se analizan para la asignación 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 asignacién de tareas se analizal

factores como: la actitud, agilidad, predisposición, la responsabilidad e

inteligencia que poseen sus colaboradores para asegurar un trabalo óptimo,

además se considera el perfil y la experiencia laboral.

4l ¿Considera usted qus existe el respectivo compromiso de los

funcionarios con la Institución?

Respecto a esta pregunta los entrevistados manifestaron que no todos están

comprometidos con la Institución, por cuanto el personal contratado es el que se

siente más comprometido con la institucién, 1o que no ocurre con el personal

antiguo yla de nombramiento, por otra parte se mencionó que el compromiso es

limitado, puesto que el compromiso institucional solo se da hasta las 5 de la tarde

y luego de eso 1o expresado se pierde.

5) ¿Se cumple el desempeño laboral de sus colaboradores de acuerdo a la

planificación?

Respecto a la información proporcionada, los jefes departamentales indican que

no todos sus colaboradores asumen: cabalmente sus funciones, responsabilidades

y las disposiciones encomendadas; ya que de un pequeño grupo no se obtiene el

resultado esperado por la institución, debido a que existe un bajo nivel de

compromiso e inadecuada distribución de tareas.
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6) iQué tipo de estrategias implementan como jefes para mejorar Ia

productividad de sus colaboradores?

La mayoria de los jefes concuerdan con sus estrategias utilizadas para mejarar la

productividad institucional que son:

{ Brindar un ambiente armónico

,/ Solucionar problemas dentro de la institución

/ 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 ufilizar la motivación y el

trabajo en equipo para darle sentido de pertenencia ea la institución.

7) ¿Qué hace la empresa para lograr la satisfaccién por parte de sus

colaboradores?

La información obtenida refleja que la mayaria de los jefes buscan satisfacer a sus

colaboradores mediante el respeto de sus días no laborales. Sin embargo se

manifestó que no todos los directores se preocupan al rc}% de las necesidades de

sus colaboradores, descartando lo económico, existen malestar en los diferentes

puestos de trabajo ylo área 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 ítrea 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 día a dia,la imagen del IESS, podrá mejorar notablemente y

por ende los servidores se sentirán más 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 IES§

Cuadro 3: Género de los Funcionarios
Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Validr

Masculino 5 17,9% 17,90/a

Femenino L-1 82,1% 10Ao/t

Total 28 t00%

f'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Gráfico L: Género de los Funcionarios

F'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados obtenidos en base a los funcionarios encuestados de la Dirección

Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social - IESS, rnuestran que del

total de 28 encuestados, el 82,1Yo representan al génera femenino y el 17,9aA al

masculino.
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Cargo de los Funcionarios del Instituto [cuatoriano de Seguridad Social de

Santa Elena

Cuadro 4r Cargo de los Funcionarios

Fuente: Dirección Provincial IESS Sa¡ta Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Gráfico 2: Cargo de los Funcionarios

.:.¡.'

F'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados obtenidos respecto al cargo que desempeñan los funcionarios en la

Institución de Seguridad Social, demuestran que del total de los 28 encuestados el

82,tyo son colaboradores, por consiguiente el 17,90 son director y jefes

departamentales.

Carga

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valldo

Masculino 5 11,90/o 17,90/o

Femenino Z' 82,1% fia%

Total 28 fillo/o
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PREGUNTA 1: ¿Repercute en el clima organizacional de la institución la falta de

compañerismo?

Cuadro 5: Repercusién del compañerismo en el clima organizacionalro 5: smo en el cllma
,,Repercute en el clima organizacional dc la institución la falta de cnmpañerismo'l

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalnente en desacuerdo 2 7,1% 7,t%
En desacuerdo 3 10,70/o 11,9%

De acuerdo 9 32,1% 54,0%

Tot¿imente de acuerdo T4 50,u/o 7QAo/o

Tatal 28 1 llllo/"

Fuente: Dirección Provincial IES§ Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 3: Repercusión del compañerismo en el clima orgaflizacional

Fuente: Dirección Provincial IE§S Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

La encuestanealizada refleja que el 50oA, está totalmente de acuerdo que el bajo

nivel de compañerismo repercute en el clima argarúzaciona| el 32,1Yo también

está de acuerdo, y tafi solo el 7,106 considera que no afeata el clima

arganizacioÍal. Los resultados obtenidos permiten determinar que en realidad la

careficia de compañerismo dentro de la institución repercute el ambiente de

trabalo, siendo un factor motivacional su resultado desfavorable hace que dentro

dela entidad e1 clima orgafiizacianal se torne distorsionado.
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PREGUNTA2: ¿Considera usted que se trabaja en equipo en la institución?

Cuadro 6: T' en I

¿Considera usted que se trabaja en equipo en la institución?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

V:¡litlo

Tol¿imente en desacuerdo 8 28,6% 28,6%

En desacuerdo 10 35,1vo 64,30/o

De acuerdo 2 7,|Va 71,4%

Totalmente de acuerdo 8 28,60/a 100%

Total 28 1{)0%

Fuente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillén

Gráfico 4: Trabajo en equipo
..1'grrsirler á rrst€.{l qrrp se tr,¡l-,fr1¡ r:Ir ertrúl¡o e¡r l;¡ i¡rsritrrrrolt''

tr'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elabarado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

F,l35,7o/a, de los encuestados están en desacuerdo por cuanto ro existe trabajo en

equipo, el 28,6yü también indica estar en total desacuerdo, el 28,7a/CI está total

mente de acuerdo y tan solo el 7,lo/o se encuentra de acuerdo. En base a 1o

obtenido se pudo determinar que en el IESS de Santa Elena, no se está trabajando

en equipo, dado que no existe tanbuena relación entre colegas, lo que da lugar a

que el comportamiento de los funcionarios sea negativo y su función 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 institución.
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PREGUNTA 3: ¿Considera usted que está asignado al área de trabajo acorde a su

perfil profesional?

Cuadro 7: Perfi esl0na
;,Considera usted que está asignndo al irrea de trabajo acorde a srr ¡rcrfil prol'esional?

Frecusncia Porcentaje Porcentaje acumuiado

Valido

Totalmente en desacuerdo 2 7,lv§ 7,lo/o

En desacuerdo 14 5A,}Yo 57,tyo

De acuerdo ) 17,9% 75,00/o

Totaimente de acuerdo 7 25,U/o 100%

Total 28 100Yr

Fuente: Dirección Frovincial iESS Santa Elena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico §: Perfil profesional
.trrf f,st;r asigrrrlo al ar ea

¡rerfrJ ¡rr oi-esionrl l

ir,,r'. . ,:-:: , . .11. :

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa EleÍa
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

De los resultados obtenidos eo las encuestas planteadas a los funcionarios, el

SA,üYI manifiesta estar en desacuerdo, por cuanto no se está considerando el perfil

profesional en la ubicación del área laboral, elzsya por lo contrario indica estar en

total acuerdo, seguido del 17,9Ya que está de acuerdo. Dentro de1 IESS no se está

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, 10 que hace que la productividad dela

institución se vea afectada.
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PREGUNTA 4: ¿Piensa usted que la institución brinda capachación necesaria

para fortalecer sus labores?

Cuadro 8: fortalecimiento de labores
¿Piensa usted que la institución trrinda capacitación necesaria para fortalecer su*

labores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Vali<It¡

Totalmente en desacuerdo 2 7,1% 7,1yt

En desacuerdo 14 50,0% 57,lYo

De acuerdo 8 28,60/a 85,7%

Totalmente de acuerdo 4 L4,3YO ñAY§

Total 28 740",/"

Fuente: Direccién Provincial IESS Santa Elern
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gr áfic.a 6 : Cap acitacion
. Itierrs;, lrsf«rl rlrt& l:r útsntrrci{,rr l¡¡ürrl;r r;rl';r¡it¡ri¡:¡¡ rrer'es:¡r'i:¡ l¡;r¡';r

1ür'a:rlÉ.e.l srr¡ lal¡or es'l

Fuente: Direccién Provincial iES§ Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados respecto a las capacitaciones que brinda la institución para

fortalecimierito de las labores de sus colaboradores indican que el 50Yo está en

desacuerdo, cofltrastanóo el28,6Yo que manifiesta estar de acuerdo, y tan solo el

L43a/o que está totalmente de acuerdo. Por lo que se puede determinar que no todo

el personal que labora en el IESS ha recibido las capacit¿ciones necesarias para

fortalecer sus conocimientos y fiejaraÍ el servicio prestado, afec,tando

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

jefes?

Cuadro 9: de ideas
¿,Considera usted que sus ideas son tcrnadas en cuenta por *us jefes?

Frec.uencia Porcentaie Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo '7 25,00/o 25,U/o

En desacuerdo 10 35,7% 60,7%

De acuerdo -l 10.7Vo 77,40/o

Totalmente de acuerdo 8 28,6% 700o/o

Total 2ri 1{l0o/"

Fuente: Di¡eccién Provincial IESS Santa Elena
Elabarado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 1t Aportación de ideas
i,( orrsirle¡';r tste(l q¡l(, sr¡s i¡1e;¡s sorr r{rrn;rrl:¡-< etl arrertta 1¡{rl' s1}q

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

De la encuesta aplicada respecto ala aportación de ideas, el35,7Yo de la población

expresa estar en desacuerdo, el25a/o indica estar en total desacuerdo, contrastando

solo el 28,6o/0, estando totalmente de acuerdo. Segun el resultado de las encuestas .

podemos decir que dentro de la institución los jefes departamentales no están

considerando las ideas de sus colaboradores en la toma de decisiones, lo que

origina un limitando sentido de pertenenciapar parte de los mismos y su efecto se

refleja en la desmotivación e insuficiente entrega en sus labores.
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Cuadro l0: Labores iiidades
¿Cree usted que sus lahorr:s l responsabilidarles srln gratificantes',)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente e& desacuerdo 5 17,90/o \7,9t/a

En desacuerdo 2 7,lo/o 2sYo

De acrrcrdo 10 ?\ 70/^ 60,7%

Totalmente de acuerdo 11 39,3% t0a%

Total 28 l0l.1,/"

PREGUNTA 6: ¿Cree usted que sus labores y responsabilidades son

grati{rcantes?

Fuente: Dirección Provincial IE§S Santa Elena
§laborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Gráfico 8: Labores y responsabilidades
¿{.'ree rrsterl que srts laLoles r'

a:'.::-::1, , ii:.I. r-:r -.. - :-:i :..r-. :,'- r.
:

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Respecto a la gratifr.cacian por las labores y responsabilidades encomendadas a

los funcionarios, el 39,3yode encuestados manifiesta estar totalmente de acuerdo,

seguido del35,7Ya que maniflesta estar de acuerdo, contrastando tan solo el 17,

9Yo que indica estar en total desacuerdo junto con el 1,lYo que está de acuerdo.

Los resultados obtenidos en la encuesta indican que la institución está

desarrollando una coÍÍeú,a distribución de labores y responsabilidades 1o que

genera satisfacción y gtatificación por parte de los servidores de la entidad.
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PREGUNTA 7: ¿Son asignadas de manera adecuada Las delegaciones de

responsabilidad y autoridad?

ilidad v autoriCuadro 11: f)elegación de responsabilidad y autoridad
¿Son asignadas de manera adecuada las delegaciones de responsabilidad y

autcridad?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 0 0ú/o }o/t

En desacuerdo 10 35,1Vo 35,7/o

l)e acuerdo 13 46,40/a 82,tvo

Totalmente de acuerdo ) 17,9% lÜOYo

Total 28 1009/"

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 9: Dele.qacion de responsabitriciad y autoridad

ijrri - - ,,-:1. i. .i, r: I :.i,":.' :' -. i:-i

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

En relación a la delegación de responsabilidad y autoridad asignada en el IESS

Santa Elena, el 46,4a/a manifiesta estar de acuerdo, sumando a esto el I7,9Ya que

de la misma manera expresa estar de acverda, discrepanda el 35,7Yo que

manifiesta estar en desacuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que dentro de la

institución se está realizanda una coffecta asignación de tareas, debido a que los

funcionarios expresan estar de acuerdo con la distribución de responsabilidades

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

Cuadro 12: idad en las tareas
¿Considera usted que las tareas son asignadas de manera equitativa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 4 14,3 14,3

En desacuerdo 12 42,9 57,1

De acuerdo 9 32,7 89,3

Totalmente de acuerdo 3 10,9 100%

Total 28 l()ü"/,

tr'uente: Dirección Frovincial IESS Santa Elera
§laborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Grá{ico 10; Equidad en las ta¡eas
,.('orrsirlr:r'l rrsterl r¡rrr, lr,; t;r¡ eas s,:rr asis¡a¡lr,s tis Irr¡¡re¡ ;¡ e,lrrrt¡tir';,1

:, if,-i,' .:. il:rl , .., I 1.- :',. \' :
: - - .-1i...

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

En relación a la asignación de tareas de manera equitativa, el 42,9yo de la

población encuestada da a conocer que está en desacuerdo, el 14,3o/a está en total

desacuerdo, contrarianda el32,LYo que manifiestan estar de acuerdo, seguido de

10,9ya que expresa estar totalmente de acuerdo. La asignación de tareas dentro de

la institución se está desarrollando de mafierai¡adecuada ya que los funcionarios

itdican que no existe equidad en su distribución, por 1o que se debe considerar

otras directrices que abarquen las opiniones de los funcionaúas para abarcar

resultados favorables globales.
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PREGUNTA 9: ¿Cree usted que la comunicaciín dentra de la institución es

asertiva?

Cuadro 13: Comunicacion Asertiva
¿Cree usted que la comunicación dentro de la institucién es asertiva?

Frecuencia Porcentaje Pareertaje acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 7 25Ya 25%

Eir desacuerdo 11 39,3yo @,3%

De acuerdo -) 10,1yo 7sYo

Totalmente de acuerdo 7 25% 1009/o

Total 2{l 100'7"

tr'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Ab€l Efrén Mejillón Mejillón

Gráfrco I"1: Comunicación Asertiva
rirre'l;r c,;rrrrrrrir¡ci¡¡rr rle¡rnu ,le l:¡ i¡¡¡ti¡rrr¡:rr t's aset¡ir';r'l

I .lr.!,'. ,. l:r :.. ,i,: I ',, i I r,::,',.'.,,:
X'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

En relaciófi a la comunicación asertiva aplicada en la institución, el 39,3Yo de

funcionarios encuestados están en desacuerdo, seguido del25o/a que están en total

desacuerdo y discrepa con otro 25oA que están totalmente de acuerdo. Dentro de la

institución flo se está llevando una caffeata asertividad en la oomuniceción

institucional dado que existe discrepancia en opiniones, considerando que este

factor es indispensable dentro de una orgarl/rzacian dado que su interacción es de

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

mecanismo de comunic acian?

Cuadro l4: N4ecanismo de Comur-ricación
¿Considera usted que la institucién cuenta con un adecuado mecanismo de

comunicación?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente eri desacuerdo 1 3,6% 3,6%

En desacuerdo 14 50% 53,6Vo

De acuerdo 32,1% 85,70/t

Totalmente de acuerdo 4 14,3V§ l00Yo

Total 28 100Y.

Fuent€: Dirección Provincial IESS §anta Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 12: Mecanismo de Comunicación
. r:errtr¡ . ?,¡¡ ¡¡tr

,le ¡r:¡nruúc¡ci,¡r¡ l

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

En relación al mecanismo de comunicación manejado en el IESS Santa Elena, el

50Yo de la población encuestada está en desacuerdo, en contradicción un 32,lya

que expresa estar de acuerdo y tan §olo el 14,3yo e§tá totalmente de acuerdo. En

los resultados obtenidos se puede evidenciar que en el IESS Santa Elena, no

cuenta cofl un mecanismo de comunicación adecuado, siendo este factor de gran

importancia para incifar a los funcionarios a llwar una bueila relación entre

colegas y mejorar su desempeño laboral.
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PRLGUNTA 11: ¿Cree usted que la institución le provee de materiales y

equipos necesarios para ejercer su labor?

Cuadro 15: h,{ateriales
¿Cree usted que la institución le provee de materiales y equipos necesarios para

ejercer su labar?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente eri desacuerdo 6 21,4% 27,40/a

En desacuerdo 10 35,70/o 57,1%

De acuerdo 7 25% 82,1%

Totalmente de acuerdo 5 1',7,90/o l0Aa/o

Total 28 !00o/"

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Gráfico 13: Materiales y Equipos
i.('r ep 1r5tt(¡ r¡rrr la ilsf iturrou !e tle ¡r¡;rteriales )- erltullDs

Fuente: Dirección Provincial IES§ §anta Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

En relación a los materiales y equipos facilitados a los funcionarios del IESS

Santa Elena, el 35,7Ya de los funcionarios encuestados están en desacuerdo,

seguido del32,lo/o que contraría al estar de acuerdo, junto al25Ys que también

aftrman estar totalmente de acuerdo. Los resultados obtenidos reflejan que la

institución no se preocupa por brindar los materiales y equipos necesarios a sus

colaboradores, lo que genera diflrcultad en la prestación de los servicios e

insatisfacción por los usuarios.
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PREGUNTA 12: ¿Son adecuadas las instalaciones de la institución para

desempeñar sus funciones ?

Cuaclro 16: Infraestructura
¿Son adecuadas para desernpeñar sus funciones las instalaciones de la instifución?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Validn

Totalmente an desacuerdo 0 AYo \o/a

En desacuerdo i0 35,70/o 35,7%

De acuerdo 12 42,gyo 78,60/0

Totalmente de acuerdo 6 21,40/o 7ÜU/o

Total 28 1l}(l,,./o

F'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Gráfico 14: Infraestructura

irrslltlr.i!irr 'l

li:.]'- - ,., i i.. ,:.i. i '.i:,,. i. . ,: l

Fuente: Dirección Provincial IESS §anta Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

En relación a la infraestructura de la institucional, el 42,8a/a de los funcionarios

encue§tados e§tán en desacuerdo, sumado un 2l,4Ya que e§tá totalmente de

acuerdo, en oposicion el 35,7o/o que expresa estar en desacuerdo. Los datos

extraídos en las encuestas realizadas determinan que el IESS de Santa Elena

dispone de una infraestructura adecuada pa{a brindar servicios ya que su

funcionalidad no solo depende cle la capacidad intelectual y profesional de sus

colaboradores sino también de la adecuaci6n 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

tr'uente: Dirección Provincial iESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gr¿ifico l5: Género del UsLrario

X'uente: Usuarios IESS Santa Elena
flaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados obtenidos en las encuestas dirigidas a los usuarios del servicio que

presta la Dirección Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -
IESS Santa Elena, muestra que el 58,9Ya corresponde al género femenino y el

4T,lYo al masculino.

Gónert¡

Precuencia Porcentaje Porcentaje acumuiado

Valido

Maseulino 156 41,r% 41,1%

Femeni¡o 224 58,9% lAjYo

Total 38{} 100Yo
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Modalidad de los afiliados del IESS

Cuadro 18: Modalidad del afiliado

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Gráfico 16: Modalidad del Afiliado

-\fili ¡ ¡lo

Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Según los resultados obtenidos en las encuestas dirigidas a los usuarios del

servicio que presta el IESS Santa Elena, indica que el 83,4o/o de la población se

encuentra afiliada bajo la modalidad de dependencia, y tan solo el l6,6Yo registra

como independiente.

Afiliado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Dependiante 317 83,AYo 83,AVo

lrdependiarte ó3 16,6% 10U/o

Total 380 1l)0"/"
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PREGUNTA 1z ¿Considera usted que existe buena relación entre los

funcionarios del IESS?

Cuadro 19: Relación entre funcionarios
¿Considera usted que existe buera relación entre los funcianarios del IESS?

Frecuencia Porcentaie Porcentaje acumuiado

Valido

Totalmente an desacuerdo 100 26,3Vo 26,3Yo

En desacuerdo 116 30,50/o 56,80/o

De acuerdo 107 28,Zb/o 85%

Totalmente de acuerdo 57 15o/o i00,0

Total 380 1{r0"0

Fuente: Dirección Provincial IESS Santa Elem
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Gráfico 17: Relación entre funcionarios
¡.{ ,¡¡¡si¡lera rrrterl rlr¡(, exirle lrrler¡i rei:rciorl PrtE'e l¡rs frurriorta¡i,¡s tlei

Tl ss'l

X'uente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Dado los resultados de la encuesta realizada, refleja que el 28,2yo está de acuerdo,

contrastandCI el 30,5oA que está en desacuerdo con la relaciín existeilte entre

funcionarios, seguido del26,3Ya que se encuentra entotd, desacuerdo.Larelaciín

entre compañeros o colegas en la institución no es la adecuada ya que en los

resultados obtenidos en la encuesta, la mayoría 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 compañerismo?

Cuadro 20: clrma zag fo
¿,Repercute el clima organizacional dentro de la institución la falta de

compañerismo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumuiado

Vatido

Totaimente en desacuerdo 50 132% 13,20/o

Ea desacuerdo 115 30,3% 43,4%

De acuerdo 127 33.4% 76,8%

Totalmente de acuerdo 88 /J,/7o 100,40/o

Total 380 1{}0"/"

tr'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elera
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillén

Gráfico 18:
, Iie¡rr-r'crrte tl rli¡¡ r¡r'q.rrriu-rrional rleltr'! {le ln irsü¡¡.i.rrr Ja f¡lta ¡lt,

Fuenfe: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados de la encuesta realizada reflejan que el 33,4Yo de encuestados,

están de acuerdo que el limitado compañerismo repercute el clima organizacional

del IESS, el 30Ya por el contrario está en descuerdo, mientras que el 23,2Ya

expresa estar totalmente de acuerdo. El compañerismo es importante dentro de la

institución, por lo que los usuarios consideran que en realidad su carencia afecta al

clima orgafiizacional, ya que es uno de los factores motivacionales que

mayormente impulsa al personal a sentirse parte de la misma.

ión del clima orgafiiza(,ianal dentro de la Institución

ión del clima arsanizacional dentro de la Institución
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PREGUNTA 3: ¿Considera usted que la institución cuenta con el personal

necesario paru atender a sus usuarios?

necesarlo para a usuaflos
¿Considera usted que la institución cuenta con el perconal necesario para atender a

sus usuarios?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 60 15,80/o t5,\Vo

En desaeuerdo 123 32,4va 48,2yo

De acuerdo 154 4Q,50/o 88,70/o

Totalmenle de acuerdo +3 11,34/o 100%

Total 380 \o{J"h

tr'uente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejllén

Gráfico 19: Personal necesario para aterrción a usuarios
.:.('onsirler¡ r¡stc(l .trrr la i¡rstinr{iorr t'rterli:r .¡r! el ¡relsorral trer*sario

l)a¡, alf?¡¡.le¡ a srrs r¡s¡r:¡rio.^ l

Fuente: Usuarios IESS Santa Elern
Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Los resultados de la encuesta realizada reflejan que el 4ü,5Ya de los usuarios

encuestados, están de acuerdo que el IESS cuenta con el personal necesario,

mientras que el 32,4o/a por el contrario está en descuerdo, seguido del 15,8olo que

está totalmeilte de acuerdo. Según los resultados obtenidos se puede determinar

que la institución cuenta con el personal suflciente y necesario para brindar

atención a sus usuarios, conociendo que la aarencia puede provocar un clima

hostil no solo para quienes prestan servicios sino también para sus usuarios.

Cuadro 21: Personal necesario para aterrción a usuari
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PREGUNTA 4t ¿Piensa usted que la institución capacita al personal para que

mejore el servicio que presta a los usuarios?

Cuadro 22: Perconal capacitadoro ZZ'.

¿Fiensa usted que la institución capacita al personal para que mejore el servicio que

presta a los usuarios?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Totalmente sr desacuerdo 54 L4,28/o 1.4.2o/o

En desacuerdo 131 34,5% 48,70/o

De acuerdo tzt 31,8% 80,5%

Totalmente de acuerdc t+ 19,sYo 71{P/o

Total 3á10 1007r

Fuente: Dirección Provincial IESS Sarita Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 20: Personal capacrtado
ite ;,1 ¡rer-sorrrl lrar'r¡ rlue rnejole el
¡ los rrs¡¡ar ios l

'l- : t .:,, -, :f - ::.
i :.: t

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

Los resultados de la encuesta realizada a los usuarios el34,5Yo está en desacuerdo

en cuanto a que la institución no brinda capaaitacian a los funcionarios, seguido .

del31,8Yo que contrasta al estar de acuerdo,y tan solo el 19,5Yo estátotalmente de

acuerdo. Los datos obtenidos por los usuarios determinan que el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena no está capacitando de manera

correcta a sus colaboradores, ya que según los afiliados al servicio expresan que

este no es el mejor.
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PREGUNTA 5: ¿Se siente satisfecho con ei servicio que prestao los funcionarios

del IESS?

Cuadro 23: Prestación de servicios
¿Se *iente satisfeeho con el se¡vicio que prestan los funcionarios del IESS?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acunrulado

Valido

Totalmente en Desacuerdo 101 26,6va 26,6Yt

En Desacuerdo 119 31,3Vo 57,94/o

De acuerdo 114 3}Ya 87,V/o

Totalmente de Acuerdo 46 12,1% 100%

Total 38{i 100v,

F'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfica 21: Prestacién de serviciCIs
i,,l¡ sipr¡te s;rtisferlro ¡r¡r¡ el ser ririo jrr.st;¡r¡ lo: li¡rr¡r¡rr;,r'ics ¡lel

ii:,] ,:1i . i.i,ii i'-i,,.:,1- 1.. r.:r,':I-rl

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

Al referirnos a la satisfacción obtenida pCIr la prestación de servicios del IESS

Santa Elena, el31o6 de los usuarios expreso estar de acuerdo, mientras que el

31,3Ya contrasta estando en desacuerdo, junto con el 26,6o/a que también está en

total desac.uerdo. La opinión de los funcionarios da como resultado que en la

institución aún se aplica la administrución antigua donde los funcionarios se

limitan a prestar un servicio, mas no efl alcanzar la satisfacción de quienes hacen

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

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

lugar de trabaja?

Ctadro 24: letraba
¿Cree usted que los funcionarios se sienten satisfechos con su lugar de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Vrliilc

Totalmente an desaeuerdo 38 1A% fiVo

En desacuerdo 98 25,8% 35,80/o

De acuerdo 173 45,50/o 81,3yo

Totalmente de acuerdo 7L t8,7VD 100o/o

Total 380 1 {t(t'Á

X'uente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico ZZ:Lugar de trabajo
¡,.1"¡ea ¡rsl.il lrrt' l;:s frurcior¡¡ios se sierrterl s^¡isle.ltos cr,rt sr¡ lttg¡¡ Je

*

1:. , .¡.1.i. .. .i-, i.

Fuente: Usuarios IESS SantaElena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados obtenidos reflejan que el 25,\yo de los usuarios consideran que los

funcionarios no están satisfechos con su lugar de trabalo debido a que están en ,

desacuerdo, mientras que el 45,5Yo contrasta estando de acuerdo, junto con el

18,7Yo 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 trabalo, ya que los

resultados se ven reflejados en su servicio prestado.
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PREGUNTA 7: ¿Considera usted que el personal de la institución cumple

sus funciones de manera adecuada?

Cuadro 25: Cu imiento de funciones

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

maflera adeeuada?

Frecuencia Porcentaie Porcentaie cumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 25,5Yo 25,5%

En desacuerdo I¿+ 32,6yo 58,zvo

De acuerdo 117 30,8% 88,9%

Totalmente de acuerdo 42 t1,t% lAAo/o

Total 380 100v,
F'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 23: Cumplimiento de funciones

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

Los resultados obtenidos en base al cumplimiento adecuado de funciones por

parte de los funcionarios, el 32,6Yode los usuarios encuestados expresaron estar

en desacuerdo, junto con el 25,5Yo que también indica estar totalmente en

desacuerdo, mientras que el 3},8yo contrasta al estar de acuerdo. Estos datos

revelan que la institución no está 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.
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PREGUNTA 8: ¿Son atendidos de manera cportuna sus requerimienlos?

Cuadro 26: Serviciro ¿o2 1C10

¿Son atendidos de manera oportuna sus requerimientos?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valiclo

Totalmente en desacuerdo 53 13,9% 13,T/,;

En desacuerdo 147 38,70/o 52,trto

De acuerdo 116 3A,SYo 83,2vt

Totalmente de acuerdo 64 16,§/o l00o/o

Total 380 7llÍ}o/o

X'uente: Direccién Provincial IESS Santa Elena
Elahorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 2,1: Sen'icio opoüuno
¡ r'r-rrr ;rterrrlirlos rle rr¡;¡ner'¡r olloi nri¡.r sus ¡ t'rlr¡r:r'i¡nir,rIl¡rs -

i- ',-r: ..,rfl:

tr'uente: Usuarios IESS Santa Elena
Elaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los usuarios reflejan que el

38,7yo está en desacuerdo con el servicio prestado en la institución debido a que

no es brindada de manera oportura, junto con el 13,9yo que está totalmente en

desacuerdo, contrastando el 30"5yo que está de acuerdo, y el 16,8Ys está

totalmente de acuerdo. El IESS siendo una institución 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 rio están brindando un servicio

oportuno.
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PREGUNTA 9t ¿Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de

comunicacian en la institución?

Cuadro 27: Mecanismo de comunicacién
¿Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de comunicación en la

institucién?
Frecuencia Porcentaje Porcentaie acumulado

Yalido

Totaimente en desacuerdo ¡t 18,7% 78.',70/o

En desacuerdo ,-)t 34,5Y6 s3,2%

De acuerdo 128 33,7% 86,9va

TotaLmeute de acuerdo 50 13,?a/o l}U/o
Total 380 100,0

f,'uente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
fl¿borado por: Abel Efrén Mejil1én Mejillón

Gráfico 25: N,{ecanismo de comunicación
;-('re¡ ustÉrl qrre st- :rl,[r¡¡ rrrr ¡rls¡r¡;rrlo ¡n¡:¡:rrrisrns ¡le cr,¡,rtrrri¡¡ci,rr, err

: j.-h.,.,j,i. ::L l'i:, L . ,:-:,1... :-:. ' ,-i 1 ":.r..L,,-,.r- i.
:.,. " 

,,.: 1. . t. i:i,,

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

Los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a los usuarios del IESS de

Santa Elena, re{lejan que el 34,5ya están en desacuerdo con la institución al no

contar con adecuado mecanisma de comunicacian, el33,7Yo está de acuerdo, el

l8,7yo está totalrnente en desacuerdo y tafi sólo el 13,2ya estiL tatalffiente de

acuerdo. Los usuarios del IESS Santa Elena dan a conocer que la institución no

cuenta con un mecanismo de comunicacion adecuado, siendo este ufi factor

relevante paralCIgrar que los funcionarios interactúen y desempeñen una adecuada

labor.
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PREGUNTA 10: ¿Permite facllttar el proceso del servicio prestado la

comunicación de los funcionartas?

Cuadro 28: La comunicación en el proceso del servicioro comu en roceso

¿Permite facilifar el procesc del servicio prestado la comunicacién de los

funcionarios?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acurnulado

Valido

Totalmente es d€sacuerdo 52 13"1% t3,7va

En desacuerdo 15"7 41,3va s5%

De acuerdo 123 32,4vs 8'7,4%

Totalmente de acuerdo 48 t?,6% 100%

Total 380 l$ll./o

Fuente: Dirección Pror.incial IESS Santa Elena
Ehhorado por: Abel Eiién Meiillón N{e"iillón

Grálico 26; La comunicación en el proceso dei sen icio
Ir¡ or-esü rtel srrri.i., lrrestaris l¡ ¡,rr¡r¡r¡ri¡:rrio¡r rle

los hurrrr¡narir¡s'

_:- ,:..:t.;-:rr- -,, i:r,::,. - ,,', l: l:'' i ,-r.l.r -I' r.h.,_,rr' i_::
tr'uente: Usuarios IESS Santa Elena
Elat¡orado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

El resultado de la encuesta realizada indica que el 4l3a/o de los usuarios están en

desacuerdo cCIn 1a comunicaciónutllizada enla prestación de servicio, el 73,7Yo.

está en total desacuerdo, contrastando el32,4yo, que está de acuerdo únicamente

el 12,6a/o está en total acuerdo. Según los usuarios del IESS de Santa Elena, la

cornunicacién que utllizan los funcionarios no es la adecuadaya que dificulta el

servicio prestado, pudiendo ser un sistema de comunicación interpersonal que

permita llegar al usuario parabrindar un buen servicio.
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PREGUNTA 11: ¿Considera IJd. que los funcionarios cuentan con los materiales

y equipos necesarios parabrindar un servicio adecuado?

ipamientr: de OficiCuadro 29: e Ullclna
¿Considera Ud- que los funcionarios cuentan con los materiales y equipos necesarios

para brindar un servieio adecuado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaie acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 53 13,gvo 13,90/o

En desaeuerdo 114 30Ys 43,V/o

De acuerdo 131 34,st/o 78,4vo

Totalmente de acuerdo a) 21,60/o 1üAt/o

Total 380 l0lla/o

Fuentc: Dirección Provi¡rciai iESS Sanla Elena
Elaborado por: Abel Efrén lvleiillón lvle"iillón

Gráfico 27: Equipamiento de Ohcina
, ('¡r¡rsirl*.r;r usttrl rlut, lr¡s ír¡nti,:¡r¡¡io§ .trtrrt:it! tort

e{rúp¡¡s treces¡ri*s 1r:rr':r i,ritrrlar l¡r¡ s!rliai¡r i

tr'uente: Usuarios IESS Santa Elena
El¿borado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Hl34,5yo de los usuarios maniflestan estar de acuerdo por cuanto los funcionarios.

cuentan con el equipo y materiales necesarios para brindar sus servicios, el21,6yo

está en total acuerdo, contrastando el 30aA, que está en desacuerdo. Los resultados

obtenidos por los usuarios del IESS, indican que los funcionarios cuentan con

equipos y materiales necesariospaÍa brindar servicios con el fin de lograr que sus

usuarios reciban una buena atención.
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PREGUNTA 12: ¿Cree usted que las instalaciones de la institución son

adecuadas parabrindar un buen servicio?

Cuadro 30: Instalaciones adecuadas
¿Cree ustedes qne las instalaciones de la in¡titución son adecuadas para brindar un

buen servicio?
Frecuencia Porcentaje Porcentaie dcumulado

Valido

Totalmente ar desacuerdo 18 4,'.70/o 4,7%

En desacuerdo 48 12,6vo 17,4vD

De acuerdo $a 39,5vo 56,\vo

Totaimente de dcuerdo 164 43,2% 1AA%

Total 380 lOü"/"

Buente: Dirección Provincial IESS Santa Elena
Elatrorado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Gráfico 28: lnstalaciones adecuadas

l.,n¡ril¡¡ u:¡ l,trelr s*¡rirro l

i,,1,-. . it.., ! i . .-:. :.t.,L,..:r.. 1.

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

El resultado de la encuesta realizada a los usuarios del IESS Santa F,lena, respecto

a la infraestfuctura que posee la institución, el 43,2oA está totalmerite de acuerdo,

seguido del39,5Yo que también está de acuerdo, contrastando tan sélo el l2,6Yo,

que está en desacuerdo. Los resultados obtenidos determinan que el IESS de Santa

Elena cuenta con una infraestructura adecuadapara recibir a sus usuarios, por lo

cual podemos decir que la institución está en correcto estadCI parabrirldar un buen

servicio.
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3.2. Limitaciones

El trabajo realizado resultó complejo debido a que para el desarrollo del tema

propuesto se presentaron limitantes y situaciones dificiles debido a que la

Dirección Provincial del IESS de Santa Elena atravesó un proceso de asignación

de nuevo director, y junto con su posicionamiento se realizaron varias

actualizaciones de documentación, por 1o que el desarrollo de la investigación se

vio inmerso en el proceso. Para el permiso respectivo no hubo contratiempo con la

aceptacion respectiva sino más el posicionamiento de la nueva Dirección.

La ejecución 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 investigacian realizada permitieron identificar las principales

variables de afectación al desempeño laboral y que repercuten en el clima

organizacional de la Dirección Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social - IESS de Santa Elena, donde la informacian extraída pretende cubrir

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

que se desenvuelven, de 1o cual se extrajo los siguientes resultados:
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Entrevista: Determina que no todos los departamentos trabajar en equipo; la

comunicación efectiva se aplica solo en algunos departamentos mas no de marrera

conjunta en toda la institución; pafa la asignación de tareas no se estit

considerando los conocimientos que poseen respecto a su perfil profesional, lo

que hace que no todos cumplan sus funciones de maflera adecuada; además se

pudo determinar que el personal antiguo no está mostrándose como ejemplo para

los nuevos funcionarios en cuanto al compromiso con la e*idad 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 extraídos se pudo determinar:

. Se pudo determinar que el compañerismo lim:rta el trabajo en equipo dentro de

IESS, debido a que sus resultados reflejan que 82,T4yo de los funcionarios

concuerdan en los resultados y su afirmación se refleja en uil 56,58Ya de los

usuarios del servicio prestado, 1o que limita el trabap en equipo.

o La productividad de la empresa está siendo afectada por cuanto no se está

considerando los conocimientos de sus colaboradores para la asignación de

puestos debido a que 57,l4Yo de los colaboradores no ejercen funciones

acorde a su perfil profesional, así como la distribución de tareas. De la misma

rrranera, las capacitaciooes no están siendo tan efectivas, ni han sido las

suficientes para fortalecer los conocimientos de todos los funcionarios, debido

a que 57,l4Ya de los encuestados no están siendo capacitados como lo esperan.
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La satisfacción de los funcionarios está siendo limitada ya que sus aportes no

son considerados en todo tiempo donde el 6A,7lYo concuerdan con que sus

ideas no están siendo tomadas en cuenta, generando poco sentido de

pertenencia y su efecto se refleja en el 57,86o/a de los usuarios quienes sienten

insatisfacción en el servicio que reciben en la institución.

La institución no aplica un mecanismo de comunicación adecuado, por lo que

su asertividad es carenle y sus resultados se reflejan en el 64,29Yo de la

población encuestada, además el 55Yo de los usuarios expresan que la

comunicación que manejan los funcionarios dificulta el proceso del servicio,

por 1o que el 53,15o/o de los rnismos concuerdan con que no poseen un

mecanismo adecuado.

r A pesar de contar con una infraestructura adecuada muchas veces la falta de

materiales y equipo en una organización, ocasiona que los funcionarios no

ejerzan de la mejor manera sus funciones, dentro del IESS de Santa Elena se

pudo determinar qve el 57,L4Ya de los funcionarios expresan que no están

recibiendo los insumos necesarios para ejercer.

De los resultados de la encuesta se pudo determinar que dentro de la Dirección

Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social - IESS de Santa Elena,

existen falencias en que iimitan el crecimiento profesional de los funcionarios y el

proceso de mejora continua a la institución, esto se debe a que dentro de la

institución se está desarrollando un inadecuado clima laboral y su efecto se refleja

en el inestable desempeño de sus colaboradores.
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3.3.1. Verific¿cién de hipétesis

Ha = Hipótesis Nula

Ht = Hipótesis Alternativa

Ilo = El Clima Arganizacional no influye en el desempeño laboral del Talento

Humano del IESS de Santa Elena.

Ht = El Clima Arganizacional influye en el desempeño laboral del Talento

Humanc del IESS de Santa Elena

Nivel de confianza,:95Yo: A,95

Nivel de significacién

Alfa {a}: 0,05; que pertenece al complemento porcentual de conftanza.

Cálculo matemático

La hipótesis se verifica mediante la aplicación de la formula del Chi-cuadrado,

para lo cual se tomó como referencia las pregunta N" 5 y N" 7 de la encuesta

aplicada a los funcionarios: '

rzz -r. 
(f,-f )2^ -" h

En donde:

Xz : Cítlcvlo del estadístico Chi-cuadrado

fo : Frecuencias Observadas
X: Sumatoria

f , : F recuencias Esperadas
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Tabla dc contingencia

Para la correlación de las variables de la investigación y calcular el valor del

estadístico Chi-cuadrado para la comprobación de la hipótesis, se realizo unatabla

de contingencia de las preguntas antes mencionadas.

Cuadro 31: Resunren del procesamiento de ios

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

Frecuencias observadas y esperadas

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

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

esperadas, ésta última calculada como la siguiente formula:

- (Total o margínal de f íla){Total o margínal de columna)
IV

CASOS

Resumen del procesamiento de los casos

Casos

Válidos Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

¿Considera usted que sus ideas

son tomadas en cuenta por sus

jefes? * ¿Son asignados de manera

adecuada las delegaciones de

responsabilidad y autoridad?

28 100,0% 0 a,Uyo 1a 100,oa6
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encla
Tabla de contingencia ¿Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por sus jefes? * ¿Son

asignados de manera adecuada las delegacicnes de responsabitidad y autoridad?

¡,Son asignados de manera adecuada 1as

delegaciones de responsabiiidad y autoridad?
Total

En Desacuerdo De acuerdo
lotalrlente

de Acuerdo

¿Considera ruted

que sus ideas son

tomadas en cuenta

por susjefes?

Tofainre¡le
Recuento 5 2 0 7

desacrierdo
Frecuencia

esprada
)5 3,3 1,3 7,A

En desacuerdo

Recuento 4 7 0 11

Frecuencia

esperada
3g 5,1 2,0 11,0

De acuerdo

Recuento 0 2 0 2

Frecuencla

esperada
,7 ,9 ,4 )o

Totalmente de

acuerdo

Recuentc 1 2 5 8

Frecuencia

esperada
)q 3,7 1,4 8,0

Tofal

Recuento 10 i3 f 28

Frecuencia

esperada
10,0 13,0 5,0 28,4

{luadro 32: Tabla de contingenci

Fuente: Usuarios IESS Santa Elena
Elat¡orado por: Abel Efrén Mejil1ón Mejillón

Grados de libertad

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

los parámetros permiten determinar el estadístico Chi-cuadrado.

Grado de libertad : lFilas - 1) (Columnñs - 1)

Gl:G-1)(c-1)

Gl:(4-1)(3-1)

Gl:6
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De 1o extraído se pudo determinar que el valor Xzt, con 6 grados de libertad y un

nivel de significancia del 0,05 según la tabla de distribución X2 es de 12, 59

Cuadro 33: Pruetras de chi-cuadraclo

Pruebas de chi-cuadrado
Yalor gl §ig. asintótica (bilateral)

Chi-cuadrado ile Pearson 20,L33u 6 ,003

kazar de verosimilitudes 20,568 6 ,oaz
Asociación lineal por lineal 11,685 1 ,001

N de casos válidos 28

a. 1 1 casill as t91,7o6) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia mínima esoerada es .36.

Fuente: Modelo plaa de Mejora

nlaborado por: Abel Efrén Mejillón Mejillón

Representación gráfica del Chi - cuadrado

Gráfico 29: Representación gráfica del Chi - cuadrado

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

Decisión

El valor X2c : 2A)33 es mayor al valor *t: 12,59 por consiguient e se rechazala

hipótesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, por lo cual se llega a la

conclusión que el Clima organizacianal influye en el desempeño 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 organizaeional 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 F,lena, un Plan de mejoramiento del clima organizacianal, con la

finalidad de mejorar su desempeño laboral.

3.4.2. Estructura propuesta

Plan de mejoramiento del clíma argaruzacional dirigido al Instituto Ecuatoriano

de Seguridad Social - IESS Santa Elena, con 1a finalidad de fortalecer 1os

conocimiento de sus funcionarios y mejorar su desempeño laboral.

Gráñco 30: Estructura propuesta

/' Implementar u" /' PLAN DE

en equlpo

MEJORAMIENTO

X'uente: Modelo plan de Mejora

Elaborado por: Abel Efrén Mejillén Mejillón

Mejorar la '\

comulucaclon ,,

.lÉ+-rir',
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3.4.3. Trabajo en equipo

Se propone desarrollar talleres didácticos que permitan al taletto humano tener

contacto sociable entre sí, para lo cual se requiere de una pequeña difusión 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 arganización y con la sociedad usuaria del servicio que

presta la institución, logrando de esta manera armatizar la relacién entre el

personal y mejorar el trabajo en equipo en la institución, además de que permitirá

al personal desarrollar habilidades que los llevaran a mejorar sus conocimiento y

destrezas.

3.4.4. Mejorar la comunicación

Este factor es indispensable para fomentar la libertad de expresión dentro de la

institución y a su vez aportar con el crecimiento y desarrollo de l¿ institución

mediante la elaboración de lluvia de ideas que aporten ala toma de decisiones de

la entidad, dando sentido de pertenencia al colaboradot, para ello se plantea la

propuesta de desarrollar capacitaciones de comuni cación efectiva y talleres para

su desarrollo práctico y manejo de un adecuado mecanismo de comunicación que

permita a los funcionarios socializar en la institución y mejorar el proceso de

información en las actividades emprendidas entre colegas y jefes departamentales,

armanizando 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 pragrama de redistribución o

reubicación, donde se tomará en cuenta el perfil del colaborador al momento de

asignarle tareas, de manera que vayan acorde a sus conocimientos, aptitudes,

habilidades, desarrolladas durante su formación académica - profesional, es

fundamental que la institución plantee este punto para involucrar más al personal

e impulsar su crecimiento profesional y personal, generando autoconftanza en sí

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 planifi caciín institucional.

3.4.6. Incentivos motivacion¿les

Implernentar incentivos no necesariamente involucra valor monetario, pero si

aliento a los funcionarios, por 1o cual este sistema se involucra de manera

estratégica con el fin de lograr que diohos funcionarios despierten interés por sus

labores y deseen hacer algo más de lo acostumbrado, ya que el colaborador al

desear obtener un reconocimiento aumentará su motivación y rendimiento en sus

Iabores, el proceso de incentivo radica en brindar al mejor empleado alternativas

que los impulse a desarrollar un trabajo acorde a lo esperado como: más

vacaciones, eÍrtrega de placas o reconocimientos, horarios flexibles y ascensos, de

esta manera el colaborador de la organización despertaráinterés por colaborar al

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

Siendo un plan para que mejore el clima organizacionai de la Dirección Provincial

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS de Santa Elena, se plantea el

presupuesto total que se prevé necesario para su ejecución.

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 módulo está dado por un valor que

incluye material y equipo necesario para ser efectuado.

Por otra parte para las asesorías en las nuevas herramientas que se plantean

propuestas se realizaron estimaciones en base a servicios similares. De esta

rnanera se determina que paralarealizaciony ejecución del Plan de mejoramiento

se requiere el valor de $ 8.300,00 dólares.

3.6. Presupuesto total del Proyecto

Cuadro 38: Presupuesto total del Plan de Mejoramiento

Fuente: Modelo plan de Mejora

Elabor¿do por: Abel Efrén Me.lillón Meiillón

No Proyecto Presupuesto

1 Plan de mejora del Trabajo en equipo 3.950,00

2 Plan de Nrlejora de comunicación 1.500,00

J Plan de mejora para el desarrollo personal 1.800,00

4 Plan de mejora cle Incentivos motivacionaies 1 050,00

Presupuesto total del Proyecto 9.300,00
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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 garuntizar y asegurar un clima organizacional

que influya de manera positiva en los colaboradores para elevar su desempeño

laboral.

Los beneficios de la propuesta no pretenden aumentar la rentabilidad de la

instituciórq lo que si se pretende lograr con el plan de mejoramiento es alcanzar

los objetivos y metas trazadas, aportando a su crecimiento como institución

pública, y beneficiando no solo a los funcionarios sino también a los usuarios del

servicio, de la siguiente manera:

Funcionarios:

/ B¡rindw sentido de pertenencia.

/ Desarrollar sus conocimientos y habilidades.

/ Mayor participacion e integracién institucional.

{ }l/'Eor¿r el clima arganizacianal

/ Mejorar los niveles de gestión en la institución.

{ Mejorur el proceso de comunicación organizacion.

{ Mejorw el servicio prestado.

{ Mativación laboral.

/ Productividad.
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Usuarios:

/ Obtener un servicio óptimo.

{ Empatia en el servicio.

{ Percepción del buen desempeño.

./ Solucionar sus problemas de manera efectiva.

/ Fiabllidad en los resultados.

,/ Satisfacción del servicio recibido.
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Conclusiones:

I El estudio de campo del desempeño laboral determina que el clima organizacional del

IESS no es el adecuado, por cuanto existen factores como: carencia de comunicación,

compañerismo, trabajo en equipo y limitación de opiniones a los funcionarios,

elementos que inciden en el trabajo que reahzan por lo que es necesario implementar

un plan de mejora qu€ genere resultados positivos, tarúa a los colaboradores como a

los usuarios pwade esta manera coadyuvar al crecimiento de la organizactón.

,/ Mediante el estudio realizado se pudo determinar que el clima laboral

desarrollado en el IESS de Santa Elena no es el adecuado debido ala carencia

de gestión administrativa.

,/ El clima organizacional del IESS influye de manera negativa debido a la

limitación que ocasionan los jefes departamentales, originando un inadecuado

desempeño laboral en sus colaboradores, obstruyendo su crecimiento

profbsional

,/ Los factores que proporcionan un desempeño laboral inadecuado

principalmente en el Talento Humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social de Santa Elena son: carencia de comunicación, compañerismo y trabajo

en equipo.

,/ El Plan de mejoramiento del clima organizacional es el programa que

permitirá a los funcionarios fortalecer sus conocimientos y a su vez

contribuirá con la relación entre compañeros de trabajo, logrando el desarrollo

institucional y promoviendo un clima organizacional armonioso.
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Recomendaciones:

{ Elaborar un pragrama que permita medir el clima organizacional de la

institución, durante períodos que reflejen los niveles de riesgo de la

institución dando acceso a la me4ora de la situación del IESS de manera

continua mediante la aplicacion de actividades correctivas adecuadas.

./ Se debe incrementar los niveles de gestión administratla de la Institución

mediante capacitaciones que incrementen los conocimientos de los

funcionarios que fortalez*an las estrategias con el fin mejorar el clima

arganizaciatal.

/ fmplementar medidas correctivas que permita a los funcionarios emplear

liderazga en sus jornadas laborales y a su vez el mejoramiento continuo de

sus actividades que a sü vez garantice su desempeño y fortalezca el clima

de la institución.

,/ Se debe implementar talleres y capacitaciones didácticas que perrnita a los

funcionarios de la institución socializar y mejorar la relación entre

compañeros de trabajo, de manera que se llegue a un trato efectivo y

afectivo entre compañeros.

{ Implementar un plan de mejoramiento con fases ejecutadas de manera

ardenada 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 crecirniento instifucional.
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UNIYERSIDAD ESTATAL PENiN§ULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN
CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS

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

Instrucciones: Las preguntas üenen como finalidad dar a conocer larcalidad orgarizacional por la
que atraüesa la institución, por lo cual se pide absoluta sinceridad en ms respuestas.

1. Para empezar el encuestado deberá señalar su Género y Cargo según lo indicado en los

casilleros con una Xa J.
2. El encuestado deberá marc¿rr según considere la importancia de su respuesta de la

iflucntc lnanera.

+ 3 2 1

Totalmentc de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totahnente en desacuerdo

Género:
o Masculino

¡ Femenino

Cargo:
t lefe
o Colaborador

No PRf,GUNTAS 1 2 3 I
Variable Independiente: Clima Organizacional

Trahajo en equipo

1
¿Reperflrte en el clima organaacional de la institución la falta de

compañerismo?

) ¿Considera usted que se trabaja en equipo en la institución?

Produ ctir.idad emp resarial

3 ¿Considera usted que está asignado al irea de trabajo acarde a su perñl
profesional?

{ ¿Piensa usted que la institución brinda capacitación necesaria para fortalecer
sus labores?

Satisfacción laboral

¿Considera usted que sus ideas son tomadas en cuenta por susjefes?

6 ¿Cree usted que sus labores y responsabilidades son gratlfrcanfes?

Variable Dependiente: Desempeño Laboral

Asignación de tareas

7 ¿Son asigrradas de manera adecuada las delegaciones de responsabilidad y
autoridad?
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I ¿Considera usted que las tareas son asigladas de manera eq:jltativa?

Comunicación 0rganizacional

9 ¿Cree usted que la comunicación dentro de la institución es asertiva?

10 ¿Considera usted que la institución cuenta con un adecuado mecanismo de
comunicación?

Infraestructura Institucional

11 ¿Cree usted que la institución le provee de materiales y equipos necesarios
para eiercer su labor?

t2 ¿Son las adecuadas para desempeñar sus funciones las irutalaciones de la
institución?

UNIYBRSIDAD ESTATAL PENÍNSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN
CARRERA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS

ENCUESTA A USUARIOS
Objetivo.- Conocer el desempeño laboral mediante el estudio del clima organizacional que
permita uwll-z;ar su efecto en los funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social- IESS.

Instrucciones: Las pregrrntas tienen como ñnalidad dar a conocer la realidad organizacional por 1a

que atraüesa la insütución, por 1o cual se pide absoluta sinceridad en sus respuestas.

3. Para empezu el encuestado deberá señalar su Género y Carga según lo indicado en los

casilleros con una X o ./.
4. El encuestado deberá marc¿tr según considere lá impoÍancia de su respuesta de la

lnanera.

4 3 2 T

Totalmente de acr-lcrdo De acuerdo En desacucrdo Totairnente en desacuerdo

Género:
. Masculino

o Femenino

Afiliado:
r Dependiente

o Independiente

lYo PREGU¡'TAS 1 2 I
Variable Independiente: CIirna Organizacional

Trabajo en equipo

I ¿Considera usted que exi.ste buena relación entre los funcionarios del IESS?

1 ¿Repercute el clima organizacional de la institución la falta de

comoañerismo?
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Productividad empresarial

J ¿Considera usted que la institución cuenta con el personal necesario para

atender a sus usuarios?

{ ¿Piensa usted que la insütución capacita al personal para que mejore el
sen4cio que presta a los usuarios?

Satisfacción laboral
f l.Se siente satisfecho con el servicio que prestan los funcionarios del IESS?

6
¿Cree usted que los funcionarios se sienten saüsfechos con su lugar de

trabai0?

Variat¡le Dependiente: Desempeño Laboral

Asignación de tareas

7 ¿,Considera usted que el personal de la institución cumple con sus funciones
de rnanera aderuada?

8 ¿Son atendidos de rnanera opoÍuu sus requerimientos?

Comunicación Organizacional

9 ¿Cree usted que se aplica un adecuado mecanismo de comunicación en la
institucién?

10 ¿Permite facilitar el proceso del servicio prestado la cornunicación de los
funcionarios?

I nfraestructura I nstitucional

11 ¿Considera usted que los funcionarios cuenfan con los materiales y equipos
necesarios para brindar un servicio adecuado?

t2 ¿Cree usted que las instalaciones de la institución son adecuadas para brindar
un buen servicio?
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UNIYERSIDAD ESTATAL PENÍNSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN
CARRERA DE ADMINISTRACTÓN PU EMPRESAS

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

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

2) ¿Es adecuada la comunicación efitre sus subordinados?

3) ¿Qué aspectos se analizan para
colaboradores?

la asignación de tareas y funciones a sus

4) ¿Considera usted que existe el respectivo compromiso de los funcionarios con la
Institución?

5) ¿Se cumple el desempeño laboral de sus colaboradores de acuerdo a la
plani{icación?

6) ¿Qué tipo de estrategias implementan como jefes para mejorar la productividad de
sus colaboradores?

7) ¿Qué hace la empresa paralagrar la satisfaccién por parle de sus colaboradores?

1üü



rOTOS

Gráfico 3 1: Entrevista a Directora y Jefes departamentales
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Gráfico 32: Encuestas a Funcionarios

t02



Gráñco 33: Encuestas a Usuarios
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PRISUPLiESTO

a) llf ateriales

b) l-inancieros

Resursos materiales

c) Total Presupuesto

1,44

Empastado 15.00 15.00

Anillado 2.04 t2.40

Impresiones 0.10 60.00

Resma de papel 4.00 8.00

Especies valoradas 3.00 9.00

Boligrafos 0.50 1.50

Cuaderno I 1.50

TOTAL 107.00

Costo unitario

Aperitivos 2.AA 20.0ü

Transporte 0.30 50.00

Recursos humanos 50.00 50.00

Recursos tecnológicos 1400.00 1400.00

68 00 68 00

TOTAL 1588.00

.i

Materiales 107.00

Financiero 1588.00

T'OT',{L 1695.00
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&ww
Oficio Nro. IESS-DPY-2018-0032-OF

La Libertad, 02 de abril de 2018

Asunto: CARTA AVAL

Ingeniera
Linda Nuñez Guale

Decana de la Facultad de Ciencias Administrativas
u\I\¡ERSIDAD ESTArrt pelÍrsut-A DE sA\T.{ ELE\A "LPSE"
En su Despacho

De rni consideración:

En consideración a 1a solicitud presentada por el .1or en -\BEL EFRÉ\ \IEJILLÓ\
)IEJILLÓ:,i. con C.I. 2,100004434, esrudiante de la carrera Adrninistración de Empresas

cle 1a Universidad Estatal Península de Santa Elena y una vez analizada la propuesta para

desarrollar el trabajo de tirulación con el tema "ANALISIS DEL CLINIA

oRGANIZACIONAL Y SU INFLUENCTA EN EL DESEMPEÑO NPI TALENTO
HUN,TANO DEL TNSTITUTO ECUATORIAN-O DE SEGURIDAD SOCIAL - [ESS'

DEL CANTON LA LIBERTAD, PROVINCIA DE SAN'rA EIENA, AÑO 2017",

procede a la aprobación de la solicitud en brindar f'acilidades para el desarrollo de la

iespectiva tesis, autorizando a la Universidad Estatal I'ettínsula de Santa Elena subir

dicho trabajo a la plataforma web de la instihrción.

Por su atencion, quedo agradecido

Atentamente,

-ll, .;r .r. - ¡

Ing. Maria Jose Cueva lMoreno

DIRECTORA PROVTNCIAL SANTA ELENA (E)

Re fe re nc ir s:

- IESS-UPCICY-?.0 1 8-0306-M

Anexos:
- ing.-linda-nuÑez-guale-00 I jpg
- iess-upccy-20 1 8-0306-rn000 I .pdf
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