UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CARRERA INGENIERIA EN DESARROLLO EMPRESARIAL

TEMA:
EL DESEMPENO LABORAL Y LA GESTION ADMINISTRATIVA EN
EL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL,
IESS EN LA PROVINCIA DE SANTA ELENA,

ANO 2018.

TRABAJO DE TITULACION

Previa a la obtencion del Titulo de:

INGENIERA EN DESARROLLO EMPRESARIAL

AUTOR

Mirian Aracelly Panchana Tigrero.

LA LIBERTAD - ECUADOR

2019



EL DESEMPENO LABORAL Y LA GESTION ADMINISTRATIVA EN
EL INTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDADSOCIAL,
IESS EN LA PROVINCIA DE SANTA ELENA ANO 2018.

AUTOR:
Mirian Aracelly Panchana Tigrero.

TUTOR:
Lcdo. Eduardo Pico Gutiérrez, MDE.

RESUMEN

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS, es una organizacion que por
muchos afios se ha encontrado en el sector publico sirviendo a toda la poblacion
en general brindando un servicio de calidad, centrado principalmente en el
bienestar del pais, el Estado, el empleador y el Trabajador (afiliado). El presente
trabajo de investigacion estd encaminado en la influencia de la gestion
administrativa que pueden interferir al desempefio laboral del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social IESS, frente a los empleados ejercen actitudes, lo
cual pueden influir de manera positiva o negativa en el desempefio, es por esto
que se debe de tomar en cuenta para poder evaluar la satisfaccion dentro del lugar
o0 area donde labora, lo que resulta significativo en una empresa el estudio de las
actitudes del personal que forman parte del equipo de trabajo.

Para el logro de la identificacion de los factores determinantes mas relevantes o
significativos que son vinculados al desempefio laboral del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social IESS, se realizd una encuesta y entrevistas aplicando un
cuestionario de preguntas enfocadas al desempefio laboral con factores
determinantes (personalidad, actitud, percepcion y aprendizaje), obteniendo como
resultado identificar los indicadores que afectan de manera positiva o negativa a
los empleados de la organizacion.

Palabras claves: Desempefio Laboral, Gestion, Evaluacion, Desempefio.
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ABSTRACT

The Ecuadorian Institute of Social Security IESS, is an organization that for many
years has been in the public sector serving the entire population in general
providing a quality service, focused mainly on the welfare of the Country, The
State, The Employer and The Worker (affiliate) The present research work is
aimed at the influence of administrative management that may interfere with the
work performance of the Ecuadorian Institute of Social Security IESS, in front of
the employees they exercise attitudes, which can influence in a positive or
negative way in the performance, it is for This must be taken into account to
assess satisfaction within the place or area where you work, that is why it is
significant in a company to study the attitudes of the staff that are part of the work
team. To achieve the identification of the most relevant or significant determining
factors that are linked to the job performance of the Ecuadorian Institute of Social
Security IESS, a survey and interviews were conducted by applying a
questionnaire of questions focused on job performance with determining factors
(personality, attitude, perception and learning), obtaining as a result to identify the
indicators that positively or negatively affect the employees of the organization.

Keywords: Labor Performance, Management, Evaluation, Performance.
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INTRODUCCION

En la provincia de Santa Elena toda institucion toma en cuenta como factor
primordial el ambiente de trabajo para generar valor, y a su vez la productividad
laboral de los empleados en el cargo que desempefian, las condiciones del entorno
organizacional; es por ello que el ambiente de trabajo debe responder a las
necesidades, a las expectativas de los empleados, que conduce a la mejora de
calidad de vida, para que a su vez se pueda crear condiciones motivacionales en el
ambiente laboral que favorezcan un alto desempefio; por esta razon el rendimiento
de los empleados es un factor indispensable en el abordaje del tema en cuanto a la

calidad del desempefio laboral, por ser un indicador de aproximacién a la realidad.

Los estudios del rendimiento en el desempefio laboral para las instituciones
consideran ser un acoplamiento mundial actual ain més ventajosos, debido a la
eficacia que percibe el sector publico, en cuanto al marco de una sociedad que es
diferenciada por un répido progreso del conocimiento, la fluidez en la transmision
de la informacion, asi como los cambios acelerados en las estructuras sociales. En
este contexto se adquiere como valor altamente calificado al capital humano, lo
cual estda vinculado en los resultados de investigaciones sobre el desempefio

laboral.

En cuanto a las investigaciones sobre el desempefio laboral permite conocer un
gran nimero de variables que forman parte de la calidad y equidad de las

instituciones puablicas, por lo que sirve de aportes importantes los cuales



repercuten en la gestion y el prestigio institucional, sobre todo en cuanto a los

miembros de la organizacion.

En el Pais se ha podido comprobar problemas en cuanto al desempefio laboral de
los empleados, se puede dar como referencia que, en la mayor parte de las
instituciones publicas, por lo que muchas no tienen una vision clara y precisa en
cuanto al beneficio que podria tener para que exista un buen comportamiento en

cualquier area a la que se desemperie el empleado.

Por otro lado, también se evidencié que la coordinacién estaria aquejando al
desempefio laboral en los empleados del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, lo cual significa que es un proceso que se debe integrar en las actividades
laborales, por lo que el trabajo en equipo, la integracion de la formacion,
motivacion y el liderazgo, son factores de gran ayuda en cuanto al rendimiento y

en la perseverancia para el logro del cumplimiento de las metas en la institucion.

Es por esta razon, que en la investigacion se busca responder a varias
interrogantes, en cuanto al desempefio laboral de los empleados, para esto se
plantea la necesidad de evaluar el desempefio del personal en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, a través de la entrevista y la encuesta, en la que
permitird tomar en cuenta aspectos relacionados a la aceptacion de los jefes, la
capacidad, de igual manera el respeto, por consiguiente la participacion que
permita a los empleados expresar sus ideas e iniciativa para el crecimiento y
transformacion de la institucion, por otra parte la imparcialidad en los lideres

como compromiso a la equidad y la ausencia de favoritismo por ultimo puede ser



la camareria, lo cual tiene que ver con la inteligencia emocional de los empleados
tomando en cuenta el comportamiento frente a diversas situaciones sin dejar a un

lado el sentido del equipo.

Estos aspectos antes mencionados, son de gran importancia para tener una
comprension interna en la institucion, asi como también permitir a los empleados
canalizar su opinion a traves de una herramienta oficial, de esta manera obtener
resultados, la cual permitan proyectar alternativas de solucion, todo esto justifica
la importancia de los esfuerzos por conocer los factores que definen y que
determinan el desempefio laboral. Es por esto que en el siguiente trabajo tiene
como objetivo general profundizar en el estudio del desempefio laboral, aportando
evidencia efectiva de los determinantes circunstanciales dentro de las empresas en

vinculacién con su entorno.

En avance en el conocimiento de los determinantes del desempefio laboral en las
instituciones admiten desarrollar posibles acciones que sirvan para el
perfeccionamiento en el nivel de desempefio laboral de los empleados del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social. Los motivos para la ejecucion del proyecto
estan vinculados con la importancia tedrica y practica. Con relacion a lo tedrico el
proyecto es de vital utilidad ya que se puede estudiar en un contexto especifico la
asociacion que tiene en el rendimiento y la coordinacion entre los departamentos,
asi como también la calidad del servicio publico, en la que sirve de ayuda para la
confirmacion de teorias posteriormente de variables. En cuanto a lo practico, esta

nos permite visualizar todas las inexactitudes en lo que se refiere al rendimiento



laboral entre departamentos, ya que es en donde se quiere para perfeccionar los
recursos publicos y de la misma manera reducir el tiempo de los usuarios o

empleados.

En el presente trabajo, esta organizado de la siguiente manera. En el capitulo |
contiene a exploracion de literatura, el desarrollo de teorias y el marco contextual,
en la que se define la investigacion. En el capitulo 1l se demuestra los materiales y
métodos los cuales se tomaran en cuenta para el estudio; es decir tipos de
investigacion, métodos, muestreo, asi como también los métodos de investigacion
para la recoleccion y obtencion de datos. En el capitulo 111, se despliega el analisis
de resultados, donde se demuestra ademas las conclusiones y recomendacién del

estudio de investigacion.

Planteamiento del Problema

En la actualidad sabemos que los cambios ocurridos en el mundo y en nuestro
Pais, han provocado que la eficiencia sea valida para todos los sectores publicos y

privados, es decir en todas las organizaciones e instituciones en general.

En el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social no se ha realizado estudios
previos, en relacion al tema es por esta razon que Martinez (2011), propone lo
siguiente. “para descubrir y medir actitudes de los colaboradores, es levantar un
censo de opiniones de un grupo o de un individuo que proporcione de manera
clara indicaciones sobre su comportamiento”. Por lo que este tipo de estudio se

preocupa en descubrir el estado general de la institucion y si es bueno o de lo



contrario malo, por otra parte, también es posible una prueba de actitud, para
escuchar las opiniones de las personas sobre aspectos especiales tales como, los

cambios proyectados dentro de la institucion.

Sin embargo, pese a su gran potencial en el sector, en los actuales momentos la
empresa se encuentra atravesando problemas en cuanto al ambiente laboral, en las
funciones de las actividades a nivel interno, las cuales estdn causando
inconformidad en las relaciones laborales. Este problema reside debido al acceso
de informacion a nivel administrativo, asi como la parte operativa por lo que no se
presentan informacion fidedigna y confiable de las labores realizadas con los

recursos que poseen.

Por otro lado, se puede evidenciar que la institucidn presenta ciertas debilidades
en cuanto al ambiente laboral, por lo que no se maneja un ritmo o armonia en el
trabajo referente al manejo de sus funciones en las partes involucradas, que
permita obtener los fundamentos acordes para la realizacion eficiente de las

actividades

En cuanto a los efectos de actitudes; Davis Newstrom nos manifiesta los efectos
negativos pueden tener actitudes en cuanto a la adaptacion laboral, lo cual
comprende el sindrome complejo de insatisfaccion en el trabajo y la merma de
productividad. Por ende, manifiesta que entre los efectos positivos se podria

considerar la productividad como componente de trabajo personal o grupal.



Otras de las situaciones que se puede evidenciar es el bajo rendimiento del talento
humano en el desarrollo de las labores por falta de conocimiento, por lo que
impera la necesidad de que todo trabajador al ingresar a laborar sea preparado
debidamente, para lo cual debe ser en una formacion continua ya sean por medio
de capacitaciones se mejore y se potencia el desempefio laboral de los

colaboradores del IESS provincial de Santa Elena.

Formulacion del Problema

¢Cudles factores del desempefio laboral contribuyen a mejorar la gestion

administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Santa Elena?

Sistematizacion del Problema

1.  ¢Cuél es la situacion actual del desempefio laboral en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de la Provincia de Santa Elena?

2. ¢Qué factores del desempefio laboral influyen en la gestion administrativa
del IESS en la provincia de Santa Elena?

3. ¢Qué herramienta técnica facilitard mejorar el desempefio laboral para

contribuir a la gestion administrativa del IESS provincial de Santa Elena?

OBJETIVOS

Objetivo General. - Evaluar la influencia de los factores determinantes que
permitan el mejoramiento del desempefio laboral en la gestion administrativa,
mediante un diagndéstico situacional, para el disefio organizacional del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social IESS.



Tareas Cientificas

Analiza la situacion actual del desempefio laboral de los empleados y
trabajadores del IESS provincial de Santa Elena.

Determina los aspectos que influyen en el desempefio de los empleados del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en la Provincia de Santa Elena.

Disefia de un programa de mejora del desempefio laboral del Talento Humano
que contribuya al mejoramiento de la gestion administrativa del

IESS provincial de Santa Elena.

Justificacion

Con este tipo de investigacion lo que se pretende, es comprobar los factores
determinantes en cuanto al desempefio laboral en la institucion y a través de ello
conlleva a la desmotivacion, asi como también el bajo rendimiento; Es por esta
razon que el proceso representa para todos los miembros de la institucion un
cambio de mentalidad, cultura y filosofia de vida, lo que permitira mejorar la
calidad de vida de los empleados y asi poder generar apertura de nuevos y mejores
espacios de convivencia dentro de la institucién, garantizando un nivel de calidad

como Yya se dijo anteriormente y alcanzar los objetivos y metas propuestos.

Mediante la investigacion exploratoria se podra determinar los factores
determinantes en el desempefio ya que las instituciones publicas para poder
ofrecer una buena atencién a sus clientes deben de considerar factores que estén
relacionados y si inciden de manera directa en el desempefio. Es por esta razén

que el presente trabajo de investigacion estara enfocado a desempefio laboral, por



cuanto tiene importancia significativa en la que permita conocer las condiciones al
interior de la institucion, lo cual esta afectando al ambiente laboral, asi como
también las que perciben los empleados en la que genera recomendaciones de

intervencion, que permitan mejorar las condiciones y el desempefio laboral.

Los beneficiados en el proyecto de investigacion son el personal interno y externo
de la institucion tales como: el usuario, funcionarios de distintas areas, jefe
departamental, por consiguiente, este trabajo es muy util porque aporta con
informacion para la investigacion futuras en relacion al desempefio laboral

generando ideas con otros temas relacionados.

Idea a defender

El programa de mejora del desempefio laboral contribuird a fortalecer la gestion
administrativa en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de

Santa Elena.

Las variables que conforman la temética en estudio son:

Variable independiente: Desempefio laboral.

Variable dependiente: Gestién administrativa.

En el Capitulo I, se constituye el marco teérico, el mismo que servird como
fundamento en la revision de la literatura en la que se tomara en cuenta las
opiniones de autores con respecto al tema de investigacion, es decir recopilara

informacion de gran interés, a fin de fundamentar la investigacion con bases



solidas, se sustenta ademas en la definicion de teorias y conceptos relevantes de
grandes autores y finalmente los fundamentos sociales en donde se mencionan las
estrategias utilizadas para comprender los elementos basicos, los psicoldgicos que
sustentan los valores y principios de los trabajadores y los legales determinan la

normativa del estudio realizado.

El Capitulo Il, se encaminara a los materiales y métodos a utilizar para el
respectivo desarrollo, asi como el levantamiento de informacion. Se utilizara
métodos y técnicas de investigacion para el analisis y a su vez el estudio del
problema, se analizara el disefio de muestreo no probabilistico para la conseguir la

informacidn necesaria en relacion al objeto de estudio.

En el Capitulo I11: en esta parte final de los capitulos se ejecuta los resultados y
discusion de los andlisis de informacion obtenidos en la investigacion, las
limitaciones lo cual no permitieron pactar con los objetivos, resultados que se
obtuvieron en levantamiento de informacién; al mismo tiempo las conclusiones,
recomendaciones y bibliografias que son fuentes en donde fue obtenida la
informacion cientifica, no estd de mas indicar que el trabajo presentara anexo

dando como evidencias de la investigacion.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision Literaria

El articulo cientifico “Clima Organizacional y desempefio laboral de la agencia
Sur de Guayaquil “Arca Ecuador S.A.” elaborado por (Gonzalez A. L., 2017),
tiene por objetivo analizar los resultados de una evaluacion del clima
organizacional y la percepcion sobre el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Arca Ecuador S.A. de la agencia Sur de Guayaquil, publicado en el

afo 2017.

Utiliz6 el disefio de investigacion cuantitativo para el analisis de los resultados,
ademas es de tipo descriptivo que determina una vision general del tema, aplicé el
método inductivo y deductivo para identificar la situacion actual de la empresa,
una muestra de 214 colaboradores, y los instrumentos de recoleccion de datos

fueron la guia de entrevista y el cuestionario para la encuesta.

Los resultados respecto al liderazgo reflejan que el 41% de los colaboradores
consideran que los directivos no cumplen con las expectativas de un verdadero
lider ya que no escuchan sus opiniones ni dan soluciones a los inconvenientes que
se presentan, el 27% estiman que si cumplen. De acuerdo al reconocimiento el

38% de los colaboradores manifiestan que algunas veces es reconocido y valorado



y solo un 18% no lo cree asi. Respecto a la comunicacion el 33% de los
encuestados indican que falta mejorar la comunicacion entre jefes y colaboradores
por lo que no se llega a los resultados esperados, mientras que el 23% sefiala que

existe comunicacion aceptable entre ambos.

Otro trabajo investigativo que tienen referencia relevante corresponde a la tesis
titulada “El clima organizacional y satisfaccion como factores influyentes en el
desempefio laboral” elaborado por (Onofre, 2014), tiene por objetivo determinar
la influencia del clima organizacional y la satisfaccion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subsecretaria de informacion, realizado en la ciudad de

Quito, afio 2014.

Aplico un disefio de investigacion cuantitativo por los datos estadisticos y
cualitativo por lo datos desagregados, es de tipo descriptiva que establece causas
en la variable independiente y muestra efectos en la variable dependiente,
experimental porque las variables no fueron manipuladas y correlacional por que
se determina el grado de asociacion entre variables, con un método inductivo que
detalla datos particulares. La muestra utilizada es de 53 trabajadores, y aplico

como instrumentos de recoleccion de informacidn cuestionarios de encuestas.

Los resultados expresan que el 60% de los trabajadores perciben un clima
ligeramente adecuado, sobre la satisfaccion, el 57% considera adecuado el grado

de satisfaccion laboral; la diferencia se encuentra entre funcionarios indecisos y
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negativos que no sienten satisfaccion en el ambiente de trabajo que se vive dia a

dia en esta unidad administrativa.

Se considera que se debe generar cambios en las relaciones interpersonales, el
trato a los demas, la motivacion diaria en el desempefio de las actividades, la
importancia de influir positivamente en los comparfieros de trabajo, entre otros
factores que propician un ambiente de trabajo fisico y emocionalmente saludable.

Se consultdé también el articulo de “Aplicaciéon del proceso administrativo en
empresas de la region de Mixteca Poblana, para contribuir al desarrollo de las
areas econdémico-administrativas”, de los autores (Solano P., Merino V., & Uc M.,

2016) de la revista Ecorfan, Bolivia.

El objetivo de la investigacion: Llevar a la practica cada una de las fases de los
procesos administrativos como resultado de un estudio preliminar acerca de su
situacion administrativa actual de las empresas de la region de Mixteca. El trabajo
de investigacion tiene un enfoque cuantitativo y cualitativo con disefio de
investigacién descriptivo, puesto que se realizé un estudio preliminar a través de
la encuesta instrumento que fue validado por expertos, con preguntas relacionadas
acerca de los elementos del proceso administrativo, sus fases principales y las

operaciones pertinentes.

Los resultados expresan en cuanto a la situacion administrativa actual de las
empresas de la regién Mixteca Poblana, en lo referente a la fase del proceso

administrativo de planeacion, el 50% de los encuestados conocen los reglamentos
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y objetivos empresas, pero que solo el 27% cuenta con reglamentos, el 18% con
objetivos, pero que estos no son aplicados en las empresas u organizaciones. Con
respecto a la fase de organizacion se tiene que el 50% los conoce, pero que solo

un 9% de estas empresas posee organigrama, manuales y diagramas de flujo.

Se consultd ademés el articulo cientifico de “Aplicacion del proceso
administrativo en las empresas de la provincia de Santa Elena” de los autores

(Alvarez A., Cedefio P., & Olives, 2015), publicado en la revista Ecorfan.

El objetivo de la investigacion: Dar respuesta al planteamiento problematico de la
desinformacidn que existe sobre el tipo de proceso administrativo aplicados en las

empresas, que faciliten un proceso de innovacién organizativa.

Se llevo a cabo el tipo de estudio no experimental que en su primera fase fue
evaluativa con un enfoque cuantitativo y cualitativo, la investigacion planteada
contemplé inicialmente una investigacién bibliogréafica lo cual permiti6 establecer
los lineamientos tedricos relacionados con el proceso administrativo, para que
posteriormente se aplicaran los instrumentos, a través de los cuales se pudo
obtener la informacién y de esta manera proceder en el desarrollo de la

investigacion.

La investigacion tuvo como poblacion de estudio a las 23 empresas de la
provincia de Santa Elena de las cuales solo se pudo aplicar a 11, la técnica
aplicada fue la encuesta, con el cuestionario como instrumento, los cuales fueron

aplicados a los gerentes o administradores de las empresas/instituciones.
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Al revisar los aspectos normativos nos encontramos que el 80% presenta grandes
deficiencias por parte de las empresas, en especial el hecho de no contar con
manuales debidamente actualizados. La no publicacion de los organigramas en
lugares visibles para que todos los trabajadores tengan conocimiento de los
elementos que conforman la estructura de la empresa esto hace que las empresas

no sean muy competitivas en los mercados actuales.

En la organizacion el 81% considera que no existe claramente establecido una
autoridad responsable de cada area, adicional a esto existe el problema de que a
los empleados no se los involucra en las tomas de decisiones y las posibles
consecuencias que pueden acarrear esta falta de inclusién por parte de la gerencia

hacia sus trabajadores en la organizacion.

El 70% de los encuestados manifiesta que al momento de realizar los informes no
se aplican técnicas de control estadisticos en cada uno de los procesos que
contribuyan al mejoramiento y desarrollo de las actividades que llevan a cabo los

trabajadores de la empresa u organizacion.

El 80% segln la encuesta, la falta de motivacion a los empleados no contribuye a
mejorar la competitividad de la empresa, los incentivos que se le brindan a los
empleados no son realmente equitativos y la no utilizacion de estrategias
apropiadas para la motivacion al personal, la no publicacion de los resultados
alcanzados por los grupos de trabajo son aspectos que psicoldégicamente afectan a
las empresas y las personas quienes son los que integran y se convierten en el

motor que promueve el desenvolvimiento normal y la productividad.
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En lo referente al uso de tecnologias el 60% de los encuestados indico que las
empresas cuentan con equipos actualizados y materiales, pero que la falta de
programas adecuados no les permite el desarrollo de las actividades, ademas el
desconocimiento en las nuevas adquisiciones de los equipos y poca informacion
por parte de los proveedores acerca de las ofertas, costos y politicas financieras
son agentes que detiene el desarrollo, crecimiento y sostenibilidad de las empresas

en el mercado.

Se consultd ademas la tesis “Estudio de los procesos administrativos y forma de
organizacion en la empresa Solaint S.A. ante las necesidades de una
reestructuracion afio 2015 del autor (Otacoma A., 2015), de la Universidad de
Guayaquil, de la facultad de ciencias administrativas, tesis presentada como

requisito para optar por el titulo de contadora publica autorizada.

El objetivo de la investigacion: Realizar un estudio de los procesos
administrativos y forma de organizacion en la empresa Solaint S.A. ante la

necesidad de una restructuracion afio 2015.

La metodologia aplicada fue el disefio de investigacion exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo, mediante un enfoque cualitativo y cuantitativo. Los
estudios correlacionales tienen como propdsito medir el grado de relacion que
existe entre las variables, entre los instrumentos aplicados fue la entrevista y la
encuesta, con una muestra de 95 personas destinados al Gerente (1 entrevista),

empleados (4 encuestas) y clientes (90) de Solaint S.A.
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Los resultados que arroja el estudio determinan que los 4 empleados consideran
que la ausencia de un manual de procedimientos incide en la toma de decisiones y
en el desarrollo de las labores diarias, el 100% de los empleados estan totalmente
en desacuerdo que el desconocimiento de un técnico ocasiona la compra
innecesaria de articulos y equipos de muy poco uso en la empresa, que de los 90
clientes el 87% expresa estar totalmente de acuerdo, que el personal no conoce los
beneficios y funciones de la mercaderia de la empresa y que solo un 13 % si esta
capacitado, es decir que el personal que labora no es capacitado para el desarrollo

de sus actividades.

También se consultd la tesis “Proceso administrativo y gestion empresarial en
COPROABAS, lJinotega” 2010-2013’, de la autora (Flores, 2015) de la
Universidad  Nacional ~Auténoma de Nicaragua, facultad regional

multidisciplinaria, tesis para optar al titulo de maestria en gerencia empresarial.

El objetivo de la investigacion es: Analizar los pasos de los procesos
administrativos y su incidencia en la Gestion Empresarial aplicados en la

cooperativa COPROABAS, Jinotega 2010-2013.

El desarrollo de la investigacion aplico el método cientifico y el método empirico,
mediante un enfoque cualitativo y cuantitativo, no se utiliza muestra y se
considera el 100% de la poblacion conformada por un gerente, 2 jefes de areas y
15 trabajadores. Los instrumentos aplicados fueron la entrevista, debido a que por

este instrumento se pudo dialogar con el gerente y diferentes personas que
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manejan la informacion, la observacion directa a través de esta se puede visualizar

el proceso administrativo y las condiciones del lugar.

Los resultados reflejan que el 100% admite no tener conocimiento sobre los
planes que se realizan en la empresa, consideran que las decisiones se presentan al
instante de haber un cambio y que ellos no son informados con anticipacion, lo

cual desencadena incertidumbre en los empleados.

En cuanto al area de trabajo se obtuvo que el 40% de los trabajadores encuestados
estan en desacuerdo, el 26.67% estan de acuerdo, 20% totalmente en desacuerdo
siendo esto un total de 60% inconforme, lo que se refleja en gran desmotivacion
laboral, estos determinantes son fundamentales tener en cuenta debido a la

importancia que tienen para la gestién administrativa.

1.2 Desarrollo de teorias y conceptos

1.2.1 Desempeiio Laboral

(Falconi, 2015), menciona que el desempefio laboral se traduce en la relacion
entre la ejecucion del trabajo realizado y los resultados obtenidos por el mismo
beneficio de la organizacién. Dicha relacién no depende Unicamente de quien
realiza las labores y las funciones que corresponden a un determinado cargo, sino

que ademaés esta condicionado a factores externos a su persona.
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Desempefio laboral Mc Clelland (1994), logré confeccionar un marco de
caracteristicas que diferenciaban los distintos niveles de rendimiento de los
trabajadores a partir de una serie de artistas y observaciones la forma en que
describi¢ tales factores se centré més en los caracteristicas y compartimientos de
las personas que desempefian los empleos que en las tradicionales descripciones
de tareas y atributos de los puestos de trabajo. En una Optica mas centrada en la
evolucion del trabajo y las condiciones productivas actuales, paises como
Inglaterra precursores en la aplicacion del enfoque de competencias, lo vieron
como una util herramienta para mejorar las condiciones de eficiencia, pertinencia

y calidad de la formacion.

Una primera situacion que tocar mediante el modelo que la inadecuada relacion
entre los programas de formacion y la realidad de las empresas. Bajo tal
diagnostico se considerd que el sistema académico valoraba en mejor medida la
adquisicion de conocimientos que su aplicacion en el trabajo se requeria, entonces
un sistema que reconociera la capacidad de desempefiarse efectivamente en el

trabajo y no solamente los conocimientos adquiridos.

1.2.2.1. Teoria de la expectativa DE VROOM

Stoner (1994), la teoria de las expectativas busca explicar las diferencias entre los
individuos y las satisfacciones debido a que ha recibido mucho apoyo de las

implicaciones importantes para los administrativos, expectativas, resultados y
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comportamientos en el trabajo. Este modelo se basa en cuatro supuestos referentes
al comportamiento en las organizaciones:
a. El comportamiento depende de una combinacion de fuerzas en los individuos

y el ambiente.

b. Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento.

c. Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.

d. Las personas escogen entre varias opciones de comportamiento, basandose en
sus expectativas de que determinado comportamiento les produzca el

resultado deseado.

1.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral

Chiavenato (2015), define que hay caracteristicas individuales, entre las cuales se
pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre
otros, interacttian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir.

Sin embargo, las organizaciones consideran otras caracteristicas de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo, es muy dificil determinar de qué manera
mejorarlo. Milkovich y Boudrea (1994) considera que las mediciones individuales
podrian revelar el bajo desempefio, se debe a la asistencia irregular o a una baja

motivacion.
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En tanto de todas las definiciones presentadas de los diferentes autores se infiere

que el desempefio laboral es el grado que alcanza una persona en el trabajo o el

resultado del que el trabajador ha podido desarrollar durante su jornada laboral y

los objetivos alcanzados.

Adaptacion, efectividad en diferentes ambientes y con diferentes
asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacion, captacion de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea
en grupo o individual la capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a
las necesidades. Al buen empleo de la gramatica, organizacion y estructura

en comunicaciones.

Iniciativa, intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas

alla de lo requerido.

Conocimiento, nivel alcanzado técnicos y/o profesionales en areas

relacionadas de trabajo.

Calidad de trabajo, proporciona documentacion adecuados cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o
resultado mejor evalUa la actitud seriedad, claridad y utilidad en las tareas

encomendadas. Produce o realiza una tarea de alta calidad.

Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo ateniéndose a las
ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia terminacion.

Planificacion, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos
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y utiliza a los subordinados y a los recursos con eficiencia. Se anticipa a

las necesidades o problemas futuros.

1.2.2.3. Factores que influyen al desempefio laboral de los empleados.

(Vallejo, 2015), menciona que la preocupacién principal de las organizaciones se

centra en la medicidn y monitoreo. Estos se basan en cuatro aspectos que son:

¢ Resultados: estos deben ser precisos y finales, en un tiempo determinado,

los empleados deben ser evaluados en periodos establecidos para conocer

qué resultados han aportado para la organizacion.

Desempefio: evaluar el comportamiento de cada individuo en el area de
trabajo, y conocer las relaciones entre compafieros de trabajo.
Competencias: habilidades que diferencian a las personas, cabe recalcar
que no todos los colaboradores son iguales, existen empleados muy
efectivos, asi como también existen personas con un nivel de desempefio
bajo por lo que se debe tomar decisiones por el bienestar de la empresa y de

los integrantes.

Caracteristicas fundamentales para tener éxito: atributos que poseen las
personas Yy sirve para su desempefio y sus resultados, son habilidades que
pueden ser descubiertas y sirven incluso para ubicar a las personas en el

puesto correcto.

Los factores analizados sobre como evaluar el desempefio laboral permiten llegar

a la conclusion de que las organizaciones aplican diferentes estrategias o formas
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de evaluar a su personal cabe recalcar que no todas cuentan con el mismo sistema
de medicién, sin embargo, todas se enfocan en el objetivo principal que es
conocer el desempefio de cada integrante de la empresa basandose en sus
comportamientos, caracteristicas, actitudes, habilidades y las competencias que

hacen que se diferencien unos de otros.

Nash (1989), considera que las destrezas o factores del desempefio son:

1. La percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca
de su trabajo, actitud ayuda a la gerencia a entender las reacciones de los

empleados ante sus labores.

2. Grado de importancia que tiene el trabajo para las personas que lo
ejecutan, un trabajo puede ser interesante mas no indispensable para los

miembros de la institucion.

3. La autoestima es otro elemento a tratar, debido a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifiesta las necesidades por lograr una nueva
situacién en la empresa o dentro del grupo de trabajo, asi como el deseo de ser

reconocido.

4. Capacitacion del trabajador, considera la capacitacion es un medio muy
poderoso para trabajar la productividad, segun los programas de capacitacion
produce resultados favorables proceso de formacién implementando por el area de
recursos humanos con el objetivo de que el personal desempefie su papel lo mas

eficientemente posible, el efecto de esta capacitacion no es duradero, todos los
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problemas laborales causados por conflictos interpersonales, de gerencia o sistema

de remuneracion mal concebidos, tienen solucion.

5. La Remuneracion, especialmente la remuneracion como incentivo es un de las
técnicas mas poderosas que tiene a su alcance los gerentes para mejorar la
productividad. Desde Adam Smith pasando por Taylor, hasta los méas recientes
estudiosos de la administracion han propuesto diferentes técnicas de

remuneracion, tales como los incentivos, a fin de incrementar la misma.

6. Temperatura, es importante que los empleados trabajen en un ambiente en el
cual la temperatura este regulada de tal manera que caiga dentro del rango
aceptable del individuo. Esto implica alguna justificacion para crear lugares de

trabajo individualizado de temperatura controlada.

7. Ruido, la mayoria de las oficinas deben operar bajo niveles de ruido en un
rango debajo a moderado, ya que los ruidos fuertes y no predecibles también
tienden a incrementar la excitacion y llevar a una reduccion en la satisfaccion del

trabajo, lo esencial es conservar niveles 6ptimos para el desempefio eficiente.

8. lluminacidn, la intensidad adecuada de luz depende de la dificultad de la tarea
y de la precision requerida, el nivel adecuado de luz también depende de la edad
del empleado. Las ganancias en desempefio a niveles altos de iluminacion son

mucho mas grandes para los viejos que para los empleados jovenes.
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9. Tamario, es el factor mas importante para determinar cuanto espacio se
proporciona a un empleado, por ejemplo, en Estados Unidos mientras mas alto
este un individuo en la jerarquia de la organizacién tipicamente, mas espacio
consigue. Y debido a que el status es el determinado clave en el tamafio del lugar
de trabajo, las desviaciones de este patrén probablemente disminuyan la
satisfaccion en el trabajo para aquellos individuos que se perciban asi mismos en

el limite de la discrepancia.

- Distribucion, influye de manera significativa en la interaccion social existe una
cantidad suficientemente grande de investigaciones que apoyan el hecho de que
una persona probablemente interactia mas con aquellos individuos que estan mas

cerca y extiende sus relaciones progresivamente.

- Primacia, limita las distracciones (especialmente en aquellos puestos con status
jerarquicos altos). Sin embargo, la mayoria de los empleados también quieren
oportunidades de interactuar con colegas las cuales se restringen conforme la

primacia aumenta.

Chiavenato (2015), desempefio humano es extremadamente situacional y varia de
una persona a otra y de situacion en situacion, pues depende de innumerables
factores condicionantes que influyen bastante. El valor de las recompensas y la
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo determina el volumen
del esfuerzo individual que la persona estara dispuesta a realizar. Cada persona

evalUa la relacién costos beneficios para saber cuanto vale la pena hacer
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determinado esfuerzo. A su vez el esfuerzo individual depende de las habilidades
y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que debe desempefiar, en

consecuencia, funciona con todas las variables que lo condicionan

Grafico 1: Factores que influyen en el desempefio laboral

Valor de las personas Habilidades de las
recompensas personas
Esfuerzo individual Desempefio
Percepcion que las Percepcion del rol que
recompensan dependen del debe desempeniar
desempefio laboral >

Fuente: Chiavenato (2015)

1.2.2.4. El desempefio 6ptimo laboral como funcion de la motivacion

La motivacion hacia el trabajo, es una variable de suma importancia y esta puede
ser intrinseca y/o extrinseca; la relacion funcional puede describirse como
directamente proporcional y Valor de las recompensas Habilidades de las
personas Esfuerzo individual Desempefio Percepcion del rol que debe desempefiar

Percepcion que las recompensas dependen del desempefio laboral pueden tomarse
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como constantes, las metas que se traza el individuo asi como el disfrute que este

tenga por la labor que desempefia Schwartz (1994).

Gréfico 2: Pensar en grande la magia del éxito

Nuevas metas Mejor
pensamientos desempefio laboral
renovados hacia la
importancia del
trabajo  que se
desemperia.
Motivacién y
compromiso con la
accion

Fuente: Schwartz, (1994)

Las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente positiva hacia la actividad
laboral, se convierte en el combustible que activa la motivacion y esta
proporcionada la disposicion necesaria para un mejor desarrollo de las actividades

laborales.

1.2.2.5. Ciclo para la accién motivacion — desempefio

e (Martinez M. , 2016) considera que la motivacion es el grado en que los
integrantes perciben que en la organizacion se pone éenfasis y se motiva el

buen desempefio y la produccion destacada, es brindada para que los
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empleados se sientan animados a continuar sus labores diarias, obteniendo
mejores resultados para el progreso personal y de la empresa.
La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la accién de la obvia
realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor desempefio laboral, cuya

accion radica en los siguientes elementos:

1. Estar dispuesto, compromiso con la razon y practica de los habitos aprendidos.

2. Partimos de la obvia realidad, baja motivacion y desempefio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas ideas erréneas sobre el trabajo

mente cerrada y poco creativa.

3. Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacion y el porqué del
trabajo, el por qué el individuo se siente motivado hacia algo y no hacia otra cosa
en particular. Nuevas metas pensamientos renovados hacia la importancia del
trabajo que se desempefia. Motivacion y compromiso con la accién. Mejor

desempefio laboral.

4. Cambio de actitud, busqueda de conocimientos con los que se pueda motivar

hacia un mejor desempefio en el trabajo.

5. Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones, desarrollo de nuevos

habitos para mantener la motivacion.
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6. Desempefio 6ptimo laboral, resultado util obtenido.

Gréfico 3: ElI cambio un cortafuego de posibilidades
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Fuente: Santos (2006)

1.2.2.6. Relacion entre satisfaccion y desempefio laboral

Segln Robbins & Judge (2013) sefiala que: “cuando se habla de las actitudes de
los empleados, por lo general, se habla de satisfaccion laboral, la cual hace

referencia al sentimiento positivo y comodidad que tiene un trabajador”

La satisfaccion laboral es el nivel de comodidad que tiene un empleado en el

entorno del trabajo, mientras mayor sea la satisfaccion mayor sera la
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productividad del mismo. Es necesario, que no se realicen comparaciones entre
empleados actuales con anteriores, puesto que ocasionaria un poco de malestar y
sobre todo que se respete las potencialidades de cada individuo con el fin de

motivarlos a desarrollarse de mejora manera en su area de trabajo.

Davis y Newton (1999), define que los administradores se aferran al viejo mito de
que la alta satisfaccién siempre desemboca en el alto desempefio de los
empleados, supuesto que sin embargo es falso. Lo cierto es que los trabajadores
satisfechos pueden rendir por igual una produccidn alta, promedio o incluso baja,
y tendran a, mantener el nivel de desempefio que ya les ha brindado satisfaccion.

Esta relacion satisfaccion- desempefio es mas compleja que la simple deduccion
de que “La satisfaccion deriva de desempefio”. Un enunciado mas exacto de esta

relacion es que el alto desempefio contribuye a una alta satisfaccién laboral.

Un mayor desempefio deriva usualmente en mayores retribuciones econémicas,
sociolégicas y psicologicas. Si estas retribuciones son consideradas justas y
equitativas, ello da lugar al desarrollo mayor satisfaccién, porque los empleadores
juzgan que las retribuciones que reciben son proporcionadas a su desempefio. Si
por el contrario las retribuciones son consideradas como inadecuadas para el nivel
de desempefio, tienden a seguir insatisfaccion. En cualquier caso, el nivel de
satisfacciéon conduce a un mayor o menor compromiso, lo que a su vez influye en

el esfuerzo y en definitiva nuevamente en el desempefio.
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1.2.2.7. Comportamiento organizacional del desempefio laboral

Las organizaciones precisan de niveles de alto desempefio de parte de sus
empleadores para poder sobrevivir en un entorno altamente competitivo. En
muchas empresas se hace uso de algunas modalidades de los sistemas de

planeacion y control. Davis y Newstrom (1999).

La administracion por objetivos es un proceso ciclico que suele componerle por

ello se brinda pasos para la obtencién del desempefio deseado.

1. Establecimiento de objetivos.
2. Planeacion de las acciones.
3. Revision periddica.

4. Evaluacion anual.

1.2.2.8. Evaluacién del desempefio laboral

Chiavenato (2011) considera que las organizaciones constantemente evaltan el
desempefio de los empleados. En épocas pasadas de estabilidad e inmutabilidad, la
evaluacion de desempefio se podria realizar a través de esquemas burocraticos
rutinarios, pues la rutina burocréatica era la marca registrada de la época. Con la
llegada de los nuevos tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el patron
burocratico cedio el lugar a la innovacion y la necesidad de agregar valor a la

organizacion.
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La evaluacion del desempefio laboral es una apreciacion sisteméatica del
desempefio de cada persona, es funcién de las actividades que cumple, las metas y
resultados que debe alcanzar su potencial de desarrollo, que sirve para alcanzar o
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y sobre todo su

contribucidn a la institucion.

La evaluacion de desempefio es un proceso dinamico que incluye al evaluado y su
gerente y representa una técnica de direccién imprescindible en la actividad
administrativa actual; es un excelente medio a través de la cual se puede localizar
problemas de superacién, de integracion de las personas, de la adecuacién de la
persona a cargo, de posibles disonancias o falta de entrenamiento y, en

consecuencia, establecer los méritos y programas para neutralizar tales problemas.

1.2.3. Salario como fuente de satisfaccion de las necesidades humanas

Chiavenato (1999, p. 64) menciona, la jerarquia de necesidades de Maslow, la
teoria de los dos factores de Herzberg y la teoria de las expectativas de Victor
Vroom, son los tres importantes modelos tedricos de motivacion. Utilizados para
demostrar que el salario puede satisfacer directa o indirectamente las necesidades

humanas.

- Composiciones de los salarios, los salarios dependen de varios factores internos
(organizacionales) y externos (ambientales) que los condicionan. La definicion de

los salarios es compleja e incluye decisiones multiples, pues los factores internos
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y externos estan interrelacionados y ejercen efectos diferenciados sobre los

salarios. Estos factores actlan independientemente o en conjunto armonico para

elevar o bajar los salarios.

Gréafico 4: Gestion del talento humano
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Fuente: Chiavenato (1999, p.65)

1.2.2Gestion Administrativa

Delgado (2008) sefiala que la gestion administrativa es “un conjunto de acciones

orientadas al logro de los objetivos de una institucién; a través del cumplimiento y
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la Optima aplicacién del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir y
controlar” (pag. 34). Entonces, se considera a la gestion administrativa como el
proceso de toma de decisiones donde la empresa define y evalla de forma clara
los objetivos trazados por la misma y este se encuentra compuesto por el proceso

administrativo.

Por otra parte, la gestion por medio de parametros que les permita dirigir y
administrar la empresa alcanzaran las metas propuestas en conjunto con la
coordinacion de actividades de la misma, asi lo expresan (Moreno Sotomayor, Zea
Ordofiez, & Molina Rios, 2017). Por ello, la gestion administrativa es un conjunto

de actividades sincronizadas entre si para alcanzar el mismo objetivo.

1.2.2.1 Gestion de procesos administrativos

Segln Meza (2017) la gestién de procesos es:

Un modelo que entiende a la organizacién como un conjunto de procesos globales
orientados a la consecucién de la calidad total y a la satisfaccion del cliente. Se
fundamenta en la modelizacion de los sistemas como un conjunto de procesos
interrelacionados a través de interacciones causa-efecto, que garanticen la
coordinacion de todos los procesos entre si, mejorando la efectividad y la

satisfaccion de todos los grupos de interés.

En la gestion de procesos debe constar lo siguiente:
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Satisfaccion del cliente: Segin Medina (2013) manifiesta lo siguiente: “Es el
grado de conformidad del producto o servicio que las personas adquieren, es el

gusto, comodidad que sienten por el mismo”.

Mejora continua

En la gestion de procesos es necesario y requerido que estos sean auditados,
evaluados y controlados para conocer el grado de avance y evolucion en la gestion
administrativa, es decir, monitorear constantemente el cumplimiento de los
objetivos. Por tal motivo, se aplican acciones de control y mejora continua a los

procesos.

Hacer coherentes la mision y vision

La gestion por procesos es considerada un conjunto de acciones donde cada
proceso debe ser integrado y uniforme por ello, la razén de ser de la empresa y lo

que desea alcanzar para el futuro deben ser totalmente coherentes.

Satisfaccion del personal

La gestion no solo persigue la satisfaccion del cliente sino también la de sus
empleados, porque si estos procesos contribuyen a la mejora del personal sea con
la implementacidn de capacitaciones en conocimientos y destrezas, los mismos se
sentirdn augustos con la labor realizada porque sienten que la empresa busca

beneficiarlos a ellos.
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1.2.2.1.1 Caracteristicas

Para Roque Bonilla (2016) indica que la gestion de procesos debe desarrollarse de
la mejor manera posible por tanto las caracteristicas esenciales que se deben tener

en cuenta son:

Especificidad: los procesos que se realizan en la administracion deben ser de
caracter especificos independientemente si estd acompafiada de otra rama
profesional o se complementa con otra ciencia, pero, dichos procesos deben
mantener las caracteristicas especificas propias que tiene la administracion y no

mezclarlas con otras técnicas.

Universalidad: en todo ambito u organizacion la gestion de procesos
administrativos siempre estara presente puesto que este contempla la coordinacion

sistematica de la administracion de un negocio.

Valor instrumental: la gestion es de valor instrumental porque esta debe
contemplar los objetivos que deberan ser alcanzados en una organizacion para

obtener resultados favorables.

Unidad temporal: la gestion de procesos en la administracion siempre tendra un
lugar preponderante, independientemente de la etapa o fase en la que se encuentre

la gestion.

Interdisciplinaria: en la administracibn de una empresa siempre existira

diferentes areas disciplinarias que permitiran complementarla para trabajar con
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eficiencia, sean estas areas matematicas, marketing entre otras, la gestion de

procesos tendra que reunir ciertas caracteristicas de cada area.

Objetivos

Segun los autores Ocampos Guerrero & Valencia Concha (2017) indican que la
gestion administrativa debe estar sujeta a objetivos que promuevan la
productividad y eficiencia en todo aspecto de la organizacién por ello mencionan

que: los objetivos que busca la gestion de procesos son:

« Mejorar la productividad y competitividad

« Asegurar la viabilidad de la empresa

« Brindar calidad en los productos o servicios

« Determinar las necesidades internas en relacién a las funciones y actividades
« Mejorar el manejo de los recursos de manera eficiente

« Brindar entrenamiento a los empleados

« Gestionar los procesos en base al interés de los accionistas

« Mejorar la comunicacion entre las areas departamentales

. Diagnosticar las debilidades externas de la organizacion

Importancia

La gestion administrativa es de suma importancia en la administracion porque
permite ejecutar y potencializar las tareas o actividades que deben ser desarrollado

dentro de la empresa. De igual manera, agilita y promueve la eficiencia en las
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areas productivas, de forma que la transformacién o elaboracion de productos o
servicios y de desarrollo de negocios impulsan la productividad en las empresas y
organizaciones de los diferentes sectores de la economia de la region y del pais en

general.

Como explica Terry en la investigacion de Ocampos Guerrero & Valencia Concha
(2017) “la administracion es un proceso distintivo que consiste en planear,
organizar, ejecutar y controlar. De alli su importancia, ya que a través de esta
puede lograr el cumplimiento y logro de objetivos haciendo sinergia de cada uno
de los colaboradores de la entidad”, consecuentemente la importancia de la

gestion es inalienable en la administracion de una organizacion.

El Proceso administrativo

Blandez Ricalde (2014) sefiala que el proceso administrativo: “son las metas
organizacionales, el proposito de la empresa, hacia dénde se quiere llegar, las

estrategias que se deben implementar”.

El proceso administrativo es un flujo de diferentes actividades que se realizan de
manera coordinada para alcanzar los objetivos institucionales, y estas actividades
son: planeacion, organizacion, direccion y control, es decir, es una serie de pasos

que se realizan de manera conjunta y conectada.
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1.2.2.2.1 Planeacion

Ocampos & Valencia (2017) indican lo siguiente: “Es el conjunto ordenado de
pasos que permite definir los objetivos de una organizacion, las politicas y
estrategias que dirigiran la adquisicién, uso y disposicion de recursos para cumplir

dichos objetivos”.

(Blandez Ricalde, 2014) Consiste en fijar cuales son las metas organizacionales,
teniendo en claro ¢Cual es el proposito de la empresa?, ¢Hacia donde se quiere
llegar?, ;Qué objetivos se desea alcanzar?, y ¢Cudles son las estrategias que se

deben implementar?

La planeacion es el proceso encargado de realizar un diagndstico de la situacion
real de la empresa, para en base a ello, establecer estrategias, actas o pasos a
seguir para eliminar las debilidades que se encuentren y fortalecer a la
organizacion, la planeacion es el paso inicial, la cual formula el futuro que desea

alcanzar con éxito la empresa, por ello, debe ser realizado de manera correcta.

1.2.2.2.2 Organizacion

Roque Bonilla (2016) en su investigacion sefiala que: “Organizar es la manera de
disefiar la estructura de un negocio o empresa. Incluye la determinacién de las
tareas a realizar, quien las debe realizar, como se agrupan las tareas, quienes

reportan a quien y donde se toman las decisiones”.
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La organizacion se basa en cOmo se estructura jerarquicamente la empresa y cémo
se distribuye al equipo de trabajo y una vez definida se procede a la especificacion

de funciones, para asignarlas a personas idéneas. (Blandez Ricalde, 2014)

El proceso de organizar es donde se establece qué actividades y funciones se
requieren realizar, ademas con qué recursos y cuantas personas se necesitara para
empezar con el trabajo. Este proceso en si es ordenar y distribuir tanto el trabajo
como las autoridades, recursos, y las obligaciones y responsabilidades que tendran

los trabajadores para con su puesto de trabajo.

1.2.2.2.3 Direccion

La direccion consiste en guiar a la organizacion de manera general para conseguir
y alcanzar los objetivos establecidos en la planeacion, pero, para ello se deben
establecer mandos que dirijan a grupos de trabajadores y tengan el compromiso de
escuchar y acatar sugerencias positivas para la toma de decisiones. (Blandez

Ricalde, 2014).

La ejecucion de actividades esta vinculada a la direccion a través del liderazgo y

la toma de decisiones en funcidn de la motivacion y la comunicacion.

La direccién comprende guiar al equipo de trabajo para el logro de los objetivos,
definiendo el tipo de direccion méas adecuado donde exista el compromiso por

escuchar sugerencias que faciliten la toma de decisiones. (Blandez Ricalde, 2014)
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La direccion, implica guiar y orientar al grupo de trabajo a ejecutar las actividades
que les corresponden, para ello, se establecen varios lideres especialistas en cada
area de trabajo para que sean ellos quienes vigilen el esfuerzo y el trabajo que

realizan sus subordinados y si estos van acorde a los objetivos de la empresa.

1.2.2.2.4 Control

El control implica “realizar un proceso de retroalimentacion de todas las acciones
ejecutadas en cada etapa administrativa, incluyendo la forma de tomar decisiones,
para determinar en qué punto se detectan falencias y como se puede emplear una

accion correctiva para mejorar aquellos resultados” (Vasquez Vera, 2018).

El control implica realizar un proceso de retroalimentacion de todas las acciones
ejecutadas en cada etapa administrativa, incluyendo la forma de tomar decisiones,
para determinar en qué punto se detectan falencias y como se puede emplear una

accion correctiva para mejorar aquellos resultados. (Palacios Acero, 2015)

El control como ultimo componente es aquel encargado de revisar y supervisar
como son realizadas las actividades donde se evalla la eficiencia de las
operaciones y eficacia de los empleados, el control también supervisa y evalta
sobre todo los procesos anteriores, es decir, este nos indica si el proceso de

planificacion y organizacion fueron los adecuados.
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1.2.2.3 Medios utilizados en la gestion

1.2.2.3.1 Recursos financieros

Son aquellos fondos monetarios propios de la empresa o ajenos a ella
administrados de manera correcta con el fin de invertirlo adecuadamente y

solventar los gastos de la misma. (Luna Gonzalez, 2015).

Los recursos financieros de una empresa, son aquellos recursos monetarios de la
empresa, se consideran necesarios para el funcionamiento de la misma, los cuales
permiten invertir y cancelar las distintas obligaciones que esta presenta; de igual
manera, estos recursos pueden ser propios como: dinero en efectivo, aportaciones
de socios y por ende la propia utilidad de la empresa; por otro lado, también estan
los recursos privados o ajenos que podrian ser: préstamos a entidades del estado o

créditos bancarios.

1.2.2.3.2 Recursos materiales

Para el autor Vazquez 2017), “Los recursos materiales son aquellos bienes
tangibles de la empresa que deben someterse a un proceso de planificacion,
supervision y control con el fin de garantizar la calidad de los bienes y servicios

que se ofrece”.

Estos recursos de igual manera son necesarios, puesto que, representan la parte

fisica e intangible de para ejecutar las tareas y responsabilidades sean estos
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materiales de instalaciones, la materia prima para los procesos de produccion,
equipos tecnoldgicos, herramientas para reparacion y entre otros que
complementen las actividades del recurso humano cuya finalidad es plantear los

correctivos pertinentes.

1.2.2.3.3 Recursos humanos

Segin OCAMPOS GUERRERO & VALENCIA CONCHA(2017) “Estos
recursos son indispensables para cualquier grupo social; ya que de ellos depende
el manejo y funcionamiento de los demas recursos” (pag. 27). Los recursos
humanos, siempre serén el recurso mas importante e indispensable para llevar a
cabo una buena administracion, sin el capital humano la organizacion no podria
poner en marcha varias procesos y actividades y mucho menos alcanzar los
objetivos, puesto que, ellos aportan con ideas, habilidades, destrezas, experiencias

y sobre todo conocimiento, caracteristicas relevantes y necesarias.

1.2.2.3.4 Recursos Tecnoldgicos

(Luna Gonzalez, 2015) Los recursos tecnologicos son todos aquellos sistemas que
se relacionan con otros recursos y sirven como base de datos para coordinar la
compra de materia prima y controlar la comercializacion de los bienes y/o

servicios.

Estos sistemas permiten a los miembros de la empresa, ordenar y guardar
informacion por medio de bases de datos, ademas permiten publicar informacion

de la empresa en plataformas virtuales y demas sitios web. (Ibafiez Marcos, 2015)
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La tecnologia se ha convertido en la herramienta mas indispensable en las
empresas y organizaciones debido a que facilitan software y hardware para
fortalecer la gestion administrativa en especial porque las entidades se dan a
conocer a través de su pagina web y la interaccion de las redes sociales que

ayudan a mantener el contacto entre comparieros de trabajo y los clientes.

1.3 Fundamentos Sociales, Psicoldgicos y Legales

1.3.1 Sociales

Las organizaciones sociales han existido desde hace mucho tiempo, se puede decir
que, desde los albores de la civilizacion, su desarrollo ha sido esencialmente por el
esfuerzo y desempefio de los integrantes de cada civilizacidn, grupo o institucion
creada y formada con el fin de alcanzar objetivos comunes y de interés colectivo
cuyo fundamento se orienta en la solidaridad y el servicio a la comunidad, este es
el caso del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Santa

Elena.

El IESS provincial se destaca por ofrecer diversos servicios a sus afiliados y los
familiares que se canalizan y se sustentan mediante el aporte de los patronos a
través de los beneficios sociales y se complementa por el aporte de los afiliados,
que en el caso de nuestro estudio también lo conforman los empleados y

trabajadores del IESS provincial de Santa Elena quienes con su desempefio
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laboral en cada area, espacio o puesto de trabajo en el que desenvuelven los
colaboradores con el fin de mejorar su rendimiento.

La atencion que brindan los trabajadores del IESS a la sociedad realza el
desempefio que demuestran en sus labores y coadyuva el trabajo en equipo que
desarrollan, direccionados por los principios de solidaridad y cooperacion que
aporten a mejorar la gestion administrativa del 1IESS provincial de Santa Elena,
cuyo accionar debe ser cognitivo y actitudinal de parte de los colaboradores hacia

el publico que acude a la institucion.

1.3.2 Psicoldgicos

Los aspectos psicologicos a los que se vincula el trabajo estan relacionados
especificamente con la cultura y la actitud mental positiva de los colaboradores de
la institucién como esencia del desempefio laboral con el fin de mejorar la gestion
administrativa del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de
Santa Elena que funciona en el casco comercial de la microrregion peninsular y

proporciona beneficios directos a sus afiliados.

Los elementos de la cultura que aportan efectivamente en el desempefio laboral
son los valores como la puntualidad y la responsabilidad que son determinantes en
la ejecucion de las actividades encomendadas a cada trabajador en las distintas
actividades programadas para su puesto de trabajo, ademas se sustenta en los

principios de convivencia con las personas que nos rodean para poderse
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desenvolver con mayor eficiencia en cada puesto de trabajo demostrando
comparfierismo y respeto por los compafieros.

Es fundamental también destacar que un elemento importante de la psicologia en
las empresas y organizaciones es la inteligencia emocional debido a que ayuda a
actuar con madurez en especial en los momentos cruciales y dificiles en los que se
torna complejo tomar decisiones que afectan el desempefio de los colaboradores,
asi como en las situaciones complejas que resulta complicado solucionar las
inquietudes de los usuarios, con lo que queda demostrado que en esas situaciones

es donde la serenidad y cordura ayuda a resolver dichas situaciones complicadas.

1.3.3 Legales

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

TITULO Il DERECHOS

Capitulo Segundo

Seccion octava: Trabajo y seguridad social

Art.33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantiza a las
personas trabajadoras en pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajador saludable y

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

la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

El estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los
hogares, actividades para el sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo

y a quienes se encuentran en situacion de desempleo.

Capitulo sexto

Seccion tercera: Formas de trabajo y su retribucion

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconoce todas las
modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autdnomas, con inclusion de
labores de autosustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a

todas las trabajadoras y trabajadores.

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

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

bienestar.
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7. Se garantizard el derecho y la libertad de organizacion de las personas

trabajadoras, sin autorizacion previa.

Art. 327.- La relacién laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera

bilateral y directa.

Se prohibe toda forma de precarizacién, como la intermediacion laboral y la
tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera ora que afecte los

derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva.

PLAN NACIONAL DE DESARROLLO, TODA UNA VIDA

(Plan Nacional de desarrollo, toda una vida, 2017-2021)

Objetivo 1: Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas las

personas.

1.5. Fortalecer el sistema de inclusion y equidad social, proteccion integral,
proteccidn especial, atencidn integra y el sistema de cuidados durante el ciclo de
vida de las personas, con énfasis en los grupos de atencién prioritaria,

considerando los contextos territoriales y la diversidad sociocultural.

1.6. Garantizar el derecho a la salud, la educacién y al cuidado integral durante
el ciclo de vida, bajo criterios de accesibilidad, calidad y pertinencia territorial y

cultural.
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1.7. Garantizar el acceso al trabajo digno y la seguridad social d todas las

personas.

1.12. Asegurar el acceso a la justicia, la seguridad integral, la lucha contra la
impunidad y la reparacion integral a las victimas, bajo el principio de igualdad y

no discriminacion.

1.16. Promover la proteccion de los derechos de usuarios y consumidores de

bienes y servicios.

CODIGO DE TRABAJO

(Codigo de trabajo, 2005).

Capitulo cuarto
De las obligaciones del empleado y trabajador

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

- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos vy
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que este sea realizado.

1- Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos

de palabra o de obra.
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-. Atender las reclamaciones de los empleados.

Art.45.- Obligaciones del trabajador:

- Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la identidad, cuidado y

esmero apropiado, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

- Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el
sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando peligren
los intereses de sus compafieros o del empleador. En este caso tendra derecho al

aumento de remuneracion de acuerdo con la ley.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de Investigacion

La investigacion tiene un enfoque mixto cualitativo y cuantitativo, porque:

El enfoque cualitativo, (D" Aquino & Rodriguez, 2013), es el método que se
encuentra dentro de la fenomenologia, busca entender los fenémenos sociales
desde la perspectiva de distintos actores. Determina la realidad que las personas
perciben, los significados que los autores dan a los hechos. Para estas
investigaciones se utiliza técnicas de observacion, entrevista y andlisis de

documentos.

El enfoque cuantitativo, (Fontes, 2015) tiene como principal objetivo tratar de
poner a prueba la hipétesis para confirmarla o falsarla a partir de indicadores de
las variables, se determina que los unicos objetos dignos de estudio son aquellos

que se observan y son medibles.

El trabajo de investigacion se realiz6 con un enfoque cuali-cuantitativo en el que
prevalece el cualitativo debido a que a través de él, se detalla las cualidades y las
caracteristicas del desempefio laboral de los colaboradores del IESS provincial de
Santa Elena y la contribucidn que representa para mejorar la gestion

administrativa de la institucion; ademas es cuantitativa porque se auscultaron
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resultados que fueron analizados con claridad ya que se obtuvieron mediante el
trabajo de campo que ilustran los datos de fuentes fidedignas de primera mano,

sobre el desempefio del talento humano.

El tipo de investigacién aplicada en el estudio es exploratoria debido se ejecutd
para conocer la necesidad de analizar el desempefio laboral de los colaboradores
del IESS provincial de Santa Elena y como aporta a la gestion administrativa de la
entidad proporcionando datos e informacion que sustente la labor del equipo de

trabajo en el area de su competencia.

Para conocer el trasfondo del presente estudio se utilizo la técnica de recoleccion
de datos cualitativas y cuantitativasque son la entrevista y el cuestionario donde
intervienen los altos ejecutivos, mediante la aplicacion de la guia de entrevista y
encuestas que seran analizadas para presentar los resultados correspondientes que

permitan emitir conclusiones y recomendaciones pertinentes.

2.2 Métodos de Investigacion

2.2.1 Método Inductivo

El trabajo de investigacion se desarrolld mediante el método inductivo debido a
que se analiza parte por parte los factores y elementos del desempefio laboral con
el fin de identificar las generalizaciones a las que se puede llegar con los

resultados del trabajo de campo que ilustren las herramientas que se requieren
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fortalecer en la gestion administrativa en funcion del bienestar de la institucion y

finalmente a las conclusiones del trabajo escrito.

El estudio facilita el tratamiento de la informacion puesto que cada elemento,
factor o caracteristica considerados en la investigacion ayuda a conocer las
especificidades del desempefio laboral que pueda contribuir a mejorar la gestion

administrativa del IESS provincial Santa Elena.

2.2.2 Método Analitico

El método de investigacion consiste en la disgregaciébn de un todo,
descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la

naturaleza y los efectos, que permitird conocer mejor el objeto de estudio.

Como lo menciona (Lenin, 2014), el método analitico es un proceso
cognoscitivo, consiste en descomponer un objeto de estudio, se trata de separar
cada parte de un todo para estudiarla de manera individual. En este método se

distinguen los elementos de un fendmeno para estudiarlo por separado.

El concepto del método analitico se utilizé con el objetivo de facilitar todos los
conocimientos necesarios que aportan significativamente con el desempefio

laboral y como este aporta en la calidad de gestién administrativa del IESS.

Gracias a este método se pudo estudiar cada una de las partes que intervienen,

tomando en consideracion otras investigaciones para posteriormente tener una
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idea clara del desempefio laboral y su incidencia en la gestion administrativa de

los colaboradores del IESS provincial de Santa Elena.

Ademas es fundamental mencionar que cada uno de los aspectos considerados en
el trabajo de campo tanto en la entrevista como en la encuesta facilitaron el
estudio principalmente en el andlisis de los datos proporcionados por los
informantes de la alta direccion que son quienes estan mas relacionados con el
desempefio laboral de los colaboradores de la entidad puesto que son ellos quienes
aplican la evaluacion de desempefio con el fin de tomar las medidas correctivas en
el proceso para mejorar la gestion administrativa del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social de la provincia de Santa Elena.

2.3Disefo de muestreo

2.3.1 Poblacién

En el disefio del muestreo se describe la poblacion a la que pretende auscultar la
informacién, que en muchas ocasiones suele ser el monto total de habitantes,
personas, colaboradores, entre otros; que se convierte en la muestra, que se
constituye en el nimero efectivo al que se aplican los instrumentos de

investigacion mediante las técnicas de entrevista y encuesta.

Para realizar el trabajo de investigacion y determinar la contribucion del

desempefio laboral en la gestion administrativa del IESS provincial de Santa
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Elena, para ello se cont6 con una poblacion de 5 altos ejecutivos de la entidad, a
quienes se les aplico la técnica de la entrevista y 100 colaboradores a quienes se

les ejecuto la encuesta.

A continuacion, se muestra un cuadro con el detalle de la poblacion:

Tabla 1: POBLACION.

Poblacion N°
Directores )
Funcionarios 20
Colaboradores 80
TOTAL 105

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero.

2.3.2 Muestra

El disefio del muestreo se orienta a identificar junto a la poblacién el tipo de
muestra que se va a aplicar en el trabajo, para el presente caso se considera
pertinente utilizar la muestra no probabilistica por conveniencia por las
caracteristicas propias de la poblacion ya que se trata de un nimero pequefio pero
a la vez considerable de 5 ejecutivos para la entrevista y 100 entre funcionarios y

colaboradores del IESS provincial de Santa Elena para la encuesta, quienes seran
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los informantes que proporcionen los datos y la informacion fidedigna y oportuna
para el andlisis e interpretacion correspondiente, de tal forma que toda la
poblacién se constituye en la muestra a quienes se aplicaran los instrumentos de

recoleccion.
La Muestra en definitiva queda como se detalla en el siguiente cuadro:

Tabla 2: Poblacién.

Poblacion N° Técnica
Directores 5 Entrevista
Funcionarios 20 Encuesta
Colaboradores 80 Encuesta
TOTAL 105

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero.

2.4 Disefno de Recoleccién

2.4.1 Técnicas

Se aplicara la técnica de la Entrevista dirigida a auscultar los datos y la

informacidn pertinente expresada por los altos ejecutivos de la institucion a
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quienes se les interrogo sobre la situacion actual de los colaboradores del IESS
provincial de Santa Elena en especial de los que estan dirigidos por la Direccion
Administrativa puesto que el estudio se fundamenta en mejorar la gestion
administrativa de la institucién y por tanto se focaliza en el personal que
comprende a los funcionarios y trabajadores en general de este segmento esencial
para el desarrollo de la institucion, lo que significa que aquellos que forman parte
de las direcciones médicas son materia de analisis en otro campo de accién o en

otra investigacion.

De igual forma se ejecutd la técnica de la Encuesta focalizada hacia los
funcionarios de mandos medios y primera linea, asi como también a los
trabajadores que estan laborando bajo la supervision de la Direccion
administrativa puesto que se analiza el desempefio laboral de todos los
colaboradores que forman parte de esta area debido a que se estudia la situacion
actual con miras a sacar conclusiones de los resultados obtenidos que permitan
emitir sugerencias que proyecten las estrategias adecuadas que contribuyan a
mejorar la gestion administrativa en todas las dependencias del IESS provincial de
Santa Elena, que constituye el centro de atencion de los diversos servicios que
ofrece a la comunidad y que requieren fortalecer la imagen corporativa con

agilidad y compromiso de quienes laboran en la entidad.

2.4.2 Instrumentos

Se utilizo la Guia de Entrevista como herramienta para llevar a cabo la técnica a

través de la cual se logré captar la informacion veraz y fidedigna de los altos
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funcionarios de la institucion, el disefio de la guia fue elaborado con preguntas
abiertas de opinion, intencion y accion con el fin de identificar las fortalezas y las
falencias que existen en el desempefio laboral de los colaboradores en general de
la entidad de tal forma que se pueda tener un diagnéstico méas cercano a la
realidad con el que se pueda sacar conclusiones efectivas que permitan tener el
panorama mas claro para plantear las sugerencias y recomendaciones que orienten
el mejoramiento de la gestion administrativa que se desarrolla en el IESS
provincial de Santa Elena, cuyos esfuerzos son insuficientes por el incremento
continuo de los afiliados y la insuficiente infraestructura que dispone la entidad en

la jurisdiccién provincial de Santa Elena.

Se aplicé también el Cuestionario a los funcionarios de mandos medios y primera
linea asi como a los trabajadores que estan bajo la jurisdiccion de la Direccion
Administrativa con el fin de auscultar datos e informacién relevante referente a la
situacién actual del desempefio laboral para identificar los requerimientos de
todos los colaboradores en cuanto a recursos, plan de carrera, funciones,
estabilidad, capacitacion, integracion, control, capacitaciones, entre otras,
mediante la estructuracién de preguntas cerradas con alternativas dindmicas para
obtener la informacion adecuada que nos permita plantear sugerencias y

recomendaciones viables para mejorar la gestion administrativa en la institucion.
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CAPITULO 111

ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 Analisis de los Resultados de la Entrevista

1. ;Como considera que se maneja el desempefio laboral en la institucion

IESS provincial de Santa Elena?

Los informantes que son los altos ejecutivos del IESS provincial de Santa Elena
expresan que el manejo del desempefio laboral en la institucion esta focalizado en
algunos factores fundamentales como el compromiso y el empoderamiento del
trabajador con sus funciones, la conviccion de servicio a la comunidad, la
responsabilidad en las actividades competentes de su area o puesto de trabajo, la
disponibilidad de recursos para hacer bien su tarea, y especialmente la
predisposicion para trabajar con lo que se cuenta en el momento para dar
soluciones a las diversas situaciones que se presentan en el dia a dia durante su

jornada laboral.

2. ¢Qué importancia considera que merece el desempefio laboral para

conservar la estabilidad en el &rea de su competencia?

Por unanimidad los entrevistados manifestaron que el desempefio laboral es de
suma importancia para cumplir con sus actividades cotidianas, pero ademas

constituye el valor agregado para garantizar la estabilidad de un colaborador en el
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area que le compete, puesto que constituye su carta de presentacion y su pasaporte
a nuevas oportunidades, asi como a conservar el espacio ganado por sus méritos

en el espacio que se desempefia.

3. ¢Piensa usted que la satisfaccion de las necesidades del trabajador tiene

relacion con el desempefio laboral en su puesto de trabajo?

Los entrevistados dicen que todas las personas requerimos satisfacer nuestras
necesidades desde las mas basicas o fisioldgicas, las de seguridad, las sociales o
de estima, hasta las de autorrealizacion por lo que consideran que mientras mejor
sea su desempefio laboral mas pronto puede lograr sus metas y objetivos, por
tanto, ira cubriendo sus necesidades en la medida en que alcance los logros
planeados a través del proceso de desarrollo de su vida personal, profesional y

laboral.

4. ¢ Cree usted que estan acordes las compensaciones al desempefio laboral de

cada trabajador en la institucion?

Los informantes expresan al respecto que la remuneracion y las compensaciones
estdn acordes al nivel jerarquico en el que se encuentran los colaboradores y
dependen mucho del desempefio laboral que demuestren para tener oportunidades
de asensos y promociones para escalar sitiales en el trabajo y mejorar las

condiciones de vida del personal de la entidad.
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5. ¢Se aplican evaluaciones de desempefio en la institucion para tomar

correctivos oportunos en las distintas areas funcionales del IESS provincial?

Los entrevistados manifiestan que, si se aplica la evaluacion de desempefio por lo
menos una vez al afio con el fin de detectar falencias y tomar los correctivos
necesarios que ayuden a mejorar el desempefio laboral del personal que trabaja en
el IESS provincial de Santa Elena, de tal forma que ayude a fortalecer la gestion

administrativa que se realiza en la institucion

6. ¢ Se utiliza la Planeacién como herramienta de gestion administrativa en

las dependencias del IESS provincial de Santa Elena?

Es inevitable e ineludible responden los entrevistados utilizar la planeacion debido
a que todos los departamentos y areas que dependen de la Direccién
administrativa, segmento al que se dirige el trabajo, deben presentar su
planificacién de actividades vinculadas y relacionadas al plan maestro del IESS a
nivel nacional y del PEDI, el Plan de Desarrollo Institucional, asi como del POA,

el Plan Operativo Anual, de forma que se trabaje de manera articulada expresan.

7. ¢Organizan oportunamente las funciones y actividades de cada puesto,

area y departamento de vuestra jurisdiccion en el IESS de Santa Elena?

Los informantes responden que es esencial la organizacién de actividades y

recursos que dispone el 1ESS provincial de Santa Elena con el fin de dotarles lo
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necesario a cada trabajador, area o departamento con el fin de que cumpla a
cabalidad con las tareas y funciones que le compete a cada uno en su puesto de

trabajo integrado a las deméas dependencias.

8. ¢De fomentan integraciones de actividades y eventos que promueva la

union y el trabajo en equipo de los colaboradores del IESS de santa Elena?

Los entrevistados por unanimidad expresan que se fomenta diversas actividades
laborales con la conformacion de equipos de trabajo, de igual forma se programa
actividades sociales y culturales entre los colaboradores de la institucién con el fin
de compartir e integrar a la mayoria de los trabajadores que generen un clima

laboral agradable para mejorar su desempefio en el area de trabajo.

9. ¢Se ejecutan las actividades planificadas con normalidad para que los

trabajadores se sientan motivados por el cumplimiento?

La mayoria d los informantes responden que en factibilidad de lo posible se
intenta cumplir con todas las actividades programadas en los plazos y los tiempos
previstos pero no siempre se puede cumplir al 100%, debido a que existen
determinantes circunstanciales que no lo permiten, debido a un sinnimero de
situaciones entre las que cabe resaltar la rotacion del personal, el cambio de
autoridades en los gobiernos de turno, la escases de recursos por la situacion

econdmica que vive el pais, entre otros son los factores que retrasan la gestion que
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suele hacer la direccion administrativa para cumplir con las expectativas de los
colaboradores y de los usuarios afiliados al Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Socialen la provincia de Santa Elena.

10. ¢De qué manera se aplica el control en el desempefio laboral de los

colaboradores del IESS provincial de Santa Elena?

Los informantes manifiestan que en toda organizacion se aplica estrategias de
control, de hecho dicen gue los informes y documentos de soporte o las evidencias
de las actividades que realiza cada trabajador en su area de labores ya esta
implicito el control, sin embargo hay determinados procesos que se deben cumplir
para darse cuenta de la responsabilidad con la que se manejan los colaboradores
en especial teniendo en consideracion que hay jefes departamentales, de area o de
seccion que estan directamente vinculados con el control concurrente de las

actividades para tomar decisiones acertadas en los correctivos que se requieran.
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3.2 Analisis de los Resultados de la Encuesta a trabajadores.
1. ¢Procede segun su criterio personal cada colaborador en la
institucion?

Tabla 3: Procede segun criterio personal

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 2 2 2
Casi siempre 6 6 8
A veces 15 15 23
Casi nunca 17 17 40
Nunca 60 60 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Grafico 5: Procede segun criterio personal
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Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

El 60% de los encuestados indican que su accionar en el campo laboral es basado
en las daciones que toman las méaximas autoridades y como servidor publico
deben dar cumplimiento a lo establecido para conservar la armonia en el ambito

laboral.
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2. ¢Considera usted que la burocracia dificulta el desarrollo del trabajo

eficiente?

Tabla 4: La burocracia dificulta el desarrollo del trabajo eficiente

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 15 15 15
Casi siempre 55 55 70
A veces 20 20 90
Casi nunca 5 5 95
Nunca 5 5 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Grafico 6: La burocracia dificulta el desarrollo del trabajo eficiente
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Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Para la mayor parte de los colaboradores consideran a la burocracia un limitante
para el desarrollo del trabajo de forma mas eficiente, debido a que estan mas
preocupados en dar cumplimiento a los requerimientos que el sistema solicite,

cuando existen actividades que pueden ser ejecutadas de manera rapida y sencilla.
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3. ¢Considera usted qué en la institucion valoran su trabajo?

Tabla 5: En la institucion valoran el trabajo

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 5 5 5
Casi siempre 25 25 30
A veces 20 20 50
Casi nunca 30 30 80
Nunca 20 20 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Gréfico 7: En la institucién valoran el trabajo
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Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Un porcentaje considerable considera que dentro de la institucion no se valora de
forma adecuada la dedicacion, el esfuerzo y tiempo destinado al desarrollo la
actividad laboral, considerando que en algunos casos llevan afios desenvolviendo
la misma actividad de forma responsable sin que se les brinde la oportunidad de

ascender a un mejor puesto de trabajo y desarrollase en el campo laboral.
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4. ¢Tratan con respeto los directivos a los integrantes de la

organizacion?

Tabla 6: Los directivos tratan con respeto

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 10 10 10
Casi siempre 30 30 40
A veces 30 30 70
Casi nunca 25 25 95
Nunca 5 5 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Gréfico 8: Los directivos tratan con respeto
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Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

La mayoria de los consultados consideran que los directivos tienen un trato
amable y respetuoso con los demas miembros de la organizacion, lo que les ha
permitido desarrollar sus funciones con mayor seguridad y armonia, de la misma
forma existen colaboradores que consideran que el trato que reciben de los jefes
no es el que ellos se merecen, factor que influye de manera significativa en la

autoestima.

66



5. ¢Realizan programas de capacitacion para mejorar el desempefio

laboral?
Tabla 7: Programas de capacitacion
Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 20 20 20
Casi siempre 40 40 60
A veces 30 30 90
Casi nunca 10 10 100
Nunca 0 0 100
Total 100 100
Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero
Gréfico 9: Programas de capacitacion
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Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Dentro de la organizacion la mayor parte de los integrantes consideran que no se
preocupa por dotar de conocimientos a los colaboradores de forma constante, con
el propdsito de que desarrollen el trabajo de la mejor manera posible, pero existe
un considerable porcentaje del 30%, que considera que las capacitaciones

deberian de realizarse de forma mas frecuente a todos los niveles.
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6. ¢Existe incertidumbre con relacién a la estabilidad laboral en el IESS?

Tabla 8: Incertidumbre laboral

Porcentaje

Items Frecuencia | Porcentaje acumulado

Siempre 70 70 70

Casi siempre 20 20 90

A veces 10 10 100

Casi nunca 0 0 100

Nunca 0 0 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Grafico 10: Incertidumbre laboral
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Fuente: Estudio de Campo

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

El 70% de los servidores publicos encuetados manifiestan que en los actuales
momentos nadie esta seguro en un puesto de trabajo y esto genera incertidumbre,
especialmente a finales de afio y cuando existe cambio de autoridades, esta es una
situacién que desmotiva a gran parte de los colaboradores porque se genera

inestabilidad emocional y no les permite desarrollar sus funciones eficientemente.
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7. ¢Son planificadas las actividades que realizan y las decisiones que

toman las autoridades?

Tabla 9: Decisiones debidamente planificadas.

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 55 55 55
Casi siempre 20 20 75
A veces 20 20 95
Casi nunca 5 5 100
Nunca 0 0 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Grafico 11: Decisiones debidamente planificadas.
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La mayor parte de los colaboradores consideran que las actividades que se
desarrollan en la organizacion son producto de un proceso de planificacion que

desarrollan los directivos, lo que les ha permitido tener un mayor y mejor control

autoridades, son debidamente planificadas.
Fuente: Estudio de Campo

de los recursos disponibles y cumplir con los objetivos establecidos.
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8. ¢Considera usted qué dentro de la institucion, los recursos disponibles

estan organizados adecuadamente?

Tabla 10: Recursos organizados adecuadamente.

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 40 40 40
Casi siempre 35 35 75
A veces 20 20 95
Casi nunca 5 5 100
Nunca 0 0 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo
Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Gréfico 12: Recursos organizados adecuadamente.
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Fuente: Estudio de Campo

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Los resultados reflejan que, un gran porcentaje si estan organizados los recursos,
asi como también hay un numero de encuestados que refieren a que casi siempre y
a veces los recursos estan organizados lo que permite percibir que en algunas

areas si hay la organizacion adecuada de los recursos.

70



9. Dentro de la institucion conforman equipos de trabajo para mejorar el

desempefio laboral.

Tabla 11: Equipos de trabajo para mejorar el desempefio laboral.

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 10 10 10
Casi siempre 35 35 45
A veces 40 40 85
Casi nunca 10 10 95
Nunca 5 5 100
Total 100 100

Fuente: Estudio de Campo

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Gréfico 13: Equipos de trabajo para mejorar el desempefio laboral.
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mejorar el desempeio laboral.

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

La gran mayoria manifiesta que a veces se conforman equipos de trabajo que

aportan a mejorar el desempefio laboral y otros consideran que casi siempre lo

hacen, lo que significa que estan trabajando para mejorar la gestion

administrativa.
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10. Ejercen control en las funciones que realizan durante sus actividades

laborales.

Tabla 12: Control en las funciones realizadas.

Porcentaje
Items Frecuencia | Porcentaje acumulado
Siempre 15 16 16
Casi siempre 40 42 58
A veces 30 32 89
Casi nunca 10 11 100
Nunca 0 0 100
Total 95 100

Fuente: Estudio de Campo

Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

Gréafico 14: Control en las funciones realizadas.
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Elaborado por: Mirian Aracelly Panchana Tigrero

La mitad de los informantes responden que siempre y casi siempre se ejerce

control en las funciones que realizan durante las actividades laborales lo que

implica que estan aplicando la etapa esencial para tomar las medidas correctivas

en caso de ser necesarias.
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3.3 Limitaciones

Durante el desarrollo de la presente investigacion se presentaron una serie de
inconvenientes que dificultaron la realizacion del trabajo en entre las cuales se

pueden sefialar las siguientes:

Una de las principales dificultades que se present6 fue en el desarrollo de las
teorias y conceptos que correspondieron al capitulo I debido a que la biblioteca de
la Universidad carece de libros actualizados tanto de Desempefio laboral comode
gestion administrativa, por tal motivo se optd por consultar sitios web de libros un

poco dificil de conseguirlos.

Otro de los inconvenientes que se presentd fue al momento de realizar las
entrevista a los jefes de departamentos los cuales debido a sus mdaltiples
actividades se encontraban ausentes en sus lugares de trabajo y que en ciertas
ocasiones que le contactaba, manifestaban que regresara a una hora fijada por
ellos, pero que al momento de asistir a la hora determinada indicaban que no
podian colaborar en ese momento porque estaban muy ocupados y de esta manera

se postergaba la entrevistas a otros dias.

Por otra parte, al momento de aplicar la encuesta al personal del IESS provincial
de Santa Elena, hubo ciertas personas que pensaban que por el hecho de llenar una
encuesta se verian afectados debido a que iban a proporcionar informacion un

poco delicada sobre como efectlan las actividades dentro de la institucién, otros
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manifestaban que les dejara la encuesta para procederla a llenar en otro memento

la pasara retirando, pero al solicitarlas no habian respondido y que regreseluego.

3.4 Propuesta

Plan de mejora del Desempefio Laboral para fortalecer la

Gestion Administrativa del IESS provincial de Santa Elena.

1. Antecedentes
Las empresas e instituciones tanto puablicas como privadas suelen
considerar el Desempefio laboral como un indicador de eficiencia en la
gestion que realizan al servicio de la comunidad, por lo tanto analizan
periddicamente los factores que inciden en el rendimiento de los
trabajadores, al punto que van institucionalizando la evaluacion de
desempefio del personal que labora en sus dependencias. Entre los factores
mas frecuentes que influyen en el desempefio laboral se encuentran: la
disponibilidad de recursos, la capacitacion, la motivacion, las

compensaciones, el ambiente laboral, las actitudes del personal, etc.

2. Diagnéstico
La informacion proporcionada en base a la entrevista y la encuesta aplicada a
los altos ejecutivos, funcionarios y trabajadores del IESS provincial de Santa

Elena, permitio identificar la situacion actual de la institucion que se
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focaliza en la insuficiente preparacion, la escasa capacitacion, la
insuficiente disponibilidad de recursos, la deficiente motivacion, las

insuficientes compensaciones, y otros aspectos que afectan al personal.

3. FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Infraestructura e Instalaciones Personal no calificado

e Tecnologia moderna Rotacion directriz

e Ubicacion estratégica Call center ineficiente

e Nuevos ingresos Plazos de atencion extensos

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Nuevos afiliados

Inestabilidad politica

Servicios adicionales Normativas deficientes

Convenios interinstitucionales Préstamos al estado

Alianzas estratégicas

Deudas con jubilados

4. Objetivos
e Analizar los requerimientos del talento humano de la institucion.
e Describir las acciones que se requieren para mejorar el desempefio.

e Disefar tareas y actividades que permitan el logro de objetivos.
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e Realizar el seguimiento oportuno para el cumplimiento del programa.

5. Acciones de mejora

Estan encaminadas a cumplir con un plan de accion que facilite mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del IESS provincial de Santa Elena que
fomente el desarrollo efectivo de la gestién administrativa focalizadas a

mejorar las debilidades detectadas y aprovechar las oportunidades.

6. Tareas
Se concentran en las actividades que se requieren cumplir para la
ejecucion de las acciones que se convierten en las estrategias de mejora del

desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

7. Responsables
e Director administrativo

e Jefe de talento humano

8. Plazos
e Mensual
e Trimestral
e Semestral

9. Indicadores
e Individuales

e Grupales

10. Seguimiento
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Calificacion semestral y anual de los indicadores de evaluacion

de desempefio del personal del IESS provincial de Santa Elena.

11. Impacto

Medible a traves del mejoramiento del Desempefio Laboral del personal.

12. Presupuesto

El programa de mejora del Desempefio Laboral cuesta $ 1.000,00 dolares.
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Plan de Accién

Objetivo: Implementar un plan de mejora del desempefio laboral basado en la situacion actual que contribuya al desarrollo de la gestion

administrativa eficiente en el IESS provincial de Santa Elena

Acciones Tareas Responsable Tiempo Indicadores Verificacion Seguimiento
Fortalecer las| e Analizar el curriculum| Jefe de Talento En el Evaluacion Semestral Calificacion
de cada trabajador.
capacidades de los| e Interpretar los| Humano mes de Junio | dirigida a los Anual del trabajo
resultados que obtiene
trabajadores en las| el trabajador en su yenel mes | colaboradores en equipo del
evaluacion de
diferentes areas| desempefio. de para medir el personal de IESS
» Determinar fortalezas y
mediante la ejecucion| debilidades de cada Diciembre desempefio provincial de Santa
uno de los
de un programa de| colaboradores. laboral Elena.
capacitacion.
Mejorar las|  Actividades grupales| Jefe de Talento Una vez Métodos de Anual
con la finalidad de
relaciones laborales| conocer un poco masa | Humano al afio Socializacion y

con implementacion de
actividades dindmicas y

recreativas.

sus comparieros de
trabajo.

e Interaccion dindmica
entre los colaboradores
de diferentes areas para
que se conozcan mejor.

Organizacién
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Identificar el|e Comision de | En el mes de Evaluacion de Semestral
lanificar los  horarios
desempefio laboral de de evaluacién acorde| evaluadores junioyenel | desempefio
al area de trabajo.
los colaboradoresdela | e establecido por el | mes de
rganizar por grupos a
clinica a través de un| los colaboradores para | director diciembre.
la evaluacion.
modelo de evaluacion| e
plicar los test de
de desempefio. evaluacion de
desempefio.
Fortalecer el| e Interaccion entre Jefes Trimestral Reuniones Mensualmente
directivos,  jefes y
proceso de|[ colaboradores. departamentales entre directivos y

comunicaciéon y toma

de decisiones para

mantener un ambiente

adecuado.

e Asignar tareas acordes
a la formacion para que
sientan que son
tomados en cuenta.

empleados

Elaborado por: Mirian Panchana.
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Conclusiones

1. EIl andlisis de la situacion actual respecto al desempefio laboral y la gestion
administrativa en el IESS provincial de Santa Elena permitié detectar
determinadas situaciones que son favorables para los empleados y trabajadores
de la entidad, pero también se tuvo referencia de las falencias que existe por lo
que la gestion administrativa se torna muy compleja para cumplir las expectativas
de los clientes internos y externos de la institucion de servicio social.

2. La identificacion de necesidades y requerimientos de los colaboradores de la
institucion es fundamental para darse cuenta de que requieren capacitaciones y
oportunidades para demostrar sus competencias y potencialidades, ademés que
urge la necesidad de aplicar evaluacion de desempefio que pueda discernir el
verdadero potencial de los trabajadores con el fin de impulsar programas de
carrera profesional que ayude a mejorar el desempefio del talento humano de la
entidad.

3. Las evidencias de los resultados analizados e interpretados con la informacion
recopilada facilitan la certeza de que existe la necesidad de disefiar un plan de
mejora del desempefio laboral dirigido a los funcionarios y trabajadores del 1IESS
provincial de Santa Elena que contribuya a mejorar la gestién administrativa de
la institucion cuya imagen corporativa y directriz requiere fortalecerse en el
menor tiempo posible por el bien de sus afiliados, sus trabajadores y la sociedad

en general.
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Recomendaciones

1. Lasituacion actual en referencia al desempefio laboral sugiere incorporar mejoras
en diferentes ambitos tanto administrativos, en mandos medios como operativos,
debido a que los resultados reflejan que los trabajadores requieren mayor
atencion y mejor trato de determinados ejecutivos por lo que es pertinente
recomendar que se destinen los recursos pertinentes a cada area y se fortalezcan
las relaciones interpersonales entre todos los integrantes del talento humano del
IESS provincial de Santa Elena.

2. Los resultados de la investigacion en la entidad constituyen una herramienta
fundamental para sugerir que se requiere programas de capacitacién continua
cuyo preparacién desemboque en generar oportunidades para demostrar las
competencias de cada trabajador, e inclusive permite recomendar que se aplique
evaluacion de desempefio en todos los niveles para detectar el potencial de los
trabajadores que impulse un programa de carrera profesional que contribuya a
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion.

3. Laimportancia de realizar un trabajo de investigacion culmina con los resultados
fidedignos que se presentan, los cuales permiten recomendar como en el presente
estudio la necesidad de disefar y aplicar un programa de mejora del desempefio
laboral del talento humano que fortalezca la gestién administrativa del IESS
provincial de santa Elena para recuperar su imagen corporativa y se convierta en
la institucion de servicio social que requieren sus afiliados y la sociedad

ecuatoriana.
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ANEXOS



Anexos 1: Ficha de entrevista

Universidad estatal peninsula de santa elena
Facultad de ciencias administrativas
Carrera de desarrollo empresarial

Objetivo: Evaluar la influencia de los factores determinantes que permitan el mejoramiento del desempefio
laboral en la gestion administrativa, mediante un diagnéstico situacional, para el disefio organizacional del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS.

1. ¢Como considera que se maneja el desemperio laboral en la institucion IESS
provincial de Santa Elena?

2. ¢Qué importancia considera que merece el desempefio laboral para conservar la
estabilidad en el area de su competencia?

3. ¢Piensa usted que la satisfaccién de las necesidades del trabajador tiene relacion con
el desemperio laboral en su puesto de trabajo?

4. ¢Cree usted que estan acordes las compensaciones al desempefio laboral de cada
trabajador en la institucion?

5. ¢Se aplican evaluaciones de desempefio en la institucion para tomar correctivos
oportunos en las distintas areas funcionales del IESS provincial?

6. ¢Se utiliza la Planeacién como herramienta de gestién administrativa en las
dependencias del IESS provincial de Santa Elena?

7. ¢Organizan oportunamente las funciones y actividades de cada puesto, area y
departamento de vuestra jurisdiccion en el IESS de Santa Elena?

8. ¢De fomentan integraciones de actividades y eventos que promueva la union y el
trabajo en equipo de los colaboradores del IESS de santa Elena?

9. ¢Se ejecutan las actividades planificadas con normalidad para que los trabajadores se
sientan motivados por el cumplimiento?

10. ¢ De qué manera se aplica el control en el desempefio laboral de los colaboradores
del IESS provincial de Santa Elena?

Nota, la informacion recopilada es de uso exclusivo para la realizacion de la
investigacion académica de la Sra. MIRIAN ARACELLY PANCHANA TIGRERO,
previo a obtener su titulo de, Ing. en Desarrollo Empresarial, titulo gestionado en la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.

jGracias por su colaboracion!
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Anexos 2: Matriz de Operacionalizacion- Variable Independiente

Hipotesis Variables Definiciones Dimensiones Indicadores Items Instrumentos
El  desempefio laboral
~ considera  aspectos
El desempefio laboral P y
-~ factores que se
eficiente del talento .
humano contribuye & CIEGEET GO ks
. L habilidades Aspectos para medir
o la gl conocimientos u)é IOeI dese?m efio
administrativa del . q p
. apoyan las acciones del
IESS provincial  de :
trabajador para
Santa Elena. _
alcanzar los objetivos
institucionales.
Se realizan en Ia
institucion  mediciones
o Mediciones visuales |visuales para|
determinar el
desempefio?
Cree usted que s
Variable e Influencia de los enfocan en los gustos

Independiente

Desempefio laboral

gustos

de los empleados para
evaluar su desempefio?

... |e Enfoque hacia el joEllem | em o B
Factores de medicion [. ..~ - organizacion dej
- individuo o hacia el
del desempefio grupo Imanera grupal 0
individual?
b Piensa usted  que I4
evaluacion del
e Objetivos desempefio debe dar a
conocer el objetivo)
rincipal?
b Qué beneficios
Evaluacién del considera usted que se
valuacion de o Beneficios tiene con la aplicacion

desempefio

de la evaluacion del
desempefo?

Entrevistas

Encuestas

Elaborado por: Mirian Panchana
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Anexos 3: Matriz de Operacionalizacion- Variable Dependiente

Hipétesis Variables Definiciones Dimensiones Indicadores items Instrumentos
e Organizacion ¢Considera que se organiza
B . . las funciones de cada area o
El desempefio Constituye la gestion Aspectos
o . . departamento en la institucion?
laboral eficiente del que se desarrolla a través de Mecanicos
Variable
talento humano . los aspectos mecénicos y o Coordinacion ¢ Cree usted que se coordina
dependiente
contribuye a mejorar dinamicos  del  proceso las acciones para determinar el
la gestion =l administrativo como son la desempefio?
administrativa del | Administrativa | pjaneacion, la organizacion, Entrevistas
o Integracion (Piensa usted que la
IESS provincial de la direccion y el control en
integracion del personal ayuda al
Santa Elena. una empresa o institucion.
fi i ?
desempefio del trabajador? Encuestas
e Direccion ¢Considera usted que hay una
Rifpleeitss direccion eficaz en el
iz departamento que usted labora?
o Control (Qué beneficios considera

usted que se tiene mediante el

control del desempefio?

Elaborado por: Mirian Panchana




Anexos 4: Visita al IESS

Elaborado por: Mirian Panchana T.

Anexos 5: Reunidn con la Directora Zonal del IESS

Elaborado por: Mirian Panchana T.



