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Resumen

La presente investigacion permite identificar la influencia del comportamiento
organizacional sobre el rendimiento laboral de los colaboradores de la Direccion
provincial de Ambiente de Santa Elena, razdén por la que se plantea la
estructuracion de un plan de mejora del comportamiento laboral, con el objetivo
de aumentar la motivacion de los colaboradores y aumentar los niveles de
eficiencia y eficacia. Sustentado mediante fundamentos tedricos de varios autores,
quienes han planteado diferentes posturas y estrategias para mejorar el desempefio
de los trabajadores basados en la motivacion individual y grupal del talento
humano de la organizacion.

También, se han utilizado como sustento, ejemplos précticos de empresas que no
tenian buenas estructuras organizacionales y se basaban en la explotacién laboral,
comparadas, con quienes aplicaron metodos orientados al bienestar de los
trabajadores, fomentando su participacion, y tomandolos como uno de los
recursos mas importantes que tiene la institucion, satisfaciendo las necesidades
indispensables, de sus colaboradores con el objetivo de que se sientan
identificados y comprometidos con la entidad, y que se sientan respaldados por la
misma. En cuanto a la metodologia aplicada se utiliz6 una investigacion
cualitativa y cuantitativa identificando los factores del comportamiento
organizacional que no permite alcanzar un desempefio laboral éptimo y emitir
criterios basados en los resultados estadisticos obtenidos. A través de
herramientas de investigacion como la entrevista y la encuesta se pudo establecer
los diferentes factores que inciden en la motivacion de los empleados ademas de
los niveles de compromiso que tienen los trabajadores hacia la empresa, para
alcanzar los objetivos.
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ANALYSIS OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR AND ITS INCIDENCE
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Abstract

The present investigation allows to identify the influence of organizational
behavior on the work performance of the employees of the Provincial Directorate
of Environment of Santa Elena, reason for which the structuring of a plan to
improve the work climate is proposed, with the objective of increasing the
motivation of employees and increase levels of efficiency and
effectiveness.Sustained by theoretical foundations of several authors, who have
proposed different positions and strategies to improve the performance of workers
based on individual and group motivation of the human talent of the organization.
Also, they have used as sustenance, practical examples of companies that did not
have good organizational structures and were based on labor exploitation,
compared, with those who applied methods oriented to the welfare of workers,
encouraging their participation, and taking them as one of the most important
resources. important that the institution has, satisfying the indispensable needs of
its collaborators with the objective that they feel identified and committed to the
institution, and that they feel supported by it.Regarding the applied methodology,
a qualitative and quantitative research was used, identifying the factors of the
work behavior that does not allow to reach an optimal work performance and emit
criteria based on the statistical results obtained. Through research tools such as the
interview and the survey it was possible to establish the different factors that
affect the motivation of the workers as well as the levels of commitment that the
workers have towards the company, in order to reach the objectives.

Key Words: Organizational Behavior, Work Performance, Empathy
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INTRODUCCION

El avance de la ciencia y tecnologia a lo largo de la historia, ha apoyado a
establecer la solucion de inconvenientes y lo principales enigmas que han
presentado un significativo desarrollo en el nivel de vida de la sociedad, que
parten desde un mayor énfasis en la comprension de las leyes de la naturaleza,
hasta las investigaciones que han aportado con las respuestas a distintos eventos

que se desarrollan en la esfera social del mundo.

Comprender el comportamiento organizacional, esta ligado a la necesidad de los
profesionales con el desarrollo de la sociedad moderna y la corresponsabilidad en
el manejo de recursos del entorno donde se desenvuelven y a su contacto directo

con las personas.

El acelerado despunte de los temas técnicos enfocados en los asuntos sociales,
establece un parametro de accién de la sociedad moderna basado en la
competicion dentro de un mercado cuya estructura estd fundamentada en el

desarrollo social.

El comportamiento organizacional, tiene impacto en la autoestima,
comportamiento y la motivacion de todos los miembros de la organizacion,
basados en la estructura de la palabra organizacion, la misma que hace principal

énfasis como parte fundamental de esta estructura social.

De conformidad al andlisis de las politicas publicas que establece el gobierno

nacional, se puede estimar que el noventa por ciento de estas, tienen un enfoque



basado en la dignidad de las personas, en poner como parte principal proteger los
derechos de cada miembro del ndcleo familiar, facilitando la inclusion laboral de
grupos de atencion prioritaria; con el objetivo de eliminar la desigualdad

promoviendo la igualdad en todo ambito de aplicacion.

En la actualidad las empresas, se encuentran compitiendo en un ambiente
globalizado, en la que a su vez sus clientes exigen respuestas rapidas, calidad del
producto, incremento de productividad, optimizacion de recursos, lo que en
algunos casos implica mayor carga laboral y pocos beneficio para los
trabajadores; el talento humano es fundamental en la empresa, por tanto, son ellos
quienes merecen condiciones Optimas para el desempefio laboral, no solo en lo
econdémico, sino mas bien capacitandolos, incentivandolos para que de esta

manera ellos se sientan satisfechos y seguir trabajando con eficiencia.

Debido a los problemas detectados sobre el comportamiento organizacional en
relacion al rendimiento de los trabajadores de la Direccion Provincial de
Ambiente de Santa Elena, se ha visto la necesidad de implementar estrategias para

contrarrestar este fendmeno que afecta directamente la imagen institucional.

El presente trabajo estara elaborado con la finalidad de desarrollar un plan de
mejora que sirva de guia a los directivos de la Direccion Provincial de Ambiente
de Santa Elena, para crear un ambiente laboral de mucho agrado y motivador para
los trabajadores, cumpliendo los objetivos proyectados y de esta manera poder
incrementar su desempefio laboral, asi como también la integracién del personal

promoviendo el trabajo en equipo, alcanzado mejores niveles de productividad.



Planteamiento del Problema

El comportamiento organizacional se define como el estudio de las personas y los
grupos que actlan en las organizaciones, se basa en la influencia que todos los
colaboradores ejercen sobre las organizaciones y la influencia que estas ejercen

sobre cada uno de los individuos que las integran.

En el Ecuador existe un gran porcentaje de empresas que utilizan sistemas muy
rigurosos para llevar a cabo la produccién de bienes y servicios, los mismos que
exigen grandes horas de trabajo, para aumentar la productividad, afectando el

comportamiento organizacional, entre empleador y empleado.

Las instituciones publicas no son la excepcién, puesto que como organizacién
tienen la necesidad de alcanzar objetivos que les facilite ofrecer servicios de
calidad y calidez, no solo a sus clientes externos sino también a sus clientes
internos, es decir a sus trabajadores, el hecho de que ellos se sientan satisfechos,
motivados de lo que hacen, permitiria que el rendimiento sea 6ptimo y alcanzar de

esta manera los objetivos trazados.

El problema nace al evidenciar que dicha institucion posee inconvenientes
organizacionales internos como: Poca celeridad en la atencién a los usuarios,
debido a que los usuarios deben esperar mucho tiempo por respuestas a sus
solicitudes; Baja comunicacién entre los departamentos, lo que provoca que las
respuestas a las solicitudes de los usuarios se retrasen, por el escaso consenso que
existen entre los departamentos, lo que provoca ademas la toma de decisiones

poco eficientes, en los diferentes procesos que ejecuta este Ministerio.



El presente estudio permite identificar y analizar las apreciaciones que los
servidores de la Direccion Provincial del Ministerio del Ambiente, tienen en
cuanto al clima organizacional de la institucion, conforme los resultados que
arrojen las encuestas; también permitira verificar si carece de una estructura
organizacional adecuada que permita un buen desempefio por parte de los
colaboradores, lo que se evidenciard mediante la entrevista que se realizo a las

autoridades del Ministerio.

La Institucion debe implementar estrategias para cambiar el comportamiento
organizacional puesto que, de continuar bajo los preceptos actuales, los problemas
seguiran surgiendo, y de esta manera el ambiente laboral se volveria ain mas
tenso y poco agradable para los funcionarios, esto se veria reflejado en el
rendimiento laboral. Ademas, se evidenciaria una serie de inconvenientes entre
ellos desatando una comunicacion deficiente entre los directivos y funcionarios,

disminucion del trabajo en equipo, desmotivacion, ademas de conflictos internos.

Se hace necesario que la institucion implemente un plan de mejora del
comportamiento organizacional para orientarse hacia un nuevo el liderazgo en la
direccién y de los responsables de cada una de las areas, ademas de conseguir una
comunicacion asertiva entre las diferentes areas y la estructuracién de incentivos
que deben otorgarse a los colaboradores para mejorar su desempefio en las

actividades diarias, con la finalidad de mantener un excelente ambiente laboral.

El plan debe basarse en aspectos que integren y consoliden al grupo de trabajo,

que conforma las Direccién Provincial de Ambiente de Santa Elena, brindandole



la libertad para expresar sus ideas y criticas en cuanto a los procesos generados
internamente por cada departamento, esto permitird generar un clima de confianza

entre colaboradores y directivos.

Ademas, es fundamental poder establecer un consenso en la forma de ejecutar los
procesos, sin dejar de lado los protocolos establecidos, 1o que sera muy positivo
para los servidores publicos de la Direccidn puesto que se sentirdn importantes

para la institucion.

Formulacion del Problema

¢De que manera influye el comportamiento organizacional, en el rendimiento de
los trabajadores de la Direccion Provincial del Ministerio del Ambiente de la

Provincia de Santa Elena?

Sistematizacion del Problema

¢Cuéles son los fundamentos teéricos a tomar en consideracion para la

implementacion de un plan de mejora del comportamiento organizacional?

¢Cuéles seran las estrategias metodoldgicas para realizar el andlisis del
comportamiento organizacional de los funcionarios de la Direccion Provincial de

Ambiente de Santa Elena?

¢Cuéles son los parametros a seguir para la identificacion de las posibles falencias
en el rendimiento laboral de los funcionarios de la Direccion Provincial de

Ambiente de Santa Elena?



¢Cuéles son los elementos préacticos a considerar para establecer el plan de mejora
del comportamiento organizacional de la Direccidén Provincial de Ambiente de

Santa Elena?

Justificacién

El presente estudio es de suma importancia puesto que en la actualidad existe una
problemética que ha inducido a los trabajadores exigir sus derechos a través de sus
propios medios y en mucho de los casos a causar cierto dafio a la empresa, esto se
debe a que la mé&xima autoridad deja pasar por alto muchos aspectos que para los
trabajadores son importantes en cuanto al desarrollo de las labores diarias que
realizan, por esta razén se debe tomar conciencia e incitar al cambio de
mentalidad, no tan solo en lo econémico para la empresa, sino también los
beneficios que este ofrece a los trabajadores, ya que el recurso humano, es parte
fundamental para la organizacion y merece reconocimientos e incentivos que

motiven a seguir trabajando con las habilidades y destrezas que poseen.

Se pretende conocer los factores del comportamiento organizacional que influyen
en el desempefio laboral de los trabajadores que impactan directamente en su
rendimiento, en cuanto a la comunicacién, en el liderazgo y primordialmente en la
satisfaccion laboral, por medio de un estudio que permita establecer alternativas

de mejora para su inmediata atencion.

El plan de mejora del comportamiento organizacional, promueve condiciones
adecuadas para que los funcionarios de la Direccion Provincial del Ministerio del

Ambiente realicen sus actividades diarias de manera Optima, lo que permitird



mejorar su desempefio laboral, manteniendo una comunicacién adecuada con cada
uno de sus comparieros, promoviendo el trabajo en equipo para alcanzar los

objetivos institucionales.

Objetivos

Objetivo General

Realizar una reingenieria de los procesos, efectuando el analisis del
comportamiento organizacional, para que mejore el rendimiento de los

trabajadores de la Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena.

Objetivos especificos

e Analizar el modelo de la gestion administrativa, evaluando la cultura
corporativa, en cuanto la relacion entre el ambiente laboral y la
organizacion.

e Determinar el grado de influencia de la motivacion, mediante las técnicas
y herramientas necesarias de recoleccién de datos, para la verificacion de
su nivel de impacto en los funcionarios.

e Analizar los resultados obtenidos de la investigacion, a través de los
métodos de investigacion, con la finalidad de la delimitacion de los
diferentes factores que inciden en el desempefio de los colaboradores.

e Establecer un plan de mejora del comportamiento organizacional, basado
en los resultados para la creacion de un ambiente 6ptimo de trabajo en la

Direccion Provincial del Ministerio del Ambiente.



Hipotesis

El analisis del comportamiento organizacional incide en el rendimiento de los

trabajadores de la Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena.

El andlisis del comportamiento organizacional no incide en el rendimiento de los

trabajadores de la Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena.

Operacionalizacién de las variables

Segun (Reguant & Martinez - Olmo, 2014) La operacionalizacion de conceptos o
variables es un proceso ldgico de desagregacion de los elementos méas abstractos —
los conceptos tedricos —, hasta llegar al nivel mas concreto, los hechos producidos
en la realidad y que representan indicios del concepto, pero que podemos

observar, recoger, valorar, es decir, sus indicadores.

La operacionalizacion de las variables permite desfragmentar cada una de ellas de
manera sencilla y practica, esto permitira realizar una medicion efectiva de las

dimensiones e indicadores.

Variable independiente

Comportamiento organizacional.

Variable dependiente

Rendimiento de los trabajadores.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura

La tesis del Ing. Pedro Sergio Cruz, “Plan Motivacional y su Incidencia en el
Desempefio Laboral del Talento Humano de la Empresa Klinnas S.A.
Distribuidora De Claro, Cantén Guayaquil, Provincia Del Guayas, Afio 2016,
misma que tiene como Objetivo: Elaborar un Plan Motivacional que contribuya a
optimizar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Klinnas S.A.,
distribuidora de Claro, del canton Guayaquil, provincia del Guayas. Utilizando
una metodologia: de caracter descriptivo, considerando un enfoque cualitativo y
cuantitativo. Se consideraron los siguientes métodos de investigacion: Inductivo,
Deductivo y Analitico, mediante los cuales se obtuvo como resultado identificar
los principales problemas de desmotivacion, asi como el de conocer lo que
esperan los colaboradores de la organizacion en el entorno, identificando la
oportunidad de crear un proceso reflexivo sustentado en la motivacién como
metodologia orientada al desempefio laboral que permita iniciar un viaje hacia el
autodescubrimiento del auténtico nivel de compromiso y calidad, dominio de

habilidades y destrezas (Cruz Cruz, 2016).

El trabajo de Cruz, permite conocer la estructura utilizada para establecer un plan
motivacional orientado a mejorar la calidad del clima dentro de una empresa

privada permitiendo tener una base para la estructuracion del plan de mejora.



En su trabajo de titulacion “Diagnéstico Del Comportamiento Organizacional y
Plan De Mejora Laboral Para El Registro De La Propiedad Y Mercantil Del
Canton Bolivar” la Ing. Lorena Magalys Zambrabo Zambrano, establece como
objetivo: Realizar un diagndstico del comportamiento organizacional en el
Registro de la Propiedad y Mercantil del Canton Bolivar para la aplicacion de un
plan de mejora laboral que beneficie el rendimiento de los empleados y el nivel
directivo. Aplicando como metodologia: el método descriptivo, deductivo e
inductivo, los cuales permitieron seguir un procedimiento eficaz para llegar a la
verdad de los hechos. Y mediante el cual se obtuvo como resultado la necesidad
de la aplicacién de un plan de mejora del comportamiento organizacional en base
a las necesidades y requerimientos del personal de la unidad de diagndstico,
quienes proporcionaron la informacion necesaria para que esta pueda garantizar
los resultados positivos que la organizacion desea obtener (Zambrano Zambarno,

2015).

El trabajo de Lorena Zambrano, permite considerar algunos aspectos planteados
para la estructuracion del plan de mejora, manteniéndola como guia para que
favorezca el comportamiento organizacional y el desempefio laboral, de esta
manera, medir el impacto y su implementacion y de la misma forma evaluar los
resultados obtenidos en beneficio de la organizacion, de no ser los esperados a
través de la retroalimentacion se deben buscar e identificar nuevas alternativas de

solucién a los diferentes conflictos que se presentan en el entorno.
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1.2 Desarrollo de las teorias y conceptos

1.2.1 Comportamiento organizacional

Para la realizacion del presente trabajo se tomo en cuenta el libro Comportamiento
Organizacional, Decimoquinta edicion de (Robbins & Judge, 2013), en donde
mencionan que ElI comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia
como CO) es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos,
grupos y la estructura que tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones con el proposito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones.

La conceptualizacion ampliada del comportamiento organizacional, que se detalla
en el libro permite a través del analisis de diferentes casos suscitados en empresas
a lo largo de la historia tener un panorama mas amplio de los diferentes factores
que inciden de manera directa o indirecta dentro del desempefio de los

colaboradores.

1.2.1.1 Liderazgo

(Robbins & Judge, 2013) Define al liderazgo “Como la aptitud para influir en un
grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. La fuente de esta
influencia puede ser formal, como aquella que da la posicién de una jerarquia

directiva en una organizacion”.
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El liderazgo se basa en la influencia que tiene una persona hacia otras, para poder
establecer objetivos, los mismos que van a conseguir de manera conjunta todo el

equipo de trabajo en los plazos determinados.

(Navarro-Corona, 2016) Menciona que se debe Comprender el liderazgo como el
establecimiento de relaciones y un orden social de funcionamiento de la
organizacion permite conceptualizarlo como una estructura que se basa en las
caracteristicas y necesidades de todos los sujetos, por tanto, es fragil. En el
momento en el que el grupo deje de percibir que se beneficia de su lider, lo puede

dejar de un lado.

El liderazgo esta sujeto a cambios constantes, puesto que conforme se descubren
nuevos métodos de trabajo y las nuevas tecnologias convergen en el ambito
organizacional, se promueven nuevos modelos de liderazgos que contienen
caracteristicas diferentes para garantizar el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Tipos de Liderazgo

Existen diferentes tipos de liderazgo, como se describen a continuacion:

Autocratico: este lider se caracteriza por su eficiencia. Asume por completo las
responsabilidades; se define por dar Ordenes y espera el cumplimiento de las
mismas, se basa en el uso de la fuerza. Suele acompanarse de un sistema legal,

aunque en muchos casos, resulta una condicion innecesaria. Decide las acciones y
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se asegura que los trabajadores lleven a cabo su trabajo basandose en amenazas y

castigos.

Liderazgo Participativo: Cuando un lider adopta el estilo participativo, utiliza la
consulta, para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos, pero consulta sus ideas y

opiniones sobre muchas decisiones que les incumben.

Liderazgo autoritario: Este tipo de liderazgo se basa en un estilo dominante por
parte del lider, éste suele tomar decisiones sin necesidad de la participacion de sus

subordinados y tampoco las justifica.

El lider autoritario se caracteriza por ser dominante, restrictivo, exigir obediencia
y supervisar constantemente a sus trabajadores. EI mando autoritario parte de la
idea que él lo sabe todo mejor que sus dirigidos, cuando no sabe algo, se ve

forzado a dar la imagen de enterado.

1.2.1.2 Motivacién

(Gbnzalez Ramos & Garcia Villamarin, 2014) Define que “La motivacion
constituye una condicion necesaria de la propia existencia del hombre y a la vez
deviene en factor importante de su desarrollo, por lo que se puede considerar, el

motor impulsor de toda su actividad”.

La motivacion se establece como motor fundamental para el desarrollo de cada
una de las actividades cotidianas que realizan los seres humanos, en los diferentes

ambitos personal, laboral o sentimental, como base de un desempefio dptimo.
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(Alcaraz Andreu, 2018) Determina que “la motivacion, a su vez, varia en funcion

del grado en que la evaluacion permite aprender a superar los errores.”

El aporte define a la motivacion extremadamente ligada a la evaluacion continua,

la misma que se encuentra dependiente de los resultados obtenidos.

La Motivacién Humana

(Ruiz Otero, Gago Garcia, Garcia Leal, & Lépez Barra, 2013) Concluyen que El
impulso para actuar puede ser provocado por un estimulo externo (que proviene
del ambiente) o por un estimulo interno (genera los procesos mentales de la
persona). La motivacién varia en cada persona puesto que las necesidades
cambian de un individuo a otro; esto produce diferentes modelos de
comportamientos, pero aunque estos varien los diferentes comportamientos de la

motivacidn son basicamente los mismos en todas las personas.

Esta conceptualizacion indica que los diferentes factores internos o externos que
motivan al ser humano provienen de la necesidad que tiene cada persona, puesto

que no todos reaccionamos de la misma manera ante ciertos impulsos.

Ciclo motivacional

El ciclo se inicia con el estudio de una necesidad, que rompe el estado de
equilibrio del organismo, lo que llega a producir tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibro. Este estado lleva al individuo a realizar un
comportamiento o0 acto capaz de liberar la tension, la satisfaccion o el

desequilibrio, lo que puede tornarse un factor positivo o negativo para la empresa.
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Si el comportamiento es eficaz, entonces la persona encontrara la satisfaccion, a
su necesidad; una vez este satisfecha la necesidad el organismo regresa a su estado

de equilibrio anterior.

Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion

El departamento de recursos humanos, utilizan diferentes herramientas para
diagnosticar y evaluar la motivacion de los trabajadores, también su clima laboral

en la empresa, los instrumentos mas utilizados son los siguientes:

Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores

La observacion, siempre que se realice en unas condiciones que garanticen la
fiabilidad se puede diagnosticar si los trabajadores manifiestan una actitud

positiva 0 negativa en sus actividades y funciones en su puesto de trabajo.

Entrevistas

Durante el proceso de la entrevista se aplica a los trabajadores para detectar los

factores que generan insatisfaccion.

Analisis de las condiciones de trabajo

Si las condiciones no favorecen o no se ajustan a unos estdndares minimos en la
empresa, habra un mal clima de trabajo y muy baja motivacién, con la
consiguiente disminucion del rendimiento en las actividades de su trabajo, las

buenas condiciones del mismo ayudan a mejorar y a tener una mejor
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productividad y rendimiento en sus actividades, asi como mantener un ambiente

laboral éptimo.

Buzones de reclamos quejas y sugerencias

Es importante que los colaboradores estén informados que su opinidn es necesaria
para la mejora del ambiente laboral, es por ello que los reclamos y sugerencias
deben ser contestadas en un breve periodo de tiempo, asi ellos sabran que sus

opiniones son tomadas en cuenta.

Plan de sugerencias

Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y expresar las razones por las que
van a ser puestas 0 no en practica. Las empresas generalmente premian a los
empleados por sugerencias que hayan sido Utiles, esto es algo que ayuda al
trabajador y se sentird orgulloso de su labor y muy motivado para continuar

desempefiandola.

La fase de desarrollo esté relacionada con la ejecucion del plan de acciones y el
entrenamiento necesario para su puesta en marcha e involucra la asignacion de
tareas y responsabilidades a los miembros del equipo, la asignacion de recursos
(materiales, econémicos, humanos y tecnoldgicos), la recoleccion, anélisis y
aplicacion efectiva de la informacion para la solucion del problema o resolucién
de la mejora; asi como la elaboracion del cronograma de implementacion

(Jimenez de Diego, 2014).
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Las instituciones consideran poco importante el tema de la flexibilidad horaria o
la implementacion de alternativas como teletrabajo, pero para los colaboradores,

es fundamental para mantener un equilibrio entre la vida personal y laboral.

1.2.1.3 Comunicacion

La comunicacion permite actuar en consonancia con otros saberes y disciplinas
para el abordaje de las diversas problematicas de la vida social, ensefia a
interpretar los procesos comunicativos que se dan al interior de las diferentes
culturas y a elaborar las politicas comunicativas que contribuyan a mejorar el

entramado social (Fajardo Valencia & Nivia Florez, 2016) .

La comunicacion organizacional es la pieza clave para mantener un equipo de
trabajo consolidado, motivado y alineado a los objetivos institucionales, lo que
garantiza un alto grado de empoderamiento de los colaboradores y a su vez

permite alcanzar excelentes niveles de productividad.

(King Nufiez, 2012) Describe “La principal finalidad de la comunicacion
organizacional es primordial para alcanzar los objetivos institucionales; elementos
que en conjunto dan paso al desarrollo organizacional y de los colaboradores que

se van preparando para alcanzar su mejor desempefio en los mercados”.

La comunicacién se establece como eje fundamental en las instituciones, de esta
depende el desarrollo organizacional. Por lo tanto, se no existen buenos canales de
comunicacion dentro de una institucion no se alcanzaria las metas y objetivos

trazados.
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La comunicacion es la actividad mas importante para los seres humanos; mediante
este proceso el individuo entra en contacto con la sociedad en general y conoce su
entorno, desde lo proximo hasta lo lejano, obteniendo asi el conocimiento del
mundo en el que se vive para tomar decisiones trascendentales en su vida

(Guzman Paz, 2012).

Permite la interrelacién entre los individuos, la misma que conlleva a cumplir con
los intereses colectivos e individuales, sea por un bien comdn o propio. Sin una
comunicacion adecuada seria imposible pretender alcanzar un grado de

competitividad.

Es muy importante que los empleados estén enfocados en los objetivos
organizacionales y para ello, la comunicacion interna se convierte en una de las
herramientas principales con las que cuenta la empresa para lograr tener un equipo

de trabajo informado, motivado y alineado.

La comunicacion interna es todo lo que se genera en una empresa, tanto informal,
como formal. Hay comunicacion interna en todas las conductas que se desarrollan
dentro de la organizacion, desde lo que se escribe, lo que se dice, lo que se piensa,

lo que se siente, hasta lo que no se dice.

Los beneficios de manejar un plan de comunicacion eficiente en la organizacion

son:

. Permite un mejor manejo de los recursos disponibles.

. Favorece las relaciones entre las personas.

18



. Integra la comunicacién informal y formal.

. Orienta a los empleados hacia el logro de los objetivos comunes.
. Brinda la oportunidad de potenciar a los recursos humanos.
. Facilita que los empleados se puedan expresar con mayor libertad y se

pueda aprovechar la imaginacién, inteligencia e iniciativa de las

personas.

Los riesgos de una mala comunicacién perjudican el trabajo, ya que se pueden
producir retrasos, duplicidad de tareas, menor calidad en los procesos, baja

productividad, desmotivacion e incertidumbre.

Existen varias herramientas para mejorar la comunicacion interna de las empresas:

Manuales del empleado: Contienen la mision, los valores y el plan de accién de
la empresa, el reglamento general de la compafiia. Permiten establecer reglas de

forma clara y encausar todas las acciones hacia un mismo objetivo.

Revistas institucionales: Facilitan que la informacion de las distintas areas llegue
a toda la empresa, estas revistas son utilizadas por instituciones de educacion,
empresas, entidades pablicas, las mismas que cumplen con su objetivo principal

que es servir para la difusion de las actividades y los objetivos institucionales.

Buzon de sugerencias: Brinda la posibilidad a todos los colaboradores de
expresar de forma libre sus opiniones y sugerencias, la mayoria de instituciones

publicas ubican buzones de sugerencias, en la parte de recepcion o los

19



departamentos de atencion ciudadana, con el objetivo de receptar quejas o

sugerencias, de los usuarios en cuanto a la calidad del servicio.

Reuniones: Un lugar para debatir y reflexionar acerca de lo que acontece y
permite una interaccion dinamica y directa, por lo general para respaldar lo
actuado en las reuniones se estructura un acta de compromiso, donde firman todos
los involucrados como parte de asumir el compromiso de trabajar para que el tema

tratado en la misma se resuelva o se cumpla.

Newletters: Informes agiles que permiten entregar noticias, sucesos importantes e

informacion relevante de la empresa.

Este tipo de boletines son emitidos de manera periddica que es transmitida por
medio electrénico (correo), con ellos, se informa a los colaboradores, sobre temas

de su interés.

Intranet: Permite que los colaboradores estén conectados en todo momento a
través de una red interna. Se la define también como una red de ordenadores
privados basados en los estandares del internet. Estas utilizan tecnologias del
internet para enlazar recursos informativos de una organizacion, que van desde

base de datos y documentos.

Foros de discusion: Fomenta la participacion y despierta el interés de los
trabajadores en los temas que conciernen a la empresa. Permiten al empleador
sentirse parte de los procesos al ser tomados en cuenta para tratar situaciones de

indole laboral y colaborar para conseguir la solucion.
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1.2.2 Rendimiento de los Trabajadores

1.2.2.1 Desempefio Laboral

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los trabajadores,
tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que
se crean en la atencion del proceso de salud o enfermedad de la poblaciéon; en el
cual influye a su vez, de manera importante el componente ambiental. Por tanto,
existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio
profesional y los que determinan la calidad total de los servicios de salud (Salas

Perea, Lazaro, & Pérez Hoz, 2012).

Conforme la conceptualizacion, se define al desempefio laboral como un proceso
de evaluacion continua, que liga el compromiso institucional y la responsabilidad
social de las carteras de estado por satisfacer las necesidades de sus usuarios tanto
internos como externos, convirtiéndolo en un proceso participativo y de constante

mejora.

Para tener indicadores en cuanto al desempefio laboral, es importante contar con
las herramientas necesarias que permitan establecer una evaluacion de desempefio
eficiente que ayude a la institucion a realizar un diagnostico de los procesos que
realiza cada funcionario, asi determinar si necesitan algin tipo de apoyo para
fortalecer sus capacidades profesionales, personales, ademas de tomar en cuenta el
ambiente laboral y la estructura fisica para el desempefio de sus funciones.
Adicionalmente, es importante contar con una unidad de bienestar social que

brinde apoyo y seguimiento a los trabajadores, en caso de requerirlo.
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(Salas Perea, Lazaro, & Pérez Hoz, 2012) Afirman que “Las evaluaciones del
desempefio requieren que el trabajador demuestre sus capacidades, actitudes y
valores de forma directa, ya sea practicando acciones o ejecutando tareas que
solucionen problemas concretos o creando algin producto en un contexto laboral

determinado”.

La evaluacion de desempefio se convierte en el elemento fundamental para
determinar los niveles de eficiencia y eficacia con los que desempefia el cargo un
funcionario, basado en el nivel del cumplimiento de metas y objetivos
institucionales, esto permite identificar el grado de competencia que tiene el

colaborador en el cargo.

1.2.2.2 Recursos

(Blazquez & Mondino, 2012) Basado en diferentes autores establecen la siguiente
definicion: “Los recursos son los elementos, capacidades y factores, tangibles e
intangibles que planifican o disponen las organizaciones en un momento

determinado para la ejecucion de diferentes procesos”.

Partiendo de esta conceptualizacién actual sobre los recursos institucionales, se
puede definir los recursos como la parte elemental para el funcionamiento de una
institucion, sin los diferentes tipos de recursos, no se podria ejecutar ningdn tipo
de proceso dentro de la organizacion. Para esto, se define una clasificacion la
misma que ayudard a conocer de manera mas amplia cada uno de los tipos
existentes y que son partes de la institucion, propios (activos fijos de la

institucion) o contratados (servicios adicionales contratados por ellos).

22



Clasificacién de los Recursos

Recursos Tangibles. - Son aquellos recursos fisicos que se pueden observar,
tocar y que sufren deterioro con el paso del tiempo, y cumplen periodos de vida

atil para su utilizacion.

(Blazquez & Mondino, 2012) Divide los recursos en:

a) Materiales (infraestructura, servicios, bienes de cambio, insumos,
inversiones).

b) Tecnoldgicos (maquinarias y equipamiento tangibles).

¢) Financieros: dinero, cheques, inversiones.

d) Humanos (Desde una perspectiva tangible; cantidad de personas,
ubicacion en la estructura, rendimiento, etc.).

e) Organizativos.

Recursos Intangibles. - Son aquellos que no se perciben a simple vista y son

parte de la organizacion, no se deprecian con su utilizacion.

(Blazquez & Mondino, 2012) Divide en:

a) Humanos: Conocimientos, Habilidades, Capacidades, Experiencias.
(capacidad de las personas para desempefiarse con efectividad)

b) Tecnoldgicos: Como intangible; grado de tecnologia alcanzado.

c) Administrativos: Propiedad intelectual: Marcas, patentes, llave de
negocios, Cultura, valores corporativos, capacidad organizacional,

Identidad e imagen institucional.

23



Aunque esta division guarda cierta similitud con la estructurada establecida por
autores como (Chiavenato, 2007) y (Navas Lopez & Guerras Martin, 2000) esta se
adapta mejor a las instituciones y organizaciones actuales puesto que hace mayor
énfasis al talento humano en todo su contexto tanto al individuo como colaborador
que es parte de la organizacion y cumple funciones especificas en un area
determinada, asi como también a su habilidades y destrezas, preparacion y

desempefio.

Lo que conlleva a poder considerar al talento humano, como el recurso mas
importante, que tiene la organizacién para alcanzar sus objetivos a corto y largo

plazo, segun a la actividad a la que este direccionada.

1.2.2.3 Estrategias

(Chamorro, 2017) Coincide en que el recurso humano es el méas valioso, dentro de
una institucion y establece que “Las estrategias de recursos humanos para mejorar
el rendimiento de los equipos pasan todas porque el trabajador se sienta contento y

feliz.”

Se concluye que un cliente interno satisfecho con las condiciones laborales,
adecuadas para el desempefio de sus actividades, tendrd& un mayor grado
compromiso y sera mas eficiente en el momento de cumplir con las actividades
encomendadas. Una estrategia préactica poco aplicada es motivar a los
funcionarios desarrollando actividades recreativas, que permitan un incremento de

los niveles de compaferismos entre los colaboradores.
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1.3 Fundamentos sociales, psicoldgicos, filosoficos y legales

1.3.1 Fundamentos Sociales

(Robbins & Judge, 2013) Concluyen que “Las discrepancias entre las actitudes y
el comportamiento ocurriran con mas probabilidad cuando las presiones sociales

para comportarse de cierto modo son excepcionalmente fuertes.”

Tomando como referencia la teoria de Abram Maslow, quien establece como uno
parametro para medir la incidencia de la motivacién dentro del comportamiento
es la teoria de la Jerarquia de las necesidades, de entre las cuales también cita
necesidades sociales tales como: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad. Siendo estas necesidades sociales consideradas de acuerdo a su escala

como necesidades de nivel superior.

Si bien es cierto, las necesidades de los individuos no pueden satisfacerse en su
totalidad, se debe tratar en lo posible de solventar el requerimiento que en escala
estan en un nivel mas alto. Es decir, la que para el empleado se torne prioritaria o
de primera necesidad puesto que, al satisfacerla, los niveles de compromisos

aumentaran su desempefio.

Lo expuesto anteriormente, produce un mayor vinculo entre el directivo y sus
servidores ya que toma en cuenta las situaciones y circunstancias que atraviesa
para determinar los factores que estdn incidiendo en el desempefio del
colaborador, no solamente se preocupa por el grado de cumplimiento, sino
también por el grado de afectacion que tiene una situacion particular para el

individuo.

25



1.3.2 Fundamentos Psicoldgicos

(Gomez Vélez, 2015) Define basada en una serie de conceptos que la psicologia
organizacional, es el término méas difundido que incluye todo el concepto de la
psicologia del trabajo y la mayor parte de los aspectos del comportamiento en el
trabajo. Sin embargo, quienes no son psicologos se oponen al “epiteto de

psicologia” por tanto, prefieren el vocablo comportamiento.

Este concepto esta estrechamente ligado con el tipo de liderazgo que se establezca
dentro de la organizacion, lo que influira en el desarrollo de lideres que se
convierten en maestros y promueven nuevos lideres dentro de las instituciones,
por lo general su labor se convierte en la de asesoria a los que recién estan
despertando sus habilidades de liderazgo volviéndose en el modelo a seguir por
parte de sus pupilos; ademas, se basa en todo tipo de influencia que pueda tener la

persona para llevarlo a realizar una actividad especifica dentro de la organizacion.

Todos los seres vivos obedecen a estimulos e instintos propios de cada uno, esto
lleva a considerar que en un ambiente donde psicoldégicamente me hay un buen
trato, el estimulo permitird hacer cosas positivas;, por el contrario, si estoy
expuesto a situaciones de presion u hostigamiento, causara efectos totalmente
negativos lo que desencadenard un mal desempefio en las actividades cotidianas
del individuo, convirtiéndose en algunos casos, en problemas cronicos de salud,
reduciendo progresivamente o en su totalidad la calidad de trabajo del funcionario

y por ende no se lograra cumplir con los indicadores de gestion establecidos.
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1.3.3 Fundamentos filosoficos

(Torres Bardales, 2015) Expresa que “la dignidad humana es la sumatoria de vida
+ libertad + justicia + paz + honor y sus fundamentos filos6ficos tienen gran
incidencia en los derechos humanos, en la justicia social y en el orden politico

constitucional”.

No obstante, la actividad que realiza el hombre es parte de su propia existencia de
su desarrollo y de la transformacion de la realidad social penetra en todas las
esferas de la vida humana teniendo connotacion filosofica, de igual forma, la
motivacion induce al hombre a su actuacion, por lo tanto, el quehacer humano
tiene una connotacion psicoldgica. La actividad cognitiva constituye una actividad

solo del hombre.

La fundamentacién filosofica se basa en la antigliedad y es parte cotidiana del
entorno y muchos de los aspectos relevantes la vida del ser humano gira en torno a

una filosofia.

Si se tiene una filosofia de vida saludable, se ejecutardn acciones que vayan a
mantener esta estructura conductual, pero cabe mencionar que esto esta

estrictamente al entorno donde se desarrolla el individuo.

Los pardmetros filosoficos o establecer una filosofia de vida corresponde al
aprendizaje obtenido a lo largo de la vida y este define la personalidad de cada
individuo, lo cual marca significativamente comportamiento, antes los demas e

impulsara a otros, a llevar el mismo concepto o forma de vida que visualizan.
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1.3.4 Fundamentos Legales

1.3.4.1 Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Que, el numeral 16 del articulo 326 de la Constitucion de la Repuablica dispone
que en las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las
que haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan
actividades de representacion, directivas, administrativas o profesionales, se

sujetaran a las leyes que regulan la administracion publica.

Aquellos que no se incluyen en esta categorizacion estaran amparados por el

Caodigo del Trabajo;

Que, el articulo 229 de la Constitucion de la Republica establece que seran
servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a
cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad
dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores publicos son
irrenunciables. La ley definird el organismo rector en materia de recursos
humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso,
ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de
remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores. Las obreras y obreros del
sector publico estaran sujetos al Cddigo de Trabajo. La remuneracion de las
servidoras y servidores publicos serd justa y equitativa, con relacion a sus
funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y

experiencia;
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1.3.4.2 Ley Organica de Servicio Publico

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los

servidores publicos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,

reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley.

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia

gue emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades.

¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley.

d) Cumplir y respetar las Ordenes legitimas de los superiores jerarquicos. El
servidor publico podra negarse, por escrito, a acatar las érdenes superiores que

sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley.

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los
documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda,

administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias.

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion
debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,

garantizando el derecho de la poblacién a servicios publicos de 6ptima calidad.
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g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar

dafio a la administracion.

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos
deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se desempefie
y administrar los recursos publicos con apego a los principios de legalidad,

eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion.

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos

humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente;

J) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; v,
Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razén de su empleo,
cargo o comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido,

sustraccién, ocultamiento o inutilizacion.

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos

irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto.

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcién, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este

concepto correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables.

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley.
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d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de

las Fuerzas Armadas.

e) Recibir indemnizacién por supresion de puestos o partidas, o por retiro

voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley.

) Organizarse y designar sus directivas.

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo

prescrito en esta Ley.

h) Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco
dias posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en caso de que la
autoridad competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido; v,
recibir de haber sido declarado nulo el acto administrativo impugnado, las
remuneraciones que dejo de percibir, mas los respectivos intereses durante el
tiempo que durd el proceso judicial respectivo si el juez hubiere dispuesto el pago
de remuneraciones, en el respectivo auto o sentencia se establecera que deberan
computarse y descontarse los valores percibidos durante el tiempo que hubiere
prestado servicios en otra institucion de la administracion publica durante dicho

periodo.

1) Demandar ante los organismos Yy tribunales competentes el reconocimiento o la

reparacion de los derechos que consagra esta Ley.
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J) Recibir un trato preferente para reingresar en las mismas condiciones de empleo
a la institucion puablica, a la que hubiere renunciado, para emigrar al exterior en

busca de trabajo, en forma debidamente comprobada.

k) Gozar de las protecciones y garantias en los casos en que la servidora o el
servidor denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley, asi como la

comision de actos de corrupcion.

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su

salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacion necesaria, segun prescripcion médica

debidamente certificada.

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del

reconocimiento o goce en el ejercicio de sus derechos.

fi) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas e

intelectuales.

0) Mantener su puesto de trabajo cuando se hubiere disminuido sus capacidades
por enfermedades catastréficas y/o mientras dure su tratamiento y en caso de
verse imposibilitado para seguir ejerciendo efectivamente su cargo podra pasar a
desempefiar otro sin que sea disminuida su remuneracion salvo el caso de que se

acogiera a los mecanismos de la seguridad social previstos para el efecto. En caso
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de que se produjere tal evento se acogera al procedimiento de la jubilacion por

invalidez y a los beneficios establecidos en esta ley y en las de seguridad social.

p) Mantener a sus hijos e hijas, hasta los cuatro afios de edad, en un centro de

cuidado infantil pagado y elegido por la entidad publica.

g) Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las

instituciones prestaran las facilidades. Y, los demas que establezca la Constitucion

y la ley.

1.3.4.3 Codigo de Trabajo

Art. 42. Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles

maltratos de palabra o de obra;

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados

relativos a su trabajo.

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores.

Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de
cinco afios de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma
empresa, obtuviere una beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada

con la actividad laboral que ejercita, 0 para especializarse en establecimientos
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oficiales del pais, siempre que la empresa cuente con quince o mas trabajadores y

el nimero de becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos.

El becario al regresar al pais debera prestar sus servicios por o menos durante dos

afios en la misma empresa;

29. Suministrar cada afio, en forma completamente gratuita, por o menos un

vestido adecuado para el trabajo a quienes presten su servicio.

31. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
desde el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros
quince dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de
los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las

demas obligaciones previstas en las leyes sobre seguridad social.

Art. 45.0bligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

d) Observar buena conducta durante el trabajo.

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacién
de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los

que él tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de investigacion

Cuando se busca resolver un problema de manera cientifica, es sumamente
acertado conocer lo diferentes tipos de investigacion que se van a emplear para
evitar posibles errores en el proceso, escogiendo el mas idéneo para el tratamiento

de la informacién.

Hay que recalcar que dificilmente los tipos de investigacion se establecen solos,
siempre tendran correlacion. Por su naturaleza existen diferentes tipos de
investigacion aplicables a los diferentes casos planteados dentro de una situacion

especifica.

Para el desarrollo de la presente investigacion en la Direccidn Provincial de Santa
Elena del Ministerio del Ambiente, se realizaran dos tipos de investigaciones.

Descriptiva-Correlacional, asi como la investigacion cuantitativa y cualitativa.

Investigacion Descriptiva-Correlacional

Se tomd en consideracion este tipo de investigacion puesto que tiene como
proposito medir el grado de incidencia de las variables de tal modo se puedan
relacionar con el fin de evaluar las variaciones de comportamiento, ademas se
detallan las situaciones y los problemas que conllevaron a la realizacion de la

presente investigacion.
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Investigacion Cuantitativa

Se procedio a utilizar este método ya que sirve para la recoleccién de datos a
través de encuestas y posteriormente, comprobar las hipétesis en base a la

informacién estadistica.

Investigacion Cualitativa

Fue dtil para analizar e interpretar los resultados que se obtuvieron a través de las
encuestas para luego proponer alternativas de solucion que permitan mejorar el
comportamiento organizacional de los trabajadores del Ministerio del Ambiente,

Cantdn Santa Elena, Provincia de Santa Elena.

2.2 Métodos de la investigacion

Inductivo

Esther, M. (2015) sefiala que, es el razonamiento mediante el cual, a partir del

analisis de hechos singulares, se pretende llegar a leyes.

Es decir, se parte del analisis de ejemplos concretos que se descomponen en partes
para posteriormente llegar a una conclusion. En ello se asemeja al método
analitico descrito con anterioridad. Representa una sintesis a lo largo de la cual se

van estableciendo conclusiones.

Comprende partir de lo micro, hasta llegar a lo macro, a partir del anélisis de los
resultados obtenidos de circunstancias minimas, para progresivamente construir

una estructura mas amplia y se establezcan en pardmetros a seguir.
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Deductivo

Esther, M. (2015), menciona que es una forma de razonamiento que parte de una

verdad universal para obtener conclusiones particulares.

Este método es considerado como una hipdtesis de la presente investigacion,
puesto que se deduce que el inadecuado comportamiento organizacional incide en
el rendimiento de los trabajadores del Ministerio del Ambiente, esto permitira
conocer si se obtendran mejoras para la empresa al momento de aplicar un plan de

mejoramiento o simplemente, se seguira trabajando como lo hacen actualmente.

Analitico

Este método permite interpretar los resultados de las encuestas realizadas, lo cual
facilita en la toma de decisiones que beneficien a la institucion en el que se va a

desarrollar el tema de investigacion.

Consiste en establecer comparacion de variables, en el tema a ser investigado, va
estrictamente relacionado a comprobar la hip6tesis planteada en establecer su

probabilidad o no procedencia de la misma.

Este método permite realizar un analisis del problema planteado, mediante su
desfragmentacion con el objetivo de determinar las posibles causas y sus efectos,
es decir, que a partir de estos componentes encontrar la solucién al problema
planteado, el analisis minucioso de cada detalle permite encontrar de igual forma

la ruta mas eficaz para obtener los resultados que se buscan.
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2.3 Disefio de muestreo

Poblacion y muestra

Poblacion

Si bien es cierto la poblacion a la que se pretende orientar la presente
investigacion pertenece a la parte interna y externa de la empresa, puesto que
incluyen todos los trabajadores del Ministerio del Ambiente con un total de 47
personas; la parte externa, estd representada por los usuarios frecuentes que
visitan la institucion de manera mensual para realizar diferentes tramites, son un

total de 84 personas.

La poblacion total que se ha considerado en el Ministerio del Ambiente es de 133

personas, como se presenta en la siguiente tabla.

Cuadro 1: Poblacion

1 Ejecutivos 2

2 Personal de la empresa 47

3 Usuarios Frecuentes 84
TOTAL 133

Fuente: Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
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Muestra

Segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2006) La
muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacidn, por lo tanto, se debe
considerar para seleccionar la muestra el tipo y caracteristicas de la poblacion a

estudiar.

La muestra es un subgrupo de personas a las que se pretende investigar y en este
caso, se tomd como elementos de muestreo al total de trabajadores que labora
dentro de la empresa, asi también como los usuarios que visitan mensualmente la

empresa para realizar tramites, lo cual se aplicara en un muestreo probabilistico

por criterio o juicio del investigador.

Elementos Poblacién Instrumento
1 Ejecutivos 2 Entrevista
2 Personal de la empresa 47 Encuesta
3 Usuarios Frecuentes 84 Encuesta
TOTAL 133

Fuente: Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

2.4 Disefo de recoleccion de datos

Técnicas

Segln Lopez F. (2013) Sefala que las técnicas son las diversas maneras de

obtener la informacion; mientras que los instrumentos, son las herramientas que se
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utilizan para la recoleccién, almacenamiento y procesamiento de la informacion

recogida.

Las técnicas utilizadas para comprobar los métodos aplicados en la siguiente
investigacion se dan en el conjunto de procedimientos a seguir, definiendo la
utilizacion de herramientas para recoger, validar y realizar el analisis de la

informacion pertinente que permita lograr los objetivos de la investigacion.

La Entrevista

Segun (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014)."La entrevista se define como una
reunion para conversar e intercambiar informacion entre una persona (el

entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)”.

En la presente investigacion, esta técnica permitié tener un contacto directo con el
Director de la entidad y el Director Administrativo Financiero, para conocer sus

apreciaciones en base al tema de estudio.

La entrevista consta de 10 preguntas, las mismas que han sido elaboradas para
obtener respuestas de forma amplia y explicita, del mismo modo, encontrar las

posibles soluciones a las falencias detectadas.

La Encuesta

Seguin (Monje, 2012), La encuesta es una técnica de gran importancia para el
presente proyecto debido que permite obtener datos de varias personas, la misma

que aportara en la investigacion.
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Las preguntas que se realizaron en la encuesta fueron cerradas en escala, las
mismas que estan dirigidas a los clientes y funcionarios de la empresa, quienes
formalmente dieron respuestas a las interrogantes que se plantearon en el estudio,
expresando informacidn valiosa para la investigacion, ademas esto permite medir
la intensidad de las variables y el grado de conformidad que la persona encuestada

tenga con respecto a la tematica.

Estructura de las Escalas

Las escalas son estructuras de medicién aplicable a la medicion de actitudes, en
las escalas no se expresa directamente la opinidén de la persona en su maxima
expresion, lo mas relevante es la actitud con la que opina. Estos instrumentos
analizan los pensamientos y actitudes de los individuos sobre hechos ya

establecidos.

De la Garza, Morales y Gonzales, (2013) Manifiestan que la escala ordinal
soporta aparte de la asignacion y clasificacién, el ordenamiento de los datos; la
escala de intervalo permite todo lo relacionado a las dos escalas anteriores mas la
marca de la distancia entre datos y el calculo del cociente entre valores,
finalmente la escala de razén permite todo lo anterior mas el cero como ausencia

de variable.

Si se considera el ingreso econdmico de una poblacion la clasificacion seria: alto,
medio, bajo. Dentro de este rubro, se puede considerar la escala de Likert hasta

cuatro items, ya que de cinco a siete seria de intervalo.
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Para la presente investigacion, se establecera qué tipo de escala se utilizara para la
recoleccion de informacion a través de la encuesta a estructurarse, para el objetivo

de analisis e interpretacidn posterior que se desee ejecutar.

Escala de Likert

Esta escala mide especificamente actitudes o predisposiciones individuales de las

personas encuestadas, basada en contextos sociales.

Es conocida ademas como escala sumada debido a que el resultado que arroja es
el reflejo de la sumatoria de la puntuacién de cada pregunta que se estd
analizando. Esta escala se establece a través de diferentes pardmetros que pone al
descubierto la actitud positiva 0 negativa que se tiene hacia el cuestionamiento

realizado. Se realizaron preguntas consideradas en la escala de Likert.

Las respuestas contienen las siguientes opciones o alternativas de respuesta

() Nunca

() Muy Pocas Veces
() Algunas Veces

() Casi Siempre

() Siempre

La escala definird el grado de aceptacion de encuestado hacia lo que se le esta

preguntando, la misma que puede ser positiva o negativa, segun el caso.
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CAPITULO I1I

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Andlisis de datos

Anadlisis de resultado de la entrevista

1. ¢, Cuales son las metas y propésitos de la organizacion?

Respondieron que el Ministerio del Ambiente estd inserto en la planificacion
gubernamental, ninguna de estas lineas se esta cumpliendo puesto que existe un
rendimiento por debajo de la media de los trabajadores, esto estd ligado a
diferentes factores, emocionales, motivacionales, personales por los cuales
atraviesan los trabajadores y no permiten la consecucién de los objetivos

institucionales.

2. ¢ Qué estrategias utiliza la organizacion para alcanzar los objetivos

propuestos?

Manifestaron que el Ministerio no tiene estrategias para proteger y conservar el
recurso mas valioso que tiene la institucién, los colaboradores, puesto que si se
tiene un personal poco motivado, esto conllevara a que no se pueda realizar las
actividades efectivamente y tampoco se alcancen las estrategias para la
conservacion del medio ambiente que es parte de la vision que se tiene como
Ministerio, es importante trabajar en la construccion de nuevas estrategias y tener

empleados satisfechos y con pertenencia para beneficio personal e institucional.
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3. ¢Cbomo considera usted el ambiente laboral dentro de la empresa?

Respondieron que el ambiente laboral es un poco tenso, existe poca comunicacion
entre los responsables de cada unidad y los analistas, lo que incide en el grado de
coordinacion de las actividades diarias y ocasiona retrasos en los procesos, esto
desencadena que el usuario no esté satisfecho con el servicio brindado por esta

dependencia estatal.

Esto se debe a la falta de un plan estratégico para mejorar el clima laboral entre
todos los miembros que integran la Direccion Provincial de Ambiente de Santa
Elena, si existieran estrategias para mejorar este aspecto, seria la direccién con

mayores indices de cumplimiento institucional en el pais.

4. ¢Como considera el desempefio de los trabajadores dentro de la

empresa?

Manifestaron que han recibido observaciones por parte de los usuarios dentro de
los buzones de sugerencia, para que se mejore la calidad de atencion por parte de
algunos colaboradores, lo cual ha llevado a plantearse y buscar mecanismos que
puedan ayudar a que este aspecto cambie, puesto que no se puede proyectar una

mala imagen de la institucion.

Dentro de todo el contexto, el personal no esta trabajando adecuadamente, la falta
de compromiso por parte de ellos para conseguir las metas y objetivos
institucionales estd ocasionando bajos indices de rendimiento y resistencia al

cambio, no tienen un grado de compromiso con la institucion.
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5. ¢ Que tipos de incentivos brinda la institucion a sus trabajadores?

Manifestaron que no cuentan con incentivos monetarios, usan otras estrategias
para incentivar al personal, pero a veces no son lo suficientemente buenas estas
alternativas planteadas, piensan adoptar nuevos modelos porque no estan del todo

satisfechos los funcionarios.

Consideran ademas, que deben buscar otras formas de motivacién para los
trabajadores estructurar cosas nuevas, asi ellos se sientan satisfechos y a gusto en
la institucion lo cual sera muy bueno, puesto que las autoridades estan de paso y
son los funcionarios quienes van a estar alli siempre para que la institucion

alcance identificacién como una de las mejores a nivel nacional

6. ¢Realiza reuniones para dar a conocer al personal los cambios

efectuados en los distintos departamentos?

Respondieron que no se realizan reuniones en lo absoluto, llevan pocos meses en
la direccion de esta dependencia. Se va a tomar en cuenta poder realizar reuniones
periddicas con el fin de conocer los avances en el cumplimento de las actividades,
y procesos que realiza la direccion provincial que permita medir el grado de
eficiencia y eficacia, esto implica un anélisis periddico de la situacion actual de la
institucion para tomar los correctivos necesarios y lograr los resultados esperados,
ademas ayudard a aplicar los mecanismos correctos para mejorar las cosas dentro

de esta direccion provincial.
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7. ¢El personal cumple de manera adecuada las funciones asignadas?

Respondieron que existe un porcentaje de colaboradores quienes no cumplen con
sus actividades de manera adecuada, por lo cual se esta realizando la verificacion
permanente para identificar cuales son los factores que estan incidiendo en su bajo
rendimiento, actualmente cuentan con 47 personas en diferentes cargos quienes
ejercen sus funciones de forma poco eficaz y eficiente, esto ocasiona que no estén

alineados a los objetivos institucionales.

8. ¢Piensa usted que es importante la implementacion de la propuesta para

mejorar la calidad el servicio?

Manifestaron que es de suma importancia, porque toda organizacion necesita una
estrategia que debe estar alineada a las metas y objetivos con el fin de obtener un
servicio de calidad y calidez, muestran disposicion a adoptar metodologia
innovadora que permita elevar los niveles de eficiencia y eficacia para alcanzar un

cumplimiento del 100% de las metas trazadas.

9. ¢Considera usted que la implementacion de una propuesta para mejorar
el rendimiento de los trabajadores ayudaria a un mejor desempefio laboral y

el cumplimiento de los respectivos objetivos de la Empresa?

Respondieron que toda estrategia viable que se aplique de acuerdo a los objetivos
institucionales, puede mejorar el rendimiento de los trabajadores, pero no solo
depende de eso, también dependera del buen ambiente laboral, de los incentivos

que tengan los empleados y los recursos con los que trabajan.
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Es de vital importancia adoptar nuevas estrategias que puedan permitir un mejor
desempefio laboral por parte de los funcionarios de la Direccién Provincial,

basadas en el desarrollo personal y profesional de los individuos.

10. ¢Cree usted que es indispensable la propuesta de un plan de mejora del
comportamiento organizacional para motivar el desempefio de los

trabajadores?

Respondieron que la implementacion de un plan que coadyuve a la mejora
continua, de la institucion es fundamental ya que sera de vital importancia puesto
que permitird mantener al personal mas comprometido, motivado y empoderado

con la Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena.

El plan ayudara a organizar cada uno de los procesos que van a implementarse,
ademas de medir el impacto que causa cada estrategia en los servidores, lo que se
verd reflejado también en su desempefio laboral, su nivel de camaraderia con los
compafieros que debidamente motivados rinden el doble, he alli la relevancia que

tiene implementar un plan de mejora continua, Alcanzando:

e Fomentar el comparierismo entre sus colaboradores.

e Servidores mas comprometidos con la institucion.

e Satisfaccién personal y profesional de los servidores.

e Aumenta la calidad der servicio ofrecido hacia los usuarios frecuentes.

e Mejora la calidad de comunicacion entre los directivos y los

colaboradores.
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Encuesta realizada a los usuarios

Variable independiente: Comportamiento Organizacional

Informacién general

Cuadro 2: Género

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Valido Masculino 51 60,7 60,7 60,7
Femenino 33 39,3 39,3 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 1: Género
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Conforme al nimero de personas encuestadas se destaca que en un porcentaje
mayor son del género masculino, alcanzando un 60.71%, puesto que quienes se
dedican a este tipo de actividad y son usuarios permanentes del MAE en gran
proporcion son varones, el 39.29%, corresponden al género femenino, aunque el
porcentaje es menor poco a poco las mujeres van incursionando en estos espacios

en cuanto a lo ambiental se refiere.
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Pregunta 1 ;Cree usted que el servicio que presta esta institucion a sus usuarios es eficiente?

Cuadro 3: Servicio al usuario

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 10 11,9 11,9 11,9
Casi Siempre 9 10,7 10,7 22,6
Algunas Veces 22 26,2 26,2 48,8
Muy Pocas Veces 28 33,3 33,3 82,1
Nunca 15 17,9 17,9 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Gréfico 2: Servicio al usuario
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Conforme los resultados obtenidos, un 26.19% menciona que solo algunas veces
se presta un buen servicio porque existe malos canales de comunicacion, lo que
ocasiona que los procesos se retrasen dejando un 33.33% poco satisfecho y un
porcentaje reducido del 11.90% consideran que el servicio que presta la
institucion siempre es eficiente. Esto refleja que los usuarios no se sienten
satisfechos con servicio y quienes coinciden que el trato hacia el usuario debe

mejorar.
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Pregunta 2 ;Considera usted que los funcionarios a través del desempefio de sus funciones se

sienten comprometidos con la instituciéon?

Cuadro 4: Compromiso con la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::quelﬂgaég
Valido Siempre 11 13,1 13,1 13,1
Casi Siempre 12 14,3 14,3 27,4
Algunas Veces 23 27,4 27,4 54,8
Muy Pocas Veces 22 26,2 26,2 81,0
Nunca 16 19,0 19,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Graéfico 3: Compromiso con la institucion
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Elaborado por: Ana Rivera.

Del total de las personas encuestadas, apenas el 27.38% manifiestan que los
funcionarios solo algunas veces se sienten comprometidos con la institucion, el
26.19% considera que muy pocas veces y un pequefio porcentaje que equivale al
13, 10 % considera que siempre se sienten comprometidos con la institucion. Esto

determina que los funcionarios no se empoderan de los procesos.
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Pregunta 3 ¢ Piensa usted que tiempo promedio de respuesta de los tramites es el apropiado?

Cuadro 5: Tiempo de respuesta

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 9 10,7 10,7 10,7
Casi Siempre 10 11,9 11,9 22,6
Algunas Veces 22 26,2 26,2 48,8
Muy Pocas Veces 29 34,5 34,5 83,3
Nunca 14 16,7 16,7 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Gréfico 4: Tiempo de respuesta
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Del total de las personas encuestadas, apenas el 34.52% manifiesta que los
funcionarios, solo algunas veces manifiestan que el tiempo de respuesta es el
apropiado, el 26.19% considera que muy pocas veces y un pequefio porcentaje
que equivale al 10,71 % considera que siempre el tiempo de respuesta es el
adecuado. Esto permite identificar que existe poca comunicacion entre los
departamentos operativos y administrativos, limitando la capacidad de respuesta

de los tramites.
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Pregunta 4 ;Usted cree que la motivacion de los empelados influye en su desempefio?

Cuadro 6: Motivacion de los servidores

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 52 61,9 61,9 61,9
Casi Siempre 27 32,1 32,1 94,0
Algunas Veces 3 3,6 3,6 97,6
Muy Pocas Veces 2 24 24 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 5: Motivacion de los servidores
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

De toda la poblacién encuestada un alto porcentaje 61.90% coincide en que
siempre una motivacion adecuada incide en el desempefio laboral de la persona,
por otra parte, el 32.14% también afirma que casi siempre; solo un pequefio
porcentaje el 2.38 % se mantiene en que muy pocas veces; por lo tanto, permite
conocer que la motivacién que se le brinde al personal dependera su desempefio

dentro sus actividades diarias en la institucion.
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Pregunta 5 ¢ Considera que el Talento humano es el apropiado para brindar la atencién

adecuada a los usuarios?

Cuadro 7: Talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido :C()Jﬁ]elﬂgaég
Valido  Siempre 10 11,9 11,9 11,9
Casi Siempre 11 13,1 13,1 25,0
Algunas Veces 24 28,6 28,6 53,6
Muy Pocas Veces 20 23,8 23,8 77,4
Nunca 19 22,6 22,6 100,0
Total 84 100,0 100,0
Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera,
Gréfico 6: Talento humano
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.

Elaborado por: Ana Rivera.

En base a los datos recopilados, el 28.57% manifiesta que solo en algunas veces

existe el personal idoneo, otro 23.81%, coincide que muy pocas veces Y tan solo el

11, 90 % de las personas encuestadas coinciden en que el talento humano es el

mas apropiado. Esto permite deducir que algunos funcionarios, no tienen el perfil

apropiado para ocupar el cargo que desempefian, y otros no cuentan con la

experiencia necesaria.
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Pregunta 6 ¢Considera que la institucion brinda los recursos tecnoldgicos adecuados para
realizar las actividades de control?

Cuadro 8: Recurso tecnolégico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Siempre 15 17,9 17,9 17,9
Casi Siempre 14 16,7 16,7 345
Algunas Veces 32 38,1 38,1 72,6
Muy Pocas Veces 23 27,4 27,4 100,0
Total 84 100,0 100,0
Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Graéfico 7: Recurso tecnoldgico
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Segun los datos obtenidos, el 38.10% coincide solo algunas veces cuentan con el
recurso tecnoldgico, otro porcentaje considerable que suma un 27.38%, detalla
gque muy pocas veces y en menor proporcién el 17.86%, manifiestan que siempre
el personal cuenta con el recurso tecnoldgico. Esto permite concluir que se cuenta
con un reducido inventario de equipos tecnoldgicos y ademas el mantenimiento no

apropiado de los mismos ocasiona retraso en los operativos de control.
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Pregunta 7 ¢ Piensa usted que la administracion de las reservas ambientales que tiene a cargo

el Ministerio es eficiente?

Cuadro 9: Administracion reservas ambientales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 10 11,9 11,9 11,9
Casi Siempre 9 10,7 10,7 22,6
Algunas Veces 22 26,2 26,2 48,8
Muy Pocas Veces 28 33,3 33,3 82,1
Nunca 15 17,9 17,9 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 8: Administracion reservas ambientales

40—

30—

20—

Porcentaje

11, 90%

T T T T
Siempre Casi Siempre Algunas YWeces Muy Pocas “Yeces Munca

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

De acuerdo a los resultados obtenidos, un 33.33% coincide en que la
administracion de las reservas solo muy pocas veces es la apropiada, otro 26.19%
menciona que algunas veces y tan solo un 11.90% concuerda siempre; lo que
permite concluir que, para una adecuada administracion se debe analizar qué

factores estan incidiendo, y tomar las medidas correctivas para mejorar la misma.
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Pregunta 8 ¢;Considera necesario aplicar estrategias para mejorar la calidad del servicio?

Cuadro 10: Calidad de servicio

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 34 40,5 40,5 40,5
Casi Siempre 31 36,9 36,9 774
Algunas Veces 17 20,2 20,2 97,6
Muy Pocas Veces 2 24 24 100,0
Total 84 100,0 100,0
Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Grafico 9: Calidad de servicio
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Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.

Elaborado por: Ana Rivera.

De acuerdo a los resultados obtenidos un 40.48% coincide en que la calidad de

servicio puede mejorar aplicando nuevas estrategias, otro 36.90% menciona que

casi siempre y tan solo un 2.38% concuerda que muy pocas veces; lo que permite

concluir que, para el manejo de los procesos, es importante aplicar estrategias para

mejorar el desempefio laboral, puesto que dependera de la motivacion y

predisposicion que tenga cada funcionario para que la calidad de servicio mejore.
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Pregunta 9 ¢Considera usted que la implementacion de un plan de mejora contribuira a

mejorar el comportamiento organizacional y por ende a la atencién de los usuarios?

Cuadro 11: Plan de mejora

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Siempre 52 61,9 61,9 61,9
Casi Siempre 27 32,1 32,1 94,0
Algunas Veces 3 3,6 3,6 97,6
Muy Pocas Veces 2 2,4 2.4 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Gréfico 10: Plan de mejora
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o

De toda la poblacion encuestada, un alto porcentaje 61.90% coincide en que
siempre un plan de mejoramiento del comportamiento organizacional coadyuvara
a alcanzar una mayor eficiencia y eficacia en los procesos y en la atencion al
usuario, por otra parte, el 32.14% también afirma que casi siempre, solo un
pequefio porcentaje, 2.38 % se mantiene en que muy pocas Veces; esto permite
evidenciar que la implementacion de nuevas formas de motivacién al personal

crean un mayor compromiso entre todos los miembros de la institucion.
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Pregunta 10 ¢Usted cree que parte fundamental del éxito de las instituciones, se basa en las

estrategias que se trace?

Cuadro 12: Estrategias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Siempre 52 61,9 61,9 61,9
Casi Siempre 27 32,1 32,1 94,0
Algunas Veces 3 3,6 3,6 97,6
Muy Pocas Veces 2 2,4 2.4 100,0
Total 84 100,0 100,0

Fuente: Usuarios del Ministerio del Ambiente.

Elaborado por: Ana Rivera.

Graéfico 11: Estrategias
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De toda la poblacion encuestada, un alto porcentaje, el 61.90% coincide en que

siempre las estrategias son la base fundamental para tener el éxito deseando

dentro de las instituciones; por otra parte, el 32.14% también afirma que casi

siempre, solo un pequefio porcentaje, 2.38 % se mantiene en que muy pocas

veces. Esto lleva a determinar que la implementacion de nuevas estrategias

permitira que los niveles de desempefio laboral en la institucion mejoren

considerablemente.
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Encuesta realizada a los funcionarios

Variable dependiente: Rendimiento de los trabajadores

Informacion general

Cuadro 13: Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Masculino 33 70,2 70,2 70,2
Femenino 14 29,8 29,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Gréafico 12: Género
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Elaborado por: Ana Rivera.

Conforme los resultados obtenidos, se puede establecer que en un gran porcentaje
especificamente el 70.21% del personal que integra la Direccion Provincial de
Ambiente de Santa Elena es de género masculino y el 29.79% de los funcionarios
son de género femenino. Lo que permite analizar que la orientacion de
profesionalizacion en el campo ambiental ha tenido mayor incidencia en los

hombres.
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Pregunta 1 ;Considera usted que el tipo de liderazgo que se emplea en la institucion es el

adecuado?
Cuadro 14: Liderazgo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Siempre 6 12,8 12,8 12,8
Casi Siempre 6 12,8 12,8 255
Algunas Veces 11 23,4 23,4 48,9
Muy Pocas Veces 15 31,9 31,9 80,9
Nunca 9 19,1 19,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Gréfico 13: Liderazgo
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

El 31.91% de los encuestados coincide en que muy pocas veces surte efecto
positivo el tipo de liderazgo empleado, en tanto que el 23.40% considera que
algunas veces, un porcentaje muy reducido del 12.77% piensa que el liderazgo
establecido en la institucion es el adecuado. Esto lleva a concluir que el liderazgo
actual no permite la participacion del personal, debido a que no hay una

comunicacion asertiva.
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Pregunta 2 ;Cree usted que el tipo de liderazgo que se aplica en la instituciéon es

participativo?

Cuadro 15: Liderazgo participativo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 6 12,8 12,8 12,8
Casi Siempre 6 12,8 12,8 255
Algunas Veces 11 234 234 48,9
Muy Pocas Veces 14 29,8 29,8 78,7
Nunca 10 21,3 21,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 14: Liderazgo participativo
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

De los resultados de la encuesta se obtuvo que, el 29.79% coincide que muy pocas
veces se aplica liderazgo participativo, otro 21.28% afirma que nunca se toma en
cuenta sus sugerencias y comentarios, tan solo el 12.77% de los encuestados
coincide que se permite la participacion activa de los funcionarios en los procesos
que ejecuta la institucion. Lo que permite concluir que la participaciéon de los
funcionarios es parcializada y solo se toman en cuenta sus opiniones en

situaciones de menor relevancia.

61



Pregunta 3 ¢ Piensa usted que un liderazgo adecuado garantiza el éxito institucional?

Cuadro 16: Liderazgo Adecuado

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido  Siempre 14 29,8 29,8 29,8
Casi Siempre 20 42,6 42,6 72,3
Algunas Veces 10 21,3 21,3 93,6
Muy Pocas Veces 1 2,1 2,1 95,7
Nunca 2 43 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.

Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 15: Liderazgo Adecuado
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De los resultados de la encuesta, se obtuvo que el 42.55% coincide que casi

siempre se emplear

un

liderazgo adecuado permite alcanzar el

organizacional, otro 29.79% afirma siempre es asi, tan solo el 4.26% de los

encuestados coincide que es poco relevante. Lo que lleva a deducir que las buenas

practicas de liderazgo son fundamentales para lograr posesionar a la institucion y

alcanzar el éxito deseado.
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Pregunta 4 ;Usted cree que existe algln tipo de motivacion que ayude a su desempefio

laboral?
Cuadro 17: Motivacion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Siempre 5 10,6 10,6 10,6
Casi Siempre 6 12,8 12,8 23,4
Algunas Veces 15 319 319 55,3
Muy Pocas Veces 11 23,4 23,4 78,7
Nunca 10 21,3 21,3 100,0
Total a7 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 16: Motivacion
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Los encuestados manifiestan en un alto indice del 31.91%, que solo algunas veces
existe motivacion, otro porcentaje, el 23.40% mantienen su postura en que muy
pocas veces, en menor porcentaje el 10.64% establece que siempre existe algln
tipo de incentivo laboral. Lo que permite deducir que existe una motivacion
efimera, pero no se encuentra debidamente implementada mediante un plan
motivacional, la misma que se torna poco efectiva y centralizada, en algunos

Casos.
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Pregunta 5 ¢Considera usted que las capacitaciones que se imparten ayudan a mejorar el
comportamiento organizacional?

Cuadro 18: Capacitaciones

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido  Siempre 7 14,9 14,9 14,9
Casi Siempre 4 8,5 8,5 234
Algunas Veces 12 25,5 25,5 48,9
Muy Pocas Veces 18 38,3 38,3 87,2
Nunca 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 17: Capacitaciones
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Del total de encuestados, el 38.30% piensa que muy pocas veces las
capacitaciones ayudan a mejorar el desempefio laboral, otro 25.53% menciona que
algunas veces, y tan solo un 14.59% sostiene que siempre. Lo que refleja que las
capacitaciones impartidas no son de mucha utilidad, puesto que no les
proporcionan nuevas herramientas técnicas y practicas para desarrollarse
profesional y laboralmente porque la mayoria de capacitaciones son tedricas y

pocas préacticas.
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Pregunta 6 ;Cree usted que existe un reconocimiento al desempefio laboral por parte de los

directivos?
Cuadro 19: Reconocimiento
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 6 12,8 12,8 12,8
Casi Siempre 6 12,8 12,8 25,5
Algunas Veces 13 27,7 27,7 53,2
Muy Pocas Veces 14 29,8 29,8 83,0
Nunca 8 17,0 17,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Grafico 18: Reconocimiento
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Una parte de los encuestados, especificamente el 29.79%, manifiestan que muy
pocas veces existe una reconocen su trabajo, el 27.66% piensa que algunas veces,
y una minoria del 12.77% coincide que, si se reconoce su desempefio laboral con
estos antecedentes, se puede determinar que existe falta de incentivos de toda
indole en la institucion lo que no permite que los servidores desarrollen todo su

potencial.
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Pregunta 7 ¢ Piensa usted que se realizan actividades de integracion entre los funcionarios y

directivos?
Cuadro 20: Actividades de integracion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vélido  Siempre 6 12,8 12,8 12,8
Casi Siempre 6 12,8 12,8 25,5
Algunas Veces 15 31,9 31,9 57,4
Muy Pocas Veces 15 31,9 31,9 89,4
Nunca 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Graéfico 19: Actividades de integracion
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Una parte de los encuestados especificamente el 31.91% manifiestan que muy
pocas veces existen actividades de integracion, otro 31.91% piensa que algunas
veces, y una minoria del 12.77% coincide que, si se realizan actividades de
integracion, con estos antecedentes se determina que existen pocas actividades de
integracion entre directivos y colaboradores lo que minimiza, en su gran medida

una comunicacion efectiva y limita los vinculos de afinidad.
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Pregunta 8 ¢ Usted cree que la comunicacion que se lleva dentro de las diferentes areas de la
institucion es la adecuada?

Cuadro 21: Comunicacién

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Siempre 7 14,9 14,9 14,9
Casi Siempre 6 12,8 12,8 27,7
Algunas Veces 14 29,8 29,8 57,4
Muy Pocas Veces 15 31,9 31,9 89,4
Nunca 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Gréfico 20: Comunicacién
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Una parte de los encuestados, especificamente el 31.91%, manifiestan que muy
pocas veces existe una adecuada comunicacion, el 29.79% piensa que algunas
veces y una minoria del 14.89% coincide que el tipo de comunicacién es el
indicado. Con estos antecedentes, se puede determinar que existen canales de
comunicacion obsoletos, los que ocasionan que se retrasen los procesos y no

existe delegacion de funciones.
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Pregunta 9 ¢Considera usted que para mejorar el comportamiento organizacional es

necesario la implementacion de un plan de mejora?

Cuadro 22: Implementacion del plan de mejora

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 17 36,2 36,2 36,2
Casi Siempre 20 42,6 42,6 78,7
Algunas Veces 8 17,0 17,0 95,7
Muy Pocas Veces 1 2,1 2,1 97,9
Nunca 1 21 21 100,0
Total 47 100,0 100,0
Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.
Grafico 21: Implementacién del plan de mejora
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Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Los resultados son contundentes tanto asi que el 36.17% establece que siempre se
debe establecer planes de mejora y el 42.55%, coinciden en que casi siempre; por
otra parte, un infimo 2.13% se ajustan a la idea que muy pocas veces o hunca. Lo
gue permite establecer que su implementacion es indispensable y permitird
conocer los posibles errores presentados y buscar mecanismos para mitigar estos
efectos y mejorar el comportamiento organizacional, ademas de incrementar el

desempefio laboral.
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Pregunta 10 ¢Piensa usted que la comunicacion de las actividades institucionales visualiza el

trabajo de los funcionarios?

Cuadro 23: Difusion de Actividades

Vélido  Siempre
Casi Siempre
Algunas Veces
Muy Pocas Veces

Nunca

Total

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
15 31,9 31,9 31,9
16 34,0 34,0 66,0
11 234 234 89,4
3 6,4 6,4 95,7
2 43 43 100,0
47 100,0 100,0

Fuente: Funcionarios del Ministerio del Ambiente.
Elaborado por: Ana Rivera.

Grafico 22: Difusién de Actividades
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En los resultados se evidencia que el 31.91% establece que siempre se debe

realizar una difusion de las actividades, el 34.04%, coinciden en que casi siempre;

por otra parte, un infimo 4.26% considera que no es indispensable la difusion de

las actividades. Lo que permite establecer que una adecuada comunicacion de las

actividades maés relevantes de la institucion ayudara a visualizar el trabajo de los

colaboradores de la Direccién Provincial de Ambiente de Santa Elena.
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3.2 Limitaciones

a)

b)

c)

La Distancia: La oficina administrativa de la Direccion Provincial de
Ambiente se encuentra ubicada en el canton Santa Elena, pero las reservas
administradas por el ministerio estan un poco distantes, lo que dificulté la
aplicacion de las encuestas a los funcionarios, debido a que fue necesario
trasladarse hasta la zona norte para recopilar la informacion, ello implico
la utilizacion de tiempo considerable entre cada una de las encuestas

realizadas y utilizadas para esta investigacion.

Poco grado de importancia a la investigacion: Es un tema un poco
entendible debido a que los funcionarios no querian comprometerse al
momento de emitir su respuesta, ademas algunos de ellos no mostraban el
interés debido a la encuesta. Ademas, como se pudo visualizar en muchas
de las respuestas en algunos de los funcionarios, quienes en algunos casos
por desconocimiento consideraron poco indispensable este tipo de trabajos

investigativos, creyéndolos pocos relevantes.

Tiempo utilizado: Se tardd6 mucho al momento de recopilar la
informacion, puesto que el traslado a las diferentes reservas marinas
implico invertir tiempo en esta actividad.

Las reservas marinas costeras estan ubicadas a lo largo de la provincia de
Santa Elena, una de ellas es denominada La Chocolatera, uno de los

lugares mas visitados por turistas nacionales e internacionales, se
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d)

encuentra ubicada en el Canton Salinas, constituye la Reserva Marina
Costera Puntilla de Santa Elena — REMACOPSE, méas conocida por su

nombre turistico como “La Chocolatera”.

Esta reserva se encuentra en el punto mas sobresaliente de la Provincia de
Santa Elena en el Ecuador, en la punta méas sobresaliente de América del
Sur. Por otra parte, fue relevante el tiempo que se invirtio en la tabulacion
de cada uno de los resultados obtenidos en el trabajo de campo para su

posterior analisis de la informacién recolectada.

Costo Financiero: El constante traslado también trajo consigo costos de
alimentacién, boletos de buses entre otros los cuales no siempre se tienen

disponibles para el desarrollo de las encuestas.

Ademas del costo de las impresiones y copias de las encuestas que se
realizaron tanto al personal de la institucién como a los usuarios frecuentes
que acuden al Ministerio de Ambiente, Direccion Provincial de Santa
Elena, a las diferentes areas protegidas que estan bajo custodio y manejo
de esta cartera de estado. Lo que implica gastos para cada una de las

actividades generadas.
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3.3 Resultados

3.3.1 Validacion de la hipdtesis

Para el presente estudio se valido la hipdtesis. La variable independiente se
establecio al comportamiento organizacional y la variable dependiente se enfocd
al rendimiento de los trabajadores. Se realizo el andlisis de los resultados en el
sistema estadistico SPSS, donde mediante una tabla cruzada se compararon las

dos variables por intermedio de una tabla de contingencia cruzada.

3.3.2 Descripcion de la hipotesis

Hipétesis Nula (HO) La implementacion de un plan de mejora para el adecuado
comportamiento organizacional no incide en el rendimiento de los trabajadores

del Ministerio del Ambiente.

Hipdtesis Alternativa (H1) La implementacion de un plan de mejora para el
adecuado comportamiento organizacional incide en el rendimiento de los

trabajadores del Ministerio del Ambiente.

3.3.3 Procedimiento para la verificacion de la hipotesis

Para generar el calculo de la hipotesis se procedid a ingresar los datos obtenidos
de la encuesta en el programa estadistico SPSS, donde mediante tablas de
contingencia cruzada las variables en cuestion, dando como resultado del anélisis
que acepta la hipotesis alternativa H1 con el fin de la implementacion de un plan

de mejora del comportamiento organizacional.
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Tabla cruzada: ¢Las capacitaciones que se imparten ayudan a mejorar el
comportamiento organizacional? *¢Existe algin tipo de motivacion que ayude a

su desempefio laboral?

¢Existe algin tipo de motivacion que ayude a su
desempefio laboral?
Total
. Casi Algunas Muy ota
Siempre . Pocas Nunca
Siempre Veces
Veces
Siempre Recuento 1 1 3 1 1 7
Recuento
;Las esperado 7 9 2,2 1,6 15 7,0
capacitaciones . Recuento 0 1 2 1 0 4
Casi R )
ecuento
que € Siempre esperado 4 5 13 9 91 40
Imparten R t 2 1 3 3 3 12
ecuento
ayudan a Algunas
Recuento 3 15 38 28| 26| 120
mejorar el Veces esperado 1 ! ! ' ! !
comportamient Muy Pocas Recuento 2 2 5 5 4 18
0 Recuento 1,9 2,3 57 42 38| 18,0
o Veces esperado ' ! ' ' ! '
organizacional
Recuento 0 1 2 1 2 6
n Nunca
' Recuento
6 8 1,9 14 1,3 6,0
esperado
Recuento 5 6 15 11 10 47
Total
Recuento
5,0 6,0 15,0 11,0 10,0] 47,0
esperado
Elaborado Por: Anita Garcia.
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,3312 16 ,994
Razén de verosimilitud 7,027 16 973
Asociacion lineal por lineal 1,120 1 ,290
N de casos validos 47

a. 24 casillas (96,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,43.

Elaborado Por: Anita Garcia.
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Con un nivel de significancia del 5% con grados de libertad de 16 segun la tabla
de valores de chi-cuadrado se tiene un valor limite de 26.2962, y segun el analisis
realizado se tiene un valor de chi-cuadrado de 5.331, donde se determina que
dentro del rango de 0-26.2962, el resultado que se obtuvo esta dentro del rango el
cual se denomina zona de aceptacién con un valor de 5.331. Por lo tanto, se acepta
la hipotesis alternativa, es decir la implementacion de un plan de mejora para el
adecuado comportamiento organizacional incide en el rendimiento de los

trabajadores del Ministerio del Ambiente.

3.4 Discusion

Mediante la evaluacién del comportamiento organizacional realizado a la
Direccién Provincial de Ambiente y conforme los resultados obtenidos del
analisis situacional a través de la metodologia de la investigacion aplicada, refleja
la necesidad de implementar un plan que permita mejorar el comportamiento
organizacional con el objetivo de aumentar el desempefio laboral de los servidores
que integran la Direccién Provincial de Ambiente de Santa Elena y de la misma
manera alcanzar mayores niveles de satisfaccion de los usuarios internos y
externos, lo que permitira alcanzar las metas individuales y colectivas de los
colaboradores asi como también cumplir con los indicadores de gestion de la

institucion.

La estructura del plan se establecerd siempre considerando al personal como el
recurso principal que tiene toda institucion para alcanzar las metas trazadas

manteniendo siempre condiciones adecuadas para el desempefio de sus funciones.
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PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL ADECUADO DE LOS TRABAJADORES DEL

MINISTERIO DEL AMBIENTE DE LA PROVINCIA DE SANTA ELENA.

4.1 Introduccion

Tomando en consideracién el analisis realizado a través de la metodologia
aplicada, se establece la necesidad de la implementacién de un plan de mejora del
comportamiento organizacional, para aumentar los niveles de eficiencia y eficacia
de los funcionarios, ademas de obtener un mayor grado de compafierismo y
empatia entre ellos. Lo que permite determinar la importancia de que los
empleados estén enfocados en los objetivos organizacionales y para ello, la
comunicacion interna se convierte en una de las herramientas principales con las
que cuenta la empresa para lograr tener un equipo de trabajo informado, motivado

y alineado.

La comunicacion interna y externa es todo lo que se genera en una empresa, tanto
informal, como formal. Hay comunicacion interna en todas las conductas que se
desarrollan dentro de la organizacion, desde lo que se escribe, lo que se dice, lo
que se piensa, lo que se siente, hasta lo que no se dice. Cada uno de los
parametros planteados obedece al resultado obtenido por parte de los instrumentos
de recoleccion de datos, también al criterio de los directivos y jefes
departamentales, quienes establecieron las pautas para la presente propuesta de

implementacion del plan de mejora.
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4.2 Justificacion

La estructura del plan se establece para coadyuvar a mejorar los procesos y las
relaciones interpersonales entre los colaboradores, partiendo de la premisa de que
el talento humano es el recurso mas importante dentro de una institucién, razon
por la cual nace la necesidad de la implementacion de un plan de mejora para que
el personal este motivado y participe de manera empoderada en el cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

El plan de mejora para la Direccion Provincial de Ambiente, obedece a la meta
que cada individuo tiene trazada en el dmbito laboral, deseo de superacion,
reconocimiento de su esfuerzo, crecimiento profesional, todo esto basado en las
actividades diarias que realizan para la consecucion de los objetivos
institucionales, misma que debe ir coordinada para alcanzar el logro deseado por

ambas partes.

Los factores del comportamiento organizacional influyen directamente en el
desempefio laboral de los trabajadores que impactan directamente en su
rendimiento, en cuanto a la comunicacion, en el liderazgo y primordialmente en la
satisfaccion laboral por medio de un estudio que permita establecer alternativas de

mejora para su inmediata atencion.

El plan de mejora del comportamiento organizacional, promovera condiciones
adecuadas para que los funcionarios de la Direccion Provincial del Ministerio del
Ambiente, realicen sus actividades de manera dptima, lo que permitira mejorar su

desempefio laboral, manteniendo una comunicacion adecuada entre compafieros.
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4.3 Descripcion de la Institucion

El Ministerio del Ambiente, en concordancia con lo estipulado por el pueblo
ecuatoriano en la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador de 2008,
velard por un ambiente sano, el respeto de los derechos de la naturaleza o pacha
mama, garantizard un modelo sustentable de desarrollo ambiental equilibrado y
respetuoso de la diversidad cultural que conserve la biodiversidad y la capacidad
de regeneracion natural de los ecosistemas y asegure la satisfaccion de las

necesidades de las generaciones presentes y futuras.

Es el organismo del Estado ecuatoriano encargado de disefiar las politicas
ambientales y coordinar las estrategias, los proyectos y programas para el cuidado
de los ecosistemas y el aprovechamiento sostenible de los recursos naturales.
Propone y define las normas para conseguir la calidad ambiental adecuada con un
desarrollo basado en la conservacion, el uso apropiado de la biodiversidad y de los

recursos con los que cuenta el Ecuador.

La Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena se encuentra ubicada en el
canton Santa Elena Calles Chimborazo y Angel Simoén Yagual, consta de una
Reserva de Produccion de Fauna Marino Costera Puntilla de Santa Elena, ubicada
en el punto més extremo de la costa continental de América del Sur y separa la
bahia de Santa Elena del Golfo de Guayaquil, con una extension marina de 52231
hectareas marinas y 203 hectareas terrestres, y fue creada en el 2008, ademas de la
Reserva Marina El Pelado, localizada frente a la playa de Ayangue, y compuesta

por 13005 hectareas marinas y 96 hectareas terrestres.
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4.4 Diagnostico

Conforme el analisis de los resultados obtenidos durante el levantamiento de
informacion, se puede determinar que hay aspectos importantes a considerar al
momento de la interpretacion de los datos, siendo uno de ellos la motivacién de

los colaboradores por parte de su jefe inmediato.

Basado en los resultados de la encuesta a los trabajadores, se determina que muy
pocas veces existe motivacion puesto que coinciden en que hay ciertos sesgos en
cuanto a la entrega de incentivos porque siempre son los mismos colaboradores

quienes reciben algun tipo de motivacién y no todos.

Por otra parte, los usuarios encuestados, coinciden que la falta de motivacién de
los funcionarios ocasiona en su mayoria, el bajo desempefio en cada una de sus

actividades y no permite una atencion eficaz y eficiente.

La falta de una difusion clara de cada uno de las actividades que realiza dentro del
territorio la Direccién Provincial de Ambiente de Santa Elena, en algunos casos
desmotiva a los empleados puesto que no se socializa el trabajo que viene

desempefiando.

La utilizacion de las nuevas tecnologias de la informacion como herramienta de
difusion, permitiria crear un impacto mas visible del trabajo realizado y obtener
resultados més visibles e importantes, ademas de confiables y necesarios para el
estudio que se realiza a la Direccion Provincial de Ambiente de Santa Elena, para

mejorar la calidad de servicio.
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4.5 Objetivos del Plan de Mejora de Comportamiento Organizacional

Objetivo General

Establecer una guia practica en base a los modelos tedricos y préacticos, que
permita el incremento progresivo del desempefio laboral de los funcionarios de la

Direccién Provincial de Ambiente de Santa Elena.

Objetivos Especificos

e Desarrollar programas de capacitacion, analizando las necesidades de cada
funcionario, para la mejora continua de sus conocimientos, habilidades y
destrezas en el desempefio de su cargo.

e Motivar a los funcionarios desarrollando actividades recreativas que
permitan un incremento de los niveles de comparfierismos entre los
funcionarios de la Direccion Provincial de Ambiente.

e Medir el grado de eficiencia y eficacia de los funcionarios a traves de
evaluaciones periodicas para la identificacion de posibles falencias en los

procesos que oriente la retroalimentacion.

4.6 Factibilidad del Plan de Mejora del Comportamiento Organizacional

La implementacion del plan cuenta con la aprobacion de la Direccion provincial
de Ambiente de Santa Elena, son ellos quienes correran con los gastos que incurre

su implementacion.
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El presente trabajo se basa en la argumentacién legal pertinente: Constitucion de
la Republica del Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico y Cddigo del
Trabajo. La puesta en marcha del presente plan, estd enfocada para mejorar la
calidad de servicio que se brinda a los usuarios y a su vez mejorar sus condiciones

laborales.

4.7 Descripcion del Plan de Mejora del Comportamiento Organizacional

Luego del analisis de los resultados obtenidos a traves de la encuesta aplicada se
pueden identificar los niveles de motivacion y de desempefio que tienen los
funcionarios de la Direccion provincial de Ambiente de Santa Elena, se permite
establecer los pardmetros para la elaboracion de los indicadores de gestion que

permitan cumplir los objetivos de la propuesta.

Dentro de lo planteado se establece la implementacion de un Plan de Mejora del
Comportamiento Organizacional para los funcionarios de la institucion, el mismo
que se detalla a continuacién y se estructura de la siguiente manera, estableciendo
los indicadores y criterios pertinentes al fin de determinar las acciones y

actividades a ejecutarse para conseguir el objetivo planteado.

4.8 Importancia del Plan de mejora del Comportamiento Organizacional

Las instituciones publicas en la actualidad han centrado su atencién en el talento
humano que poseen, desarrollando sus habilidades y destrezas para que brinden su

mayor potencial en la realizacion de sus actividades, lo que ha producido una
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mejora continua en su desempefio laboral, brindandole el protagonismo que

siempre debio tener el trabajador en la empresa.

Es por esto que la implementacion de un plan de mejora que aporte con el
mejoramiento del desempefio laboral, permiten tener una guia que ayude a los
directores de las instituciones a tener las herramientas necesarias para incentivar a

su grupo de trabajo y conseguir los resultados esperados.

El fin de la presente propuesta, es tener el instrumento adecuado que permita a los
funcionarios desarrollar sus actividades de manera comoda y totalmente
empoderados con la institucion, asi poder satisfacer las necesidades personales,
institucionales y de los usuarios frecuentes, alcanzando altos grados de eficiencia

y eficacia.

4.9 Politicas del Plan de mejora de Comportamiento Organizacional

» El plan debe ser considerado como una guia referencial que sirva como
soporte y diagnostico administrativo, el mismo que debe ser socializado
dentro de la institucion para garantizar su cumplimiento, y por ende
alcanzar los resultados esperados.

» El plan sirve como un instrumento que ayuda al incremento de los niveles
de empoderamiento de los funcionarios hacia la institucién, basado en
mejorar los niveles de eficacia de los colaboradores brindando mejores
condiciones laborales.

» El plan debe someterse a constante actualizacién para ir aplicando nuevos

métodos que permitan tener un mayor indice de motivacion de los
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funcionarios, ademéas de la innovacion tecnolégica que permite ahorrar

tiempo y dinero.

4.10 Desarrollo del Plan de mejora del Comportamiento Organizacional

Dentro del desarrollo del plan es importante el involucramiento de todo el
personal que conforma la institucion, de esta manera se obtendran los resultados
esperados, ademas de obtener beneficios personales, profesionales y colectivos

que permitan mejorar la motivacion de los funcionarios.

Es de vital importancia que las autoridades y jefes departamentales participen
activamente en el desarrollo del plan de mejora para que puedan identificar cuéles
son las diferentes necesidades de los funcionarios y asi, encontrar las soluciones

mas viables a situaciones futuras que se presenten.

El plan de mejora debe ser actualizado constantemente en un periodo no maximo
de dos afios con un enfoque que vaya acorde a las necesidades institucionales y

conforme los presupuestos que se tengan disponibles.

Es importante que cada uno de los colaboradores se empodere de este proceso
continuo para que alcance el éxito deseado y logre los resultados esperados. El
plan de mejora del comportamiento organizacional, tendra principal efecto en la
autoestima, comportamiento y la motivacion de todos los miembros de la
organizacion, basados en la estructura de la palabra organizacion, la misma que

hace principal énfasis como parte fundamental de esta estructura social.
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Nro | Acciones de

Mejora
Desarrollar
programas de
capacitacién con
participacion
activa de cada uno
de los
funcionarios, de
acuerdo al area
donde se
desempefian.
Control de la
asistencia del
personal a las
capacitaciones
planificadas, y su
aprobacién
respectiva.
Desarrollar
acciones
integrales que
motiven la
participacion de
todos los
colaboradores.

Actividad

Establecer
convenios
interinstituciona
les para
desarrollar
capacitaciones
para los
funcionarios.

Gestionar una
capacitacion
trimestral para
los
colaboradores.

Organizar
actividades
deportivas y
recreativas, y
celebrar los
cumplearios de
los funcionarios.

Responsables

Director
Provincial y
Responsables de
Areas.

Director
Provincial y
Responsables de
Areas.

Unidad de
Talento Humano

Cuadro 24: Plan de mejora del Comportamiento Organizacional

Objetivo

Actualizar
constantemente
los conocimientos
de los
colaboradores en
cada uno de los
procesos que
desempefian.

Medir el impacto
de las
capacitaciones en
los funcionarios.

Mejorar las
relaciones
interpersonales
entre los
funcionarios.
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Indicadores

Frecuencia de
programacion de
los cursos de
capacitacion en
los que
participan los
trabajadores.

Verificacion del
nivel de
capacitacion de
los funcionarios.

Verificacion del
nivel de
comunicacion
entre todo el
personal de la
institucion.

Presupuesto

100

500

1000

Financiamiento

Direccion

Provincial de
Ambiente de
Santa Elena.

Direccion

Provincial de
Ambiente de
Santa Elena.

Direccion

Provincial de
Ambiente de
Santa Elena.



Establecer una

Evidenciar la

. . Reconocimiento | Director Motivar a los motivacion de Direccién
tabla de incentivos . s . . . : S
al mejor Provincial y funcionarios para | cada funcionario Provincial de
laborales por ; . 1000 .
funcionario del | Responsables de | alcanzar las metas | en el desarrollo Ambiente de
alcanzar metas A
mes. Areas. planteadas. de sus Santa Elena.
planteadas. o
actividades.
Desarrollar i
. Realizar una . . . : L
evaluaciones de . Director Medir el grado de | Medicion del Direccion
~ evaluacion de s N . S
desempefio de 9 Provincial y eficienciay nivel de Provincial de
desemperiio L ~ 100 )
todo el personal Talento eficacia de los desempefio de Ambiente de
anual de todo el . )
de manera Humano. colaboradores. los funcionarios. Santa Elena.
o personal.
periddica.
Retroalimentar el . Director i i Direccién
Realizar un o Reforzar los Evidencia el .
proceso de la informe t&cnico Provincial y conocimientos de | PrOCeso de 100 Provincial de
evaluacion de del proceso Responsables de los funcionarios retroalimentacion Ambiente de
desempefio. P ' Areas. " | realizado. Santa Elena.
Evaluar el
inventario de Determinar el
recurso estado y Comprobar que
- . . Contar con el L
tecnoldgico con el | cantidad de Unidad de recurso adecuado los recursos Direccion
que cuenta la recursos con los = Tecnologias de ara el tecnoldgicos, 100 Provincial de
Direccién gue se cuenta la informacién y (F:I)esem efio de las estén acorde a Ambiente de
Provincial, para ademas de comunicacion. €mp las Santa Elena.
X . . actividades. S
determinar si realizar un actualizaciones.

necesita
actualizarse.

informe técnico.

Fuente: Ministerio del Ambiente
Elaborado por: Ana Rivera
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Conclusiones

» Este trabajo de investigacion permitio identificar mediante el diagndstico
del comportamiento organizacional, los diferentes factores que inciden en
el desempefio laboral de los funcionarios a través de la utilizacion de
técnicas y herramientas que permitieron visualizar con claridad que los
trabajadores se encuentran poco comprometidos con la institucion.

» El estudio realizado ha permitido conocer que el grado de influencia que
tiene la motivacion, es de suma importancia dentro del desempefio laboral
de los funcionarios, debido a que se ve reflejado en el impacto que causa
en el desempefio diario de sus funciones, lo que permite denotar que los
trabajadores se sienten escasamente motivados en los ambitos: personal,
profesional y laboral. Esto causa retrasos en los procesos, por ende
reducen los porcentajes de cumplimiento de las metas institucionales.

» El analisis realizado, aplicando un juicio critico y racional de todos los
resultados obtenidos por intermedio de la encuesta, permiten ver la
realidad de la institucion en cuanto al liderazgo poco participativo que se
utiliza, generando un bajo compromiso de los empelados hacia la
institucion, que da como resultado deficiencias en el servicio prestado a la
ciudadania.

» Basados en fundamentacion teorica, estadistica y practica analizada en el
presente trabajo, permiten sostener la estructuracion e implementacion de
un plan de mejora, el mismo que tiene como finalidad fortalecer la calidad

del servicio a través de la motivacién efectiva de sus trabajadores.
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Recomendaciones

» Generar procesos mas participativos que conllevan a que el funcionario se
sienta parte fundamental de la institucion y le permita desarrollar sus
habilidades y destrezas para sentir que la empresa toma en cuenta sus
sugerencias. Esto provocara que el colaborador mejore su desempefio
laboral y se encuentre mayormente comprometido en la realizacién de sus
actividades.

» Utilizar técnicas de motivacion innovadora y constante que permita a los
colaboradores detectar el compromiso de la institucion hacia su desarrollo
personal y profesional, lo que facilitara tener funcionarios mas
competentes y comprometidos con los objetivos institucionales.

» Mejorar los canales de comunicacion entre responsables de areas y
analistas, esto permitira reducir tiempos de espera y mejorar los niveles de
respuesta a los tramites que presentan los usuarios, causando un impacto
positivo en las personas que dia a dia solicitan algin servicio por parte del
Ministerio y faculte alcanzar niveles 6ptimos de respuesta.

» Implementar un plan de mejora del comportamiento organizacional,
estructurado mediante la participacion conjunta de quienes forman parte de
la Direccidon Provincial del Ambiente para contar con las herramientas
necesarias, que describan cada uno de los detalles que debe incluir el plan
con el fin de impulsar la mejora continua de los procesos del Ministerio de

Ambiente y por ende a obtener resultados satisfactorios.
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ANEXOS



Anexo 1: Entrevista

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

Guia de entrevista para conocer la opinién del Director Provincial sobre la situacion de la empresa

Ministerio del Ambiente, que permita el analisis del comportamiento organizacional y su

influencia del rendimiento de los trabajadores.

10.

¢Cuales son las metas y propdsitos de la organizacion?

¢ Qué estrategias utiliza en la organizacion para alcanzar los objetivos propuestos?
¢Como considera usted el ambiente laboral dentro de la empresa?

¢Coémo considera el desempefio de los trabajadores dentro de la empresa?

¢ Qué tipos de incentivos brinda la institucién a sus trabajadores?

¢Realiza reuniones para dar a conocer al personal los cambios efectuados en los
distintos departamentos?

¢El personal cumple de manera adecuada las funciones asignadas?

¢Piensa usted que es importante el uso de estrategias de calidad para mejorar el
servicio?

¢Considera usted que la elaboracién de estrategias para mejorar el rendimiento de
los trabajadores ayudaria a un mejor desempefio laboral y el cumplimiento de los

respectivos objetivos de la Empresa?

¢Cree usted que es indispensable la implementacion de un plan de mejora del
comportamiento organizacional para motivar el desempefio de los trabajadores?
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Anexo 2: Encuesta Funcionarios

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

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA INSTITUCION

Objetivo: Analizar el comportamiento organizacional de los funcionarios mediante los elementos que la

componen que determinen el nivel de motivacion en el desempefio de sus actividades.

INSTRUCTIVO: Para llenar la encuesta lea detenidamente las preguntas y responda de acuerdo a su criterio

recuerde que de sus respuestas depende el éxito de este trabajo investigativo.

1. Conforme a su criterio proceda a llenar la encuesta acorde la siguiente escala detallada a continuacion:

2.-De acuerdo a su criterio sefiale con una X una opcién de la siguiente escala:

Siempre 1
Casi Siempre 2
Algunas Veces 3
Muy Pocas Veces 4
Nunca 5

Informacién general

Género

Masculino I:I Femenino I:I LGBTI
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Preguntas

No.

Descripcion 1 2 3 4

Variable Independiente: Comportamiento Organizacional

Liderazgo

Motivacion

4

¢Considera usted que el tipo de liderazgo que se aplica en la
institucion es el correcto?

¢ Cree usted que el tipo de liderazgo que se aplica en la institucion es
participativo?

¢Piensa usted que un liderazgo adecuado garantiza el éxito
institucional?

¢Usted cree que existe algin tipo de motivacion que ayude a su
desempefio laboral?

¢Considera usted que las capacitaciones que se imparten ayudan a
mejorar el comportamiento organizacional?

¢ Cree usted que existe un reconocimiento al desempefio laboral por
parte de los directivos?

¢Piensa usted que se realizan actividades de integracion entre los
funcionarios y directivos?

Comunicacion

8

10

¢Usted cree que la comunicacién que se lleva dentro de las
diferentes areas de la institucion es la adecuada?

;Considera usted que para mejorar el comportamiento
organizacional es necesario la implementacion de un plan de
mejora?

(Piensa usted que la comunicacién de las actividades
institucionales visualiza el trabajo de los funcionarios?

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 3: Encuesta Usuarios

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

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS USUARIOS

Objetivo: Medir el grado de satisfaccion de usuarios sobre el servicio que presta la Direccion provincial del
Ministerio del Ambiente, realizando el andlisis correspondiente de los resultados, para aplicar un plan de

mejoramiento del comportamiento organizacional.

Instructivo: Para llenar la encuesta lea detenidamente las preguntas y responda de acuerdo a su criterio

recuerde que de sus respuestas depende el éxito de este trabajo investigativo.

1. Conforme a su criterio proceda a llenar la encuesta acorde la siguiente escala detallada a continuacion:

2.-De acuerdo a su criterio sefiale con una X una opcién de la siguiente escala:

Siempre 1
Casi Siempre 2
Algunas Veces 3
Muy Pocas Veces 4
Nunca 5

Informacién general

Género

Masculino I:I Femenino I:I LGBTI
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Preguntas

No. Descripcion 1 2 3 4

Variable Dependiente: Rendimiento de los Trabajadores
Desempefio Laboral
1 ¢Cree usted que el servicio que presta esta institucion a sus usuarios

es eficiente?

2 ¢Considera usted que los funcionarios a través del desempefio de
sus funciones se sienten comprometidos con la institucion?

3 ¢Piensa usted que tiempo promedio de respuesta de los tramites es
el apropiado?

4 ¢Usted cree que la motivacion de los empelados influye en su
desempefio?
Recursos
5 ¢Considera que el Talento humano es el apropiado para brindar la

atencién adecuada a los usuarios?

6 ¢Considera que la institucion brinda los recursos tecnolégicos
adecuados para realizar las actividades de control?
7 ¢Piensa usted que la administracion de las reservas ambientales que

tiene a cargo el Ministerio es eficiente?
Estrategias

8 ¢Considera necesario aplicar estrategias para mejorar la calidad del
servicio?
9 ¢Considera usted que la implementacion de un plan de mejora

contribuird a optimizar el desempefio laboral y por ende la
atencion de los usuarios?

10 ¢ Usted cree que parte fundamental del éxito de las instituciones, se
basa en las estrategias que se trace?

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 4: Operacionalizacion de las Variables

Cuadro 25: Variable Independiente

El adecuado
comportamiento
organizacional incide
en el rendimiento
efectivo de los
servidores de Ila
Direccion  Provincial
de Ambiente de Santa
Elena.

El adecuado
comportamiento
organizacional no
incide en el
rendimiento de los
trabajadores del
Ministerio del
Ambiente.

Variable
independiente

Comportamiento
organizacional

Es el medio interno de
una organizacion que
involucra varios
aspectos como
liderazgo, motivacion
y la comunicacion que
influye en el
comportamiento y la
conducta de los
trabajadores.

Liderazgo

Motivacion
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Linea Continua de
Autoridad

Sistemas de Trabajo

Incentivos

Capacitaciones

¢Considera usted que el
tipo de liderazgo que se
aplica en la institucion es
el correcto?

¢ Cree usted que el tipo de
liderazgo que se aplica en
la institucion es
participativo?

¢Piensa usted que un Encuestas
liderazgo adecuado
garantiza el éxito

institucional?

Entrevista

¢Usted cree que existe
algun tipo de motivacion
que ayude a su desempefio
laboral?

¢ Considera usted que las
capacitaciones que se
imparten ayudan a mejorar
el comportamiento
organizacional?

¢ Cree usted que existe un
reconocimiento al



Elaborado por: Ana Rivera.

Comunicacion
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Canales
Comunicacion

Coordinacion
Actividades

de

de

desempefio laboral por
parte de los directivos?

¢Piensa usted que se
realizan actividades de
integracion entre los
funcionarios y directivos?

¢Usted cree que la
comunicacion que se lleva
dentro de las diferentes
areas de la institucion es la
adecuada?

¢Considera usted que para
mejorar el
comportamiento
organizacional es
necesario la
implementacion de un
plan de mejora?

¢Piensa usted que la
comunicacion de las
actividades institucionales
visualiza el trabajo de los
funcionarios?



Cuadro 26: Variable Dependiente

El adecuado
comportamiento
organizacional incide
en el rendimiento
efectivo de los
servidores de la
Direccion  Provincial
de Ambiente de Santa
Elena.

El adecuado
comportamiento
organizacional no
incide en el
rendimiento de los
trabajadores del
Ministerio del
Ambiente.

Variable Dependiente

Rendimiento de
trabajadores

los

Es el desempefio
laboral que manifiesta
el  trabajador al
cumplir cada una de

las funciones
asignadas, y que se
refleja en los

resultados alcanzados
de acuerdo a los
recursos disponibles y
a las estrategias
empleada para
alcanzar niveles
Optimos de
productividad.

Desempefio

Recursos

99

Resultados

Empoderamiento

Humano
Tecnoldgico
Financiero

Materiales

(Cree usted que el
servicio que presta esta
institucién a sus usuarios
es eficiente?

¢Considera usted que los
funcionarios a través del
desempefio  de  sus
funciones se sienten
comprometidos con la
institucion?

¢Piensa usted que el
tiempo promedio de
respuesta de los tramites
es el apropiado?

¢Usted cree que la
motivacion de los
empleados influye en su
desempefio?

¢Considera que el talento
humano es el apropiado
para brindar la atencion
adecuada a los usuarios?

(Considera  que la
institucion  brinda los
recursos tecnoldgicos

Encuesta

Entrevista



Elaborado por: Ana Rivera

Estrategias
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Trabajo en Equipo

Estimulos

adecuados para realizar
las actividades de
control?

¢Piensa que la
administracion de las
reservas ambientales que
tiene a cargo el
ministerio es eficiente?

¢Considera necesario
aplicar estrategias para
mejorar la calidad del
servicio?

¢Considera que la
implementacion de un
plan de mejora
contribuird a optimizar el
desempefio laboral y por
ende la atencion de los
usuarios?



Anexo 5: Matriz de Consistencia

Cuadro 27: Matriz de Consistencia

Anélisis Del
Comportamiento

Organizacional Y Su
Incidencia En  El

Rendimiento De Los

Trabajadores Del
Ministerio Del
Ambiente, Canton

Santa Elena Provincia
De Santa Elena, Afio
2017.

¢De qué manera
influye el
comportamiento
organizacional, en el,
rendimiento de los
trabajadores de la
Direccion  Provincial
del Ministerio del
Ambiente  de la
Provincia de Santa
Elena?

¢Cuéles  son los
fundamentos tedricos
a tomar en

consideracion para la
implementacion de un
plan de mejora del
comportamiento
organizacional?

¢(Cuéles serdn las
estrategias
metodologicas  para
realizar el analisis del
comportamiento
organizacional de los
funcionarios de la
Direcciéon  Provincial
de Ambiente de Santa

Elena?

¢Cuales son los
pardmetros a seguir
para la identificacion
de las posibles

OBJETIVO
GENERAL

Realizar una
reingenieria de los
procesos, efectuando
el analisis del
comportamiento
organizacional, para

que mejore el
rendimiento de los
trabajadores de la
Direccion  Provincial
de Ambiente de Santa
Elena.
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El analisis del
comportamiento
organizacional incide
en el rendimiento de
los trabajadores de la
Direccion  Provincial
de Ambiente de Santa
Elena.

El analisis del
comportamiento
organizacional no
incide en el
rendimiento de los
trabajadores de la
Direccion  Provincial
de Ambiente de Santa
Elena.

Comportamiento
organizacional

Rendimiento de
trabajadores

los

Linea Continua de
Autoridad

Sistemas de Trabajo
Incentivos
Capacitaciones

Canales de
Comunicacion

Coordinacion de
Actividades

Resultados
Empoderamiento
Tecnoldgico

Humano



falencias en el
rendimiento laboral de
los funcionarios de la
Direccion Provincial
de Ambiente de Santa
Elena?

¢Cudles  son los
elementos practicos a

considera para
establecer el plan de
mejora del

comportamiento
organizacional de la
Direccion Provincial
de Ambiente de Santa
Elena?

OBJETIVOS
ESPECIFIOS

Analizar el modelo de
la gestion
administrativa,

evaluando la cultura
corporativa, para
evidenciar la relacion
entre el ambiente
laboral y la
organizacion.

Determinar el grado
de influencia de la
motivacion, mediante
las técnicas y
herramientas
necesarias de
recoleccion de datos,
para la verificacion de
su nivel de impacto en
los funcionarios.

*Analizar los
resultados  obtenidos
de la investigacion,
con juicio y criterio
I6gico y practico, con
la finalidad de Ia
delimitacién de los
diferentes factores que
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Financiero
Materiales
Trabajo en Equipo

Estimulos



Elaborado por: Ana Rivera.

inciden en el
desempefio de los
colaboradores.

Establecer un plan de
mejora del
comportamiento
organizacional,
basado en los
resultados para la
creacion de un
ambiente Optimo de
trabajo en la
Direccion  Provincial
del  Ministerio  del
Ambiente.
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Anexo 6: Presupuesto de Trabajo de Titulacion

Cuadro 28: Presupuesto Trabajo de Titulacion

‘Transporte | $100/  $100|
Utiles de Oficina $55 $55
Resma de hojas A4 10 $5 $50
Tintas de Impresion negro 1 $25 $25
Tintas de Impresién color 3 $25 $75
Internet $125 $125
Fotocopias $40 $40
Pen drive de 8GB 1 $38 $38
Anillados 4 $25 $100
Imprevisto $80 $80

Elaborado Por: Anita Rivera.
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Cuadro 29: Presupuesto Plan de mejora del comportamiento organizacional

Refrigerios (Integraciones Deportivas y

Recreativas) 150 $3 $450
Break (Capacitaciones) 150 $2 $300
Materiales (Kits) 150 $5 $750
Placas de Reconocimiento 12 $15 $180
Gastos varios $320 $320

Elaborado por: Ana Rivera.
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Anexo 7: Cronograma del Trabajo de Titulacion

FEBRERO MARZO ABRIL MAYO TOTALES
07 | 08 |14|15(21|22|28|01|07|08 |14 |15|21|22|04|05]|11|12|18|19(25|26| 02|03 | 09| 10 [16|17|23 24
ACTIVIDADES 1 1 |2|2|3|3|4|4|5|5|6|6|7|7[8|8]9|9|w0]|10|1n|1n|12|12|13]13[14]|14]|15][15
Se Se | Se|[Se|Se|[Se|Se|[Se|Se|[Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se|Se| Se | Se| Se | Se | Se TOTAL
TOTAL
2 | 4 |6 |8 |10]|12]|14|16|18|20|22|24|26|28|30[32|34|36|38|40|42|44|46|48|50|52|54|56]|58]|60| mes |ACIM
333|667 |10 13|17 20|23 |27 30|33 (37 |40|43|47|50(53|57|60|63|67|70|73|77|80|83|87|90]|93]|97 100
% | % %% %|% || %% %] %% %% %| %% %% %% %% %% %]|%]|%]|%
1) INTRODUCCION Y ) s |
MARCO CONTEXTUAL - ves. | Hrs. | 6 6
PROBLEMA rs. rs. rs.
, 22|22
2) MARCO TEORICO
) Hrs. |Hrs. |Hrs. [Hrs. 8 14
3)  MATERIALES Y 22|22 |2]2]2 14 | 28
METODOS Hrs. [Hrs. [Hrs. | Hrs. [Hrs. |Hrs. [Hrs.
4) RESULTADOS Y 22222 f2]2]2 16 | aa
DISCUSION Hrs. |Hrs. |Hrs. |Hrs. |Hrs. |Hrs. |Hrs. | Hrs.
5) CONCLUISIONES Y 2 2 | 46
RECOMENDACIONES Hrs.
. 22222 ]2]2
5) REVISION FINAL
)RE Hrs. |Hrs. | Hrs. |Hrs. [Hrs. [Hrs. |Hrs. 14 60

Elaborado por: Ana Rivera.
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Anexo 8: Carta Aval
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Anexo 9: Fotos

PUNT®
- L LN | VERDE

del Ambiente

APLICACION DE ENCUESTA A LOS USUARIOS
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