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2. Resumen 

Muchas empresas no marcan objetivos concretos a sus empleados, es decir, el equipo 

no tiene bien definidas las funciones y tareas que cada uno tiene que desarrollar en su 

puesto. Por lo que se dan problemas de ineficiencia, falta de solvencia a la hora de 

resolver asuntos o finalizar a tiempo ciertas tareas. Tampoco suelen tener claros los 

protocolos que deben seguir. Causa de ello son muchas las veces que los profesionales 

desconocen el organigrama y sus responsabilidades dentro de la empresa. Esta 

investigación se realizó en colaboración con el Ministerio de Salud B- Portovelo, en 

el Departamento de Administración, cuyo objetivo es identificar como influye el clima 

laboral en la productividad de sus trabajadores.  

 

Por lo expuesto se plantea el tema del proyecto investigativo cuyo objetivo principal 

es proponer un “Plan de mejoras del Clima Laboral en el Departamento de 

Administración del Ministerio de Salud B de Portovelo, para el año 2021” 

 

Con la aplicación de los métodos de investigación se pudo lograr recopilar la 

información verídica de la entidad en mención en la cual se aplica el proyecto de 

investigación basados en conceptos verificables que sirvieron para poder armar la 

estructura del marco conceptual, así mismo la recopilación de datos para la tabulación 

y conocimiento de las necesidades y los problemas existentes actualmente en la 

institución. Por tal motivo se desarrolla la propuesta de un plan de acción diseñado con 

estrategias enfocadas para fortalecer la comunicación interna de los empleados con la 

finalidad de poder obtener un entorno más adecuado. 

 

El clima laboral juega un papel muy importante en el desempeño de las 

organizaciones, las cuales buscan constantemente el mejoramiento del mismo, ya que 

este incide en la productividad de su personal, el posicionamiento de la empresa y el 

valor agregado que otorga en el actual contexto empresarial, como recomendación 

principal es importante que se ejecuten los compromisos de los administrativos para 

la implementación del plan de mejoras de manera que se genere credibilidad en los 

mandos medios y colaboradores. 
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3. Abstract 

Many companies do not set specific objectives for their employees, which means that 

the team does not have well defined functions and tasks that everyone has to develop 

in each position. Therefore, there are problems of inefficiency, lack of solvency when 

resolving issues or finishing certain tasks on time. In addition, they do not usually have 

clear protocols to follow. As a result, professionals are often unaware of the 

organizational chart and their responsibilities within the company. This research was 

conducted in collaboration with Ministerio de Salud B - Portevelo, in the Department 

of Administration, whose objective is to identify how the work environment influences 

the productivity of its workers. 

 

Therefore, the main objective of the research project is to propose an "Improvement 

Plan for the Work Climate in the Administration Department of Ministerio de Salud B 

of  Portovelo, for the year 2021". 

 

With the application of the research methods, it was possible to collect real information 

of the entity in which the research project is applied based on verifiable concepts that 

served to assemble the structure of the conceptual framework, as well as the data 

collection for the tabulation and knowledge of the needs and problems that exists in 

the institution. For this reason, a proposal is developed for an action plan designed 

with strategies focused on strengthening the internal communication of employees in 

order to obtain a more suitable environment. 

 

The work environment has a very important role in the performance of organizations, 

which are constantly seeking its improvement, since it affects the productivity of their 

staff, the positioning of the company and the added value that it provides in the current 

business context. As a main recommendation, it is important to execute the 

commitments of the administrative staff for the implementation of the improvement 

plan in order to generate credibility in the middle management and collaborators. 
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4. Problematización 

En toda empresa, la gestión del departamento de talento humano es importante 

para el desenvolvimiento de todas las actividades de esta y para el logro de los 

objetivos que se plantee la organización a corto, mediano o largo plazo. Por ello es 

necesario conocer, cuál es el clima laboral que los rodea, en qué ambiente de trabajo 

se desenvuelven, cómo realizan sus funciones; entre otras, que les permitan 

desempeñarse eficientemente. Ya que este “clima laboral tiene un efecto sustancial en 

materia de rendimiento y productividad” (Pérez, 2015, pág. 11). 

 

El clima organizacional, entendido como “el conjunto de características que 

definen el ambiente de trabajo de una organización y que ejerce efecto sobre el 

comportamiento, las relaciones y las actitudes de los individuos” (Bernal et al., 2015), 

es un factor clave para poder ofrecer servicios de calidad a los usuarios de las casas de 

salud. Pues se considera que esta calidad está relacionada con el grado de satisfacción 

de los profesionales que prestan estos servicios (Cortés et al., 2013). Además, a nivel 

internacional, uno de los aspectos organizacionales que pueden afectar la salud de los 

trabajadores, es el clima laboral. (Velazquez, 2012) 

 

Es así, que el clima organizacional constituye una herramienta que aporta al 

mejoramiento continuo de la organización; ya que mediante su análisis se puede 

identificar problemas que puedan estar afectando en la calidad de vida de los 

trabajadores y con ello se vean afectados también los servicios médicos que se ofrecen 

a la población. (Montoya y Muñoz, 2010). Al respecto, existen diversos estudios a 

nivel internacional que evidencian que el entorno laboral beneficia la satisfacción de 

los empleados de centros de salud, y esta influye en la atención que se brinda. (Puch 

et al., 2012) 

Las principales causas para que una organización no tenga un buen clima 

organizacional son: mal manejo de los conflictos, problemas de comunicación, falta 

de inteligencia emocional, estilos de liderazgo que invalidan las aportaciones, 

desorden, imprecisión y mal empoderamiento, deficiencias en materia de desarrollo y 

reconocimiento, y trabajos poco estimulantes. (Pérez, 2015) 

Otra de las causas que hoy en día (mayo de 2021) afectan el clima 

organizacional en los centros de salud, es la pandemia por COVID-19, por tratarse de 



15 
 

una situación que aqueja el manejo del estrés y el riesgo a contagiarse por el lugar 

donde se trabaja y las actividades que realizan. Esto ocasiona un bajo rendimiento y 

proactividad; además origina consecuencias en la prestación del servicio. (Cárdenas y 

Moncada, 2021) 

 

En el Ecuador, los trabajadores de la salud se encuentran expuestos a diversos 

factores ambientales y laborales que afectan su salud y bienestar. (Ministerio de Salud 

Pública del Ecuador, 2019). Entre los factores ambientales se encuentra la alta 

densidad poblacional que acude a los centros de salud con síntomas de COVID 19, el 

utilizar la mascarilla por más de 8 horas diarias, realizar gran cantidad de trámites de 

personas fallecidas para su cremación o sepultura, regresar a casa con el temor de 

haberse contagiado y contagiar a sus seres queridos; en lo laboral, tener contacto 

mínimo con el resto de compañeros de trabajo de otros departamentos o áreas, tener 

que comunicar a los familiares que no hay espacio para su familiar, no encontrar en la 

red de salud una cama disponible para un paciente que necesite hospitalización o 

ingreso a la Unidad de Cuidados Intensivos [UCI] entre otros. (Ministerio de Salud 

Pública del Ecuador, 2020) 

De esta realidad no está al margen el departamento administrativo del centro 

de salud de la ciudad de Portovelo, quienes llevan laborando entre 4 y 11 años en la 

institución. Su área de trabajo es muy reducida y les impide desarrollarse de una mejor 

manera, más aún en estos tiempos de pandemia, donde deben guardar el 

distanciamiento respectivo y todas las medidas de bioseguridad; lo que le incrementa 

el miedo al contagio. Además, la comunicación interna en el departamento es mala, ya 

que se evita al máximo tener contacto, esto ocasiona que no se pueda llegar a acuerdos, 

ni conocer los casos de urgencias que necesitan despacharse de inmediato, también 

incide en las consecuencias de no recibir los documentos necesarios para realizar la 

respectiva facturación de los servicios; esta falta de comunicación ocasiona 

resentimientos y frustración entre los trabajadores. Todo esto ocasiona en el personal: 

baja productividad, actitudes tanto personales como profesionales negativas, falta de 

comunicación interna y en ciertas actividades carga laboral. 

Por ello esta investigación está orientada a dar soluciones al clima laboral del 

departamento de administración del Ministerio de salud de la ciudad de Portovelo, para 

poder plantear una propuesta de mejora del clima laboral. 
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5. Tema 
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6. Justificación 

 Se justifica académicamente el presente proyecto de investigación el mismo 

que permitirá al estudiante del Instituto Tecnológico Superior Sudamericano alcanzar 

el título de Tercer nivel en la Tecnología Superior en Gestión de Talento Humano, en 

el cual se podrá llevar a la práctica los conocimientos adquiridos durante el ciclo de 

preparación académica. Proporcionando el desarrollo de habilidades y destrezas que 

permitan al estudiante ser un profesional excelente, competitivo e íntegro en el mercado 

laboral, con valores humanos, ética y con conocimientos teórico-prácticos. 

 

El desarrollo de esta investigación se justifica tecnológicamente ya que 

actualmente en el país existen tecnólogos que influyen de manera eficiente y eficaz en 

las empresas, lo cual ha servido de gran utilidad para alcanzar mayor competitividad 

actualmente en el país, resaltando la importancia de que un tecnólogo está preparado 

para un buen desempeño laboral dentro de la organización y así poder responder a todos 

los requerimientos que se presenten en el área de Talento Humano para así poder dar 

solución a los problemas puntuales, de manera práctica, sencilla y a la vez en el menor 

tiempo posible. 

 

El desarrollo del presente trabajo de investigación se justifica socialmente al 

plantear un plan de mejora el cual conduzca a obtener una mayor eficiencia y 

productividad laboral, cuyos beneficiarios serían los colaboradores administrativos del 

Ministerio de salud B Portovelo, a los cuales va encaminado el proyecto y así poder 

obtener una mayor relación a nivel interno y externo y un clima laboral óptimo. 

 

Se justifica económicamente, ya que permitirá al Ministerio de Salud B 

intercomunicarse con todas las áreas minimizando costos y así poder trabajar en un 

sistema de información adecuado para el mejoramiento del clima laboral dentro de la 

organización. 
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7. Objetivos 

7.1 Objetivo General 

Elaborar un plan de mejora del clima laboral en el Departamento de 

Administración del Ministerio de Salud B Portovelo, mediante un plan de acción 

diseñado con estrategias enfocadas para fortalecer el comportamiento de los 

empleados, durante el año 2021 

 

7.2 Objetivos Específicos 

Seleccionar información bibliográfica referente al mejoramiento del clima 

laboral en las organizaciones a través de fuentes físicas y digitales experimentadas 

para obtener un diseño que fortalezca el desarrollo de la propuesta de acción para 

el tema investigativo académico. 

 

Conocer la percepción que tienen los colaboradores del Departamento de 

Administración del Ministerio de Salud de Portovelo, mediante la técnica de la 

encuesta y entrevista para conocer el clima organizacional que se vive en ese 

departamento. 

 

Diseñar un plan de mejora del clima laboral mediante la creación de un plan 

de acción diseñado con estrategias enfocadas para fortalecer el comportamiento de 

los empleados del departamento de administración del Ministerio de Salud B del 

Cantón Portovelo. 

 

Socializar el Plan de mejoras del clima laboral al Departamento de 

Administración del Ministerio de Salud B del Cantón Portovelo 
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8. Marco Teórico 

8.1 Marco Institucional 

El Ministerio de salud Portovelo es parte de las unidades médicas del Instituto 

de Ecuatoriano de Seguridad Social [IESS], se encuentra ubicado en la provincia de 

El Oro, cantón Portovelo, parroquia Portovelo es un centro de salud tipo B 

perteneciente a la red de salud nacional. Empezó a brindar sus servicios desde el año 

2003 con el servicio materno infantil, emergencia y cardiología. (Espinosa, 2019). 

 

Figura 1: 

 Exteriores del edificio donde funciona el centro de salud de Portovelo. 

  

Imagen tomada del Plan médico funcional de Espinosa, página 25. 

Misión 

Brindar atención al sector salud, a los pacientes afiliados y no afiliados, al 

Ministerio de Salud B Portovelo y nuestro Centro de Especialidades, mediante el 

equipo multidisciplinario, que se desarrolla en bases científicas con calidez y calidad, 

día a día buscando mejorar los servicios y la atención del usuario, para mantener el 

estado de salud de la población confluente. Con actividades de fomento prevención 

promoción recuperación de la salud. Promoviendo acciones básicas de saneamiento 

ambiental y actividades de participación comunitaria y ser una institución científica e 
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investigativa que cumpla con las normas y programas del IESS. (Espinosa, 2019, p. 

6). 

Visión 

Convertirse en el futuro inmediato no solo en la primera unidad médica del 

Oro después del Hospital de Machala, sino en el primera Unidad Médica del país, 

siendo una Institución líder en el servicio de salud a la población de la parte alta de 

El Oro. Incrementado el servicio a la comunidad, comprometiéndose de manera 

personal y profesional, realizando las actividades determinantes, además de 

gestionar los recursos para escalar a unidad de mayor complejidad, lo que se logrará 

durante lo que queda de año calendario, con el debido apoyo del nivel central 

(Espinosa, 2019, p. 6) 

Valores 

Responsabilidad Puntualidad 

Honestidad Perseverancia 

Dedicación Humanismo 

Principios y Políticas Internas

Brindar a la población afiliada y no afiliada un servicio médico con 

credibilidad efectividad, flexibilidad, honestidad, puntualidad, cortesía, rapidez, 

competente, atractivo, con el propósito firme y comprometido de brindar a nuestros 

usuarios un servicio de calidad, calidez, universal y no discriminatorio en territorio, 

con personal plenamente capacitado y con los mejores medios tecnológicos de 

diagnóstico y tratamiento. (Espinosa, 2019, p. 6). 

 

A lo largo de los años, este centro de salud ha incrementado sus servicios en 

función de las necesidades de los habitantes la zona, por ello hoy en día ofrece a más 

de los servicios de medicina general, emergencia, medicina y vacunas, enfermería, 

esterilización, ambulancia, gestión de calidad del servicio, gestión de tecnologías de 

información y comunicación, estadística, gestión del talento humano, gestión 

financiera, gestión de calidad atención al asegurado, y dirección estratégica; también 

ofrece las especialidades de cardiología, pediatría, ginecología/ obstetricia, medicina 

familiar, medicina interna, traumatología, odontología, psicología, neumología y 
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dermatología, imagenología, laboratorio, rehabilitación física, trabajo social, 

epidemiología (Espinosa, 2019). 

El organigrama estructural del Ministerio de salud es el siguiente: 

 

Figura 2 : 

 Organigrama estructural del centro de salud IESS Portovelo. 

 
Imagen tomada del Plan médico funcional de Espinosa, página 61. 

 

8.2 Marco Conceptual 

8.2.1 Ministerio de salud 

Es una unidad operacional implementada para producir acciones de salud 

integral de tipo ambulatorio (INEC, 2020). Es decir que en esta casa de salud se 

atienden a pacientes para consulta externa y emergencias de diferentes patologías, no 

se brinda el servicio de hospitalización. En caso de requerir este último servicio, se 

hace uso de la red de salud de la zona para ver la disponibilidad de camas y así poder 

realizar la transferencia. 
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8.2.2 Ministerio de salud –B 

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC, 2020), un 

Ministerio de salud B:  

Es un establecimiento del Sistema Nacional de Salud que realiza acciones de 

promoción, prevención, recuperación de la salud, rehabilitación y cuidados paliativos, 

a través de los servicios de medicina general y de especialidades básicas (ginecología 

y pediatría), odontología, psicología, enfermería, maternidad de corta estancia y 

emergencia; dispone de servicios auxiliares de diagnóstico en laboratorio clínico, 

imagenología básica, opcionalmente audiometría, farmacia institucional; promueve 

acciones de salud pública y participación social; cumple con las normas y programas 

de atención del Ministerio de Salud Pública. Atiende referencia y contra referencia. El 

Cálculo de población rige por el sector público. 

 

En sí, un Ministerio de salud B, es el que ofrece los servicios médicos de 

especialidades básicas para la población. En lo que respecta a Ministerio de salud, es 

el que está en el más nivel, después del A, por ello puede, inclusive, atender a más 

pacientes que los otros niveles. Ya que el centro de salud A tiende a una población de 

2.000 a 10.000 habitantes asignados o adscritos; y el Ministerio de salud B, atiende a 

una población de 10.000 a 50.000 habitantes, asignados o adscritos (INEC, 2020). 

8.2.3 Clima Laboral 

“Se refiere a la forma en que los miembros de una organización describen su 

entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas 

con el individuo, el grupo y la propia organización” (Bordas, 2016, p. 42). 

A lo que Gan y Triginé (2012), acotan: 

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa, 

condicionado por múltiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, 

las condiciones ergonómicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las 

actitudes de la persona que integran el equipo, los estilos de dirección de líderes y 

jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificación y satisfacción de cada 

persona con la labor que realiza (p. 275). 

Por otro lado, a decir de Orpella (2009), es necesario tener en cuenta algunas 

pautas que permitan generar un buen clima laboral: 
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 Fomentar y facilitar la participación de los miembros de la organización, 

pidiendo sus opiniones para la toma de decisiones y estimulando la creatividad 

de los equipos de trabajo para encontrar soluciones a problemas. 

 Facilitar las relaciones entre los miembros de la organización y trabajar para 

lograr relaciones cordiales, sin actitudes agresivas ni violentas. 

 Potenciar las buenas relaciones con los compañeros de trabajo y el desarrollo 

personal. 

 Fomentar el trabajo en equipo, la colaboración e intercambio profesional entre 

los trabajadores. 

 Adaptar los trabajos al tiempo y favorecer la autogestión. 

Entonces, el clima laboral es un conjunto de variables que se encuentran en el 

entorno laboral del trabajador y que influyen en su rendimiento laboral. 

8.2.3.1 Dimensiones del clima laboral. De acuerdo a Bordas (2016), son ocho 

las dimensiones del clima laboral: autonomía, cooperación y apoyo, 

reconocimiento, organización y estructura, innovación, transparencia y 

equidad, motivación, y liderazgo. 

1) Autonomía: Es el nivel de percepción que tienen los colaboradores de la 

organización con respecto a la toma de decisiones y solución de problemas, sin 

recurrir a sus superiores. 

2) Reconocimiento: Es el grado de percepción que tienen los colaboradores, con 

respecto al reconocimiento de su trabajo y su contribución a la organización. 

3) Organización y estructura: Es el grado de percepción que tienen los 

miembros de la organización, con respecto a la organización y coordinación 

del trabajo. 

4) Innovación: Es el grado de percepción que poseen los colaboradores de una 

organización con respecto a implantar nueva ideas, métodos y procedimientos 

para la creatividad y el cambio, admitiendo los peligros que prevé. 

5) Transparencia y equidad: Es el grado de percepción que poseen los 

miembros de la organización con respecto a las prácticas y políticas 

organizacionales. 

6) Motivación: Es el grado de percepción que tienen los colaboradores de la 

organización sobre la implicación y compromiso con la actividad realizada. 
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7) Liderazgo: Es el modo en que los miembros de la organización perciben a la 

dirección y a los líderes; así como su estilo de relación con el resto de los 

empleados. 

En el clima laboral son algunos los factores que intervienen para generar la 

percepción que tengan los colaboradores con respecto al ambiente de trabajo donde 

laboran, sin lugar a duda tendrá relación con la confianza, la estabilidad, el trabajo en 

equipo y la sinergia total entre sus miembros, donde el resultado, sea este positivo o 

negativo, influirá en la productividad de la empresa (Pilligua, et al., 2019). 

Por otro lado, Reyes (2010), añade las siguientes dimensiones: 

1. Comunicación: Debe ser abierta y no ser restringida por la estructura 

jerárquica. 

2. Colaboración: Hace relación a grado de madurez, el respeto, la manera de 

comunicarse, el grado de colaboración y compañerismo existente, y la 

confianza. 

3. Carrera profesional: Se refiere al nivel de preparación académica, 

habilidades y destrezas que tengan los trabajadores para optar por un ascenso 

laboral. 

4. Satisfacción: Es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su 

trabajo. Es así que cuando los colaboradores se encuentren en un ambiente 

agradable, que sus superiores reconozcan su trabajo y que lo motiven a seguir 

mejorando mediante ascensos u otro tipo de incentivos, se generará 

satisfacción personal. 

5. Condiciones físicas: Se refieren a los ambientes donde desarrolla su trabajo el 

colaborador de la organización, e involucra a la iluminación, ventilación, 

reducción de ruidos, herramientas y equipos para llevar a cabo sus funciones. 

Todas estas dimensiones son percibidas por los colaboradores de la 

organización, que si bien de acuerdo a cada uno serán calificadas como buenas o malas. 

Además de cómo se perciban estas dimensiones, dependerá el clima laboral que se 

viva en la organización. 
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8.2.3.2 Conceptos relacionados con el clima laboral. 

8.2.3.2.1 Cultura empresarial. “Se llama cultura el modo de hacer las cosas 

propio de una comunidad humana, por lo general determinado por sus 

características singulares de tiempo, espacio y tradición” (Bayón, 2019, 

p. 9). Mientras que “cultura empresarial abarca el conjunto de opiniones, 

normas y valores que se desarrollan dentro de una empresa y que 

caracterizan al comportamiento de directivos y del personal en su 

conjunto” (Bayón, 2019, p. 10). 

La cultura empresarial, también “comprende un conjunto dinámico de valores, 

ideas, hábitos y tradiciones compartidos por las personas que integran una 

organización, que regulan su actuación” (Pilligua, et al., 2019, p. 9). 

Para el logro de una buena cultura empresarial, Bayón (2019) plantea 

diferentes orientaciones empresariales, y que se enlistan a continuación: 

1) Orientación al cliente: Donde se considera que el cliente es el rey. 

2) Orientación al personal: Confianza, participación, comportamiento hacia el 

personal. 

3) Orientación a los resultados y a la capacidad de prestaciones: 

Predisposición al trabajo, intensidad del trabajo. 

4) Orientación a la innovación: Fomentar un comportamiento innovativo, 

frecuencia de las innovaciones, predisposición a realizar errores. 

5) Orientación a los costes: Medidas de ahorro, economía de costes. 

6) Orientación a la empresa: Lealtad, espíritu de comunidad, identificación con 

la empresa. 

7) Orientación a la tecnología: Nivel tecnológico, importancia de la técnica o 

de las materias primas. 

En definitiva, la cultura empresarial es el conjunto de valores y principios que 

se viven dentro de la organización y que les permite brindar un producto o servicio de 

calidad. 

 

8.2.3.2.2 Satisfacción laboral. “La satisfacción laboral se puede definir como el 

conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de 

la organización” (Medina, 2018, p. 80). 

Para Marín y Plasencia (2017), la satisfacción laboral, es un estado emocional 

efectivo que procede de la percepción personal de las experiencias laborales de un 
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colaborador, marcado por el equilibrio entre el rol que cada trabajador quiere cumplir 

y el rol que finalmente desempeña. Así mismo, Sánchez y García (2017) sostienen que 

la satisfacción laboral puede relacionarse directamente con el conocimiento del 

individuo dentro de una organización. Esta experiencia se convierte en la percepción 

del colaborador, y esta última concluye en un componente emocional. Y todos estos 

componentes confluyen en la forma de actuar de la persona. 

La satisfacción laboral cumple un rol muy importante en la organización, ya 

que de esta depende el servicio y rendimiento que dé el colaborador. De ahí que esta 

depende del clima laboral que perciban los colaboradores para sentirse satisfechos o 

no. 

8.2.3.2.3 Compromiso en el trabajo. “El compromiso en el trabajo es un estado 

psicológico que determina la relación entre una persona y la organización 

donde trabaja” (Bordas, 2016, p. 58). 

Para Romero (2016), el compromiso en el trabajo, “es aquel vínculo de lealtad 

por el cual el trabajador comprometido desea permanecer en la empresa debido a la 

motivación por el proyecto, el reconocimiento y la felicidad en el trabajo” (p. 23).  

En sí el compromiso en el trabajo, crea una relación que involucra también los 

objetivos y valores de la organización; ya que, la persona comprometida, se apasiona 

por su trabajo y pone todo su esfuerzo para que estos se cumplan; es decir los hace 

suyos y lucha por conseguirlos. 

 

8.2.3.2.4 Comunicación. “La comunicación es el proceso de transmisión de 

información entre emisor y receptor a través de un canal y por medio de un 

lenguaje o código conocido por ambos” (Checa, 2018, p. 84) “La 

comunicación es la columna vertebral de cualquier estrategia eficaz para el 

trabajo en equipo” (Ferro, 2020, p. 347) 

En la empresa, la comunicación se clasifica en interna y externa. La primera, 

se lleva a cabo dentro de la empresa y tiene como objetivo crear una buena relación 

laboral. Mientras que la segunda es externa, se dirige a los clientes, proveedores, 

organismos oficiales, entre otros. El objetivo de esta comunicación es dar a conocer 

los productos o servicios y crear una buena imagen corporativa (Escudero, 2017). 

Por ello la comunicación inicia en el interior de la organización y se proyecta 

hacia el exterior creando relaciones con los todos los involucrados con la empresa 

(Pintado y Sánchez, 2017).  
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Es así que la comunicación interna tiene que ser buena, permanente y fluida 

para generar buenas relaciones a lo interno y externo de la organización. 

 

8.2.3.2.5 Motivación y Liderazgo. La motivación “es la energía que dirige la actitud 

hacia la acción para realizar un propósito u objetivo, con el fin de adaptarnos 

para sobrevivir” (Arrabal, 2018, p.7). Además, por motivación “se entiende 

la compleja integración de procesos psíquicos que efectúa la regulación 

inductora del comportamiento, pues determina la dirección, la intensidad y 

el sentido del comportamiento” (González, 2020, p. 2). 

Para Napolitano (2018), la motivación es la recopilación de factores dinámicos 

que impulsan el comportamiento de una persona hacia una meta dada”. En sí, la 

motivación es la energía con la cual una persona se siente impulsada para realizar su 

trabajo. 

Con respecto a liderazgo, Cosme (2018), lo define, como “un fenómeno que se 

desarrolla dentro de grupos al ser un hecho social, y que se observa como un conjunto 

de comportamientos que definen el rol desarrollado por una persona o entidad” (p. 10). 

 

Así mismo, para Wright y MacKinnon (2017), el liderazgo, “es el proceso de 

llagar a conocer tanto al yo, como al otro o a los otros, y establecer relaciones de 

confianza y conciencia mutuas con el objeto de trabajar juntos hacia un objetivo 

común” (p. 12). Mientras que para Tracy (2015), el liderazgo “es la capacidad de 

provocar un rendimiento extraordinario en gente normal y corriente” (p.2). Entonces 

el liderazgo constituye el conjunto de habilidades que tiene una persona para influir 

sobre otras personas para el logro de objetivos comunes. 

 

8.2.3.2.6 Tipos de motivación. 

 Extrinseca: La persona se mueve en función de los resultados que espera 

conseguir. 

 Intrínseca: La pesona se mueve en función de las consecuencias que espera se 

produzcan en uno mismo. 

 Trascendente: La persona se mueve en función de las consecuencias que 

espera que produzca su comportamiento en otra u otras personas. 

“Estos tres tipos de motivación no son excluyentes, sino que se interrelacionan. 
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 Una buena combinación de ellas, dependerá de cómo se gestione sus recursos 

humanos una empresa y de los intereses de los propios empleados” (Ferro, 2020, p. 

345). 

Además, desde el punto de vista de la persona, Medina (2018, p. 90), considera 

que hay dos tipos de motivación: 

1) La motivación interna: Está en el interior de la persona, para satisfacer sus 

deseos de autorrealización. 

2) La motivación externa: Es exterior al individuo, donde las personas son 

guiadas por premios o castigos; el fin es conseguir la recompensa, y no la 

propia acción. 

A estos tipos de motivación, Rodríguez (1988) añade las siguientes: 

 Primarias y secundarias: Las primeras responden a impulsos biológicos: 

hambre, sed, descanso, entre otras. Mientras que las secundarias son adquiridas 

de experiencias , son fruto de la historia individual y del aprendizaje. 

 De eficiencia y de crecimiento: Según que se busque llenar una carencia, o 

lugrar un desarrrollo y un progreso. 

De acuerdo a los autores citados, el tipo de motivación depende de los 

estímulos que se le presenten a la persona. 

8.2.3.2.7 Tipos de liderazgo. Los tipos de liderazgos difieren de autor en autor, por 

ello a continuación se exponen los más conocidos desde el punto de vista 

de tres autores. 

De acuerdo a Tracy (2015), existen dos tipos de liderazgo: 

 El líder transaccional: Que hace que las cosas se hagan a través de los demás. 

 El líder transformacional: Que es quien motiva, inspira, levanta y empodera 

a los miembros de equipo para que respondan en niveles que van más allá de 

cualquier cosa que hayan hecho antes. 

Por otro lado, Sánchez, Flores y Gutiérrez (2019) consideran que hay tres de 

liderazgo:  

 Tranformacional: Donde el líder inspira a los miembros del equipo, e 

intercede por sus necesidades. 

 Trancendente: Se da una relación de influencia, donde el colaborador 

interactúa por motivación y se ve reflejado el omportamiento y valores del 

líder. 
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Sin embargo para Clavijo (2021), existen once tipos de liderazgo: 

1) Visionario: Su visión es motivadora, elige palabras de aliento para sus 

colaboradores, que infunden ambición en el equipo para alcanzar juntos la 

meta. 

2) Carismático: Es capaz de atraer a otras personas de su entorno y entablar 

relaciones laborales con gran facilidad. Se caracterizan por ser el alma de la 

organización y ejemplo de inspiración, poseen una gran capacidad de 

comunicación. 

3) Directivo: Dirigen a sus subordinados a partir de un plan o estrategia. Lideran 

con firmeza y apego a lo qye resulte más justo para todos. 

4) Coaching: Comparte conocimiento para ayudar a sus colaboradores. Posee 

facilidad para dar consejos y cuando se trata de explicar lo hace de forma clara. 

5) Democrático o participativo: Pone de manifiesto el copromiso entre 

colabordores para la generación de nuevas ideas, brinda la confianza necesaria 

y da libertad par fomentar la responsabilidad. Siempre está impulsando la 

participación y toma en cuenta las opiniones de los demás. 

6) Coercitivo: Se enfoca en cumplir las actividades de forma inmediata. 

Establece superviciones rigorosas. Da soluciones de forma inmediata. 

7) Autocrático: Realiza las decisiones relevantes, mantiene el control de las 

estrategias, fija directrices por sí mismo y su liderazgo es unidireccional. 

8) Transaccional: Realiza transacciones de beneficio por beneficio, otorga 

insentivos cuando se alcanzan metas. 

9) Transformacional: Mantiene una comunicación constante y fluida con los 

colaboradores, genera empatía y lleva a cabo las estrategias con mayor 

probabiidad de éxito. 

10) Situacional: Cumple una función de evaluación y reconocimiento del nivel de 

preparación del equipo de trabajo. Adopta diferentes estilos de liderazgo en 

función de cada situación. Fomenta la participación y la comunicación 

bidireccional. 

11) Natural: Es un líder innato, ocupa un cargo de autoridad, sus pares acuden a 

él en busca de recomendaciones y siguen sus indicaiones sin cuestionarlas. 

Si bien todos los tipos de liderazgo hacen referencia al rol que cumple el líder 

dentro de la organizción y de las responsabilidades que este debe asumir para que su 

liderazgo produzca los resultadas esperados, se debería considerar también qué tiene 
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que hacer para tener a los miembros del equipo motivados y que se sumen 

espontánemente hacia el logro de las metas. 

8.2.3.2.8 Plan de mejoras. “La mejora continua es una herramienta de incremento de 

la productividad que favorece un crecimiento estable y consistente en todos 

los segmentos de un proceso” (Fernández, 2013, p. 29). Mientras que “el 

plan de mejora es un proceso que se utiliza para alcanzar la calidad total y 

la excelencia de las organizaciones de manera progresiva, para así obtener 

resultados eficientes y eficaces” (Proaño, et al., 2017, p. 52). 

Para Arnaiz et al (2015), el plan de mojora es un instrumento que implica una 

planificación orientada al aumento de la caliad de los procesos y de los resultados de 

una organización. Donde por lo general se identifican las fortalezas y debilidades que 

se identificadas en el análisis inicial. 

Así mismo Proaño et al (2017), propone la siguiente metodología para elaborar 

el plan de mejora: 

 

Figura 3 :  

Pasos de un plan de mejoras. 

 

Imagen tomada de Proaño, página 53. 

1. Análisis de las causas que provocan el problema: En la primera etapa, 

Proaño et al (2017) considera que es necesario realizar un diagrama de causa y 

efecto, un FODA que peritan determinar en qué situación se encuentra la 

organiazción actualmente. 
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2. Propuesta y planificación del plan: Aquí se deben definir los objetivos y 

resultados a lograr en función de lo encontrado en el punto 1. También es 

necesario establecer las acciones a tomar y los indicadores que se tomarán en 

cuenta para verificar su cumplimiento o no. Además todo esto debe quedar por 

escrito. 

3. Implementación y seguimieno: Para ello se debe socializar el plan con todos 

los integrantes de la empresa, ejecutar las acciones programadas, dar 

seguimiento en base a los indiocadores, verificar su cumplimiento de acuerdo 

al plan, y valorar el cumplimiento. 

4. Evaluación: Consiste en verificar el cumplimiento del plan. Y es necesaria 

para detectar posibles irregularidarides y corregirlas. 

El plan de mejora se constituye en una herramienta muy ventajosa para las 

organizaciones que deseen mejorar sus servicios y en el presente caso, para mejorar el 

clima laboral del departamento donde se realiza esta investigación. 
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9. Diseño Metodológico 

9.1 Métodos De Investigación 

Para el desarrollo del presente trabajo, se utilizaron tres métodos de 

investigación: fenomenológico, hermenéutico y práctico proyectual que, para fines de 

este trabajo se describen a continuación, así como su uso en la investigación: 

Tabla 1.  

Métodos de investigación. 

Métodos Definición Uso en la investigación 

Fenomenológico “Es un análisis del hecho 

llamado constitución, o 

análisis intencional; es 

intuición, pero, además es 

reflexión. Pero antes de nada 

y como primer punto de 

partida debe ser definido 

como vuelta de las cosas 

mismas. De las diversas 

palabras y conceptos 

mencionados, éste es, sin 

lugar a dudas, el más citado y 

conocido” (San Martín, 2005, 

p. 12). 

Permitió elaborar las 

entrevistas y encuestas las 

cuales fueron utilizadas para 

conocer la percepción que 

tienen los colaboradores del 

departamento administrativo 

del Ministerio de salud IESS 

Portovelo, con respecto al 

clima laboral que se vive en su 

departamento. Además, 

permitió realizar una reflexión 

mediante el análisis de esos 

datos para posteriormente 

diseñar el plan de mejora en 

bienestar de los colaboradores 

y usuarios de este 

departamento. 

Hermenéutico Propone que la experiencia 

vivida es esencialmente un 

proceso interpretativo y se 

puede realizar desde un 

horizonte histórico. La 

investigación se traza como 

un proceso de reflexión 

textual que apoya a la 

Este método fue utilizado para 

elaborar el marco teórico a 

partir de las fuentes internas y 

externas, junto con el análisis 

de la información 

proporcionada por los 

miembros del departamento 

administrativo del Ministerio 
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comprensión de la acción 

práctica. Se lleva a cabo 

exponiendo a la crítica la 

construcción de cada una de 

las partes involucradas y 

proporcionando la 

oportunidad para la revisión 

de las nuevas construcciones 

(Gómez, 2001). 

de salud IESS Portovelo, para 

dar soluciones prácticas que 

permitan generar climas 

laborales donde los 

colaboradores se sientan 

escuchados, comprendidos, 

satisfechos y felices; y de esta 

manera comprender las 

vivencias de los colaboradores 

de este departamento. 

Práctico 

proyectual 

Es algo modificable si se 

encuentran otros valores 

objetivos que mejoren el 

proceso. Y este hecho 

depende de la creatividad del 

proyectista que, al aplicar el 

método, puede descubrir algo 

para mejorarlo. En 

consecuencia, las reglas del 

método no bloquean la 

personalidad el proyectista 

sino, que, al contrario, le 

estimulan a descubrir algo 

que, eventualmente, puede 

resultar útil también a los 

demás (Munari, 1983, p. 16). 

Permitió seguir los procesos 

definidos por el Instituto 

Sudamericano para la 

elaboración del plan de acción; 

así como para el diseño del plan 

de mejora del clima laboral del 

departamento administrativo 

del Ministerio de salud IESS 

Portovelo; puesto que se guiará 

en los procesos de gestión de 

Recursos Humanos para la 

generación de buenos climas 

laborales. 

9.2 Técnicas De Recolección De Datos 

Una técnica es lo particular y es diseñada fundamentalmente con el objeto de 

otorgar validez al método (Naranjo, 2014, p. 112). Bajo esta premisa, en este trabajo 

se utilizaron tres tipos de técnicas: observación directa, entrevista y encuesta; dichas 

técnicas se describen a continuación, así como su uso en la investigación: 
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Tabla 2.  

Técnica de recolección de datos. 

Técnica Definición Uso en la investigación 

Observación 

directa 

“Es una de las actividades 

comunes de la vida diaria. 

Esta observación común y 

generalizada puede 

transformarse en una poderosa 

herramienta de investigación 

social y en técnica científica 

de recogida de información de 

se efectúa: orientándola y 

enfocándola a un objeto 

concreto de investigación, 

formulando de antemano; 

planificándola 

sistemáticamente en fases, 

aspectos, lugares y personas; 

controlándola y 

relacionándola con 

proposiciones y teorías, 

sometiéndola a controles de 

veracidad, objetividad, 

fiabilidad y precisión” 

(Ballén, 2007, p. 69). 

Fue utilizada para observar el 

ambiente organizacional dentro 

del departamento 

administrativo del Ministerio 

de salud IESS Portovelo, con la 

finalidad de poder obtener 

hechos que aporten a la 

identificación de los problemas 

que existen con relación al 

clima laboral y que permitan 

realizar el plan de mejora. 

Entrevista Es una conversación entre 

mínimo dos personas, en la 

cual una es el entrevistador y 

la otra u otros son los 

entrevistados, quienes 

dialogan, con arreglo a ciertos 

esquemas o pautas, acerca de 

un problema o cuestión y con 

La entrevista fue aplicada al 

director del Ministerio de salud 

IESS Portovelo, para conocer 

las estrategias que se están 

utilizando para generar un buen 

clima laboral. Para ello se 

estructuró previamente un 

cuestionario que orientó la 
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un propósito determinado. 

Puede realizarse en varias 

sesiones, con una misma 

persona, partiendo de una 

pregunta generadora cuyo 

primer relato abierto, amplio, 

servirá de base para su 

profundización posterior 

(Ballén, 2007) 

conversación sobre el tema 

investigado. La entrevista se 

realizó de forma personal, 

previa cita con el director. 

Además, también se entrevistó 

al encargo del área de Recursos 

Humanos y a la Gerente 

Departamental del Ministerio 

de salud B IESS Portovelo, con 

la finalidad de complementar la 

información. 

Encuesta Consiste en la recolección 

sistemática de información, en 

una población o parte de ella, 

mediante el uso de entrevistas 

personales y otros 

instrumentos para obtener 

datos. Son principalmente 

instrumentos para determinar 

la naturaleza de un estado de 

cosas existentes. Dan por 

resultado la acumulación de 

conocimientos los cuales se 

analizan y se interrelacionan 

de acuerdo con un problema 

formulado y con unos 

objetivos señalados (Ballén, 

2007). 

La encuesta fue aplicada a todo 

el personal que labora en el 

departamento administrativo 

del ministerio de salud IESS 

Portovelo, para conocer las 

perspectivas que tienen con 

respecto al clima laboral que se 

vive en su departamento. Para 

el efecto se formuló un 

cuestionario que proporcione 

información útil sobre el tema 

investigado. 

A referencia de lo anterior, en la siguiente tabla se señala a los 46 trabajadores 

que forman parte del Ministerio de Salud B IESS Portovelo, a quienes se les aplicaron 

las encuestas: 
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Tabla 3.  

Personal médico del Ministerio de Salud IESS. 

PERSONAL DEL MINISTERIO DE SALUD IESS PORTOVELO 

Nombres Cargo 

Chanena Cando Contabilidad 

Denisse Yoconda Compras publicas 

Karina Reyes Talento humano 

Edison Espinoza Informática 

Stefania Yanza Compras de medicamentos 

Elietys Martínez Medicina General 

Alexander Medina Medicina General 

Carlos Espinoza Medicina General 

Sonia Morales Medicina Interna 

Roberto Jaramillo Gineco-Obstetricia 

Yulissa Aguilar Secretaria 

Wilfredo Vázquez Pediatría 

Rufo Aguirre Odontología 

Luis Quevedo Psicología 

Carlos Aponte Medicina Familiar 

Roberto Jaramillo Cardiología 

Ángel Sánchez Imagenología 

Lilia Muñoz Traumatología 

María Carrión Emergencia 

Paulette Aguirre Emergencia 

Heidy Aguirre Emergencia 

Pamela Sánchez Enfermera 

Paul Morocho Enfermero 

Carlos Romero Enfermero 

Alexander Cosme Enfermero 

Enzo Hidalgo Enfermero 

Sandra Sánchez Ecu911 –ambulancia 

Ángel Bustamante Ecu911 –ambulancia 

Miguel Espinoza Ecu911 –ambulancia 
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Manuel Robles Ecu911 –ambulancia 

Marcia Zapata Ecu911 –ambulancia 

Mayra Paladines Ecu911 –ambulancia 

Piedad Lapo Laboratorio 

Julio Gómez Laboratorio 

Teresa Morales Radiología 

Nancy Sánchez Farmacia 

Paula Campoverde Farmacia 

Estefanía Gómez Farmacia 

Joselyn Román Provisión de servicios 

Gabriela Pasaca Provisión de servicios 

José Chamba Provisión de servicios 

Miriam Espinoza Provisión de servicios 

Pamela Romero Provisión de servicios 

Julio Jaramillo Manejo de Desechos 

Susana Gómez Manejo de Desechos 

Pablo Aguirre Recarga de tanques de oxigeno 

TOTAL 46 

Cabe recalcar, que en el presente proyecto de titulación no se pudo hacer una 

determinación de la muestra debido a que el Ministerio de Salud B Portovelo cuenta 

con 46 colaboradores. 
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10. Resultados 

10.1 Entrevistas 

A partir de la aplicación de entrevistas al Director del IESS del cantón 

Portovelo, a la encargada de Recursos Humanos y a la Gerente Departamental del 

Ministerio de salud B IESS Portovelo, se obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 4.  

Resultados de aplicación de entrevistas. Entrevista 1. 

Nombres y Apellidos del entrevistado  Dr. Carlos Espinoza Macas 

Cargo que desempeña  Director IESS 

Preguntas Respuesta  

1. ¿La institución dirigida actualmente 

por su persona posee un plan de 

mejora de clima laboral en ejecución 

o vigente? 

Plan de mejora de atención al usuario 

con vigencia hasta 5 años 

2. ¿Desde qué perspectiva la institución 

permite o brinda una adecuada 

integración del personal con la 

empresa? 

Al año se realiza un paseo recreacional 

3. ¿Cuál es el grado de conocimiento y 

compromiso de sus colaboradores con 

la institución en cuanto a (misión, 

visión, valores y objetivos)? 

El grado de un 95% 

4. ¿Cuál es el proceso que la institución 

ejecuta con un empleado al realizar 

actividades que afecten al clima 

laboral de la empresa? 

Llamado de atención 

Admisión 

5. ¿Cómo considera al clima laboral 

dentro de la organización? 

Medio aceptable 

6. ¿Cómo califica la labor del 

departamento de Talento Humano al 

supervisar el adecuado 

comportamiento de los colaboradores 

y fomentar un buen clima laboral? 

Desorganizado 

Falta de creatividad 

Privilegio 

Falta de innovación 
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7. ¿Cómo observa la comunicación 

interna dentro del departamento de 

administración? 

Es una comunicación pésima 

Falta de compromiso 

8. ¿Una vez culminada el presente 

proyecto de investigación nos 

permitiría socializando con su 

persona y sea decisión suya 

implementarlo o no? 

Para mí sería un gusto poderlo 

implementar dentro de la institución y 

de paso que usted nos ayude a que se 

lleve a cabo su plan y nos direccione. 

Tabla 5.  

Resultados de aplicación de entrevistas. Entrevista 2. 

Nombres y Apellidos del entrevistado  Tecnóloga. Karina Reyes Aguilar 

Cargo que desempeña  Responsable de Talento Humano 

Preguntas Respuesta  

1. ¿La institución dirigida actualmente 

por su persona posee un plan de 

mejora de clima laboral en ejecución 

o vigente? 

Si posee un plan de mejora 

2. ¿Desde qué perspectiva la institución 

permite o brinda una adecuada 

integración del personal con la 

empresa? 

Para que se cumplan los lineamientos 

o normativas 

3. ¿Cuál es el grado de conocimiento y 

compromiso de sus colaboradores 

con la institución en cuanto a 

(misión, visión, valores y objetivos)? 

Un grado del 95% 

4. ¿Cuál es el proceso que la institución 

ejecuta con un empleado al realizar 

actividades que afecten al clima 

laboral de la empresa? 

Brindar capacitaciones en la mejora 

del clima laboral 

Llamado de atención 

 

5. ¿Cómo considera al clima laboral 

dentro de la organización? 

Inaceptable 
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6. ¿Cómo califica la labor del 

departamento de Talento Humano al 

supervisar el adecuado 

comportamiento de los 

colaboradores y fomentar un buen 

clima laboral? 

Excelente 

7. ¿Cómo observa la comunicación 

interna dentro del departamento de 

administración? 

Media satisfactoria 

8. ¿Una vez culminada el presente 

proyecto de investigación nos 

permitiría socializando con su 

persona y sea decisión suya 

implementarlo o no? 

Si para mí sería un honor poner en 

práctica su plan y llevarlo a ejecución 

esta institución siempre estará a tus 

órdenes. 

Tabla 6.  

Resultados de aplicación de entrevistas. Entrevista 2. 

Nombres y Apellidos del entrevistado  Lic. Kenia Ordoñez Apolo 

Cargo que desempeña  Gerente Departamental 

Preguntas Respuesta  

1. ¿La institución dirigida actualmente 

por su persona posee un plan de 

mejora de clima laboral en ejecución 

o vigente? 

Si posee, pero no se lleva del todo a 

cabo 

2. ¿Desde qué perspectiva la institución 

permite o brinda una adecuada 

integración del personal con la 

empresa? 

Fiestas de cumpleaños 

Fiestas culturales 

Eventos sociales 

Salidas de campo 

3. ¿Cuál es el grado de conocimiento y 

compromiso de sus colaboradores con 

la institución en cuanto a (misión, 

visión, valores y objetivos)? 

De un 95% 
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4. ¿Cuál es el proceso que la institución 

ejecuta con un empleado al realizar 

actividades que afecten al clima 

laboral de la empresa? 

Oral 

Escrito 

Sanción según las normas establecidas 

5. ¿Cómo considera al clima laboral 

dentro de la organización? 

Poco eficiente 

6. ¿Cómo califica la labor del 

departamento de Talento Humano al 

supervisar el adecuado 

comportamiento de los colaboradores 

y fomentar un buen clima laboral? 

Le falta mucho de mejorar, pero sería 

algo satisfactorio. 

7. ¿Cómo observa la comunicación 

interna dentro del departamento de 

administración? 

No existe mucha comunicación ya que 

tiene muchos conflictos, no existe una 

buena comunicación. 

8. ¿Una vez culminada el presente 

proyecto de investigación nos 

permitiría ya socializando con su 

persona y sea decisión suya 

implementarlo o no? 

Si claro que sí, sería algo de mucho 

provecho para nuestra identidad ya 

que si nos falta mejorar mucho en 

diferentes aspectos y también me 

gustaría que usted sea parte importante 

la cual nos ayude a mejorar el clima 

laboral y mejorar la atención al 

usuario ya que no es eficiente el trato. 
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Análisis De Resultados 

Luego de haber examinado los datos de las entrevistas, se considera que los 

datos referentes con el asunto central de este proyecto de titulación, permiten valorar 

datos de diferentes jefes de gestión de talento humano, tanto de sus acciones, como de 

los recursos que se presentan en el escenario real de las organizaciones en las que 

laboran. 

Adicionalmente, se ha obtenido una amplia visión sobre las ventajas y 

desventajas que se generan en la institución, así como de las diferentes perspectivas 

del Director del Ministerio de Salud B - Portovelo.  

Tanto el Director como el Departamento de Recursos Humanos y Gerente 

General, cuentan con flexibilidad para ayudar al crecimiento personal y profesional de 

sus colaboradores, ya que con los planes de motivación que disponen, se proponen 

cenas, cumpleaños y salidas de campo para mantener a los colabores incentivados.  

Cabe recalcar que, la institución debería de mejorar en muchos aspectos tanto 

internos y externos, debido a que existe poco interés laboral en cada puesto de trabajo; 

además, no existe una buena colaboración y muchos menos una comunicación efectiva 

para poder dar soluciones a los problemas que se generan, de una manera rápida y 

eficaz. 

El Ministerio de salud B - Portovelo sí cuenta con un plan de mejora sobre 

clima laboral, que se está poniendo en práctica y; aunque no todos los trabajadores lo 

cumplen al 100%, si tratan de dar su máximo desempeño y cumplir adecuadamente 

con las normas establecidas y así poder generar un ambiente de trabajo óptimo desde 

el nivel gerencial hasta los empleados. 
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10.2 Encuestas 

Por otro lado, se aplicaron 46 encuestas a los empleados del Ministerio de 

Salud B - Portovelo, a partir de las cuales se pudo analizar los diferentes puntos de 

vista de los trabajadores frente a las preguntas formuladas. En las siguientes líneas se 

presentan los resultados alcanzados: 

Tabla 7.  

Género. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Masculino 21 54,3% 

Femenino 25 45,7 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 4: 

 Género. 

 

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo: 

21 (45,7%) de las personas encuestadas y que se encuentran laborando 

actualmente en el Ministerio de salud B IESS Portovelo, son de género masculino y 

25 (54,3%) son de género femenino, denotándose que existe un mayor porcentaje de 

género femenino debido a la responsabilidad 

Análisis cualitativo: 

Este análisis indica el equilibrio y oportunidades que tienen tanto los de género 

masculino como femenino para ingresar a trabajar en el Ministerio de salud B IESS 

         Género  
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Portovelo, lo cual día tras día aumenta la oportunidad de brindar un buen servicio y 

atención al usuario. 

Tabla 8.  

Edad. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

20 – 25 3 6,5% 

26 – 30 8 17,4% 

31 – 35 9 19,6% 

36 – 40 14 30,4% 

40 en adelante 12 26,1% 

Total 46 100 % 

 

Figura 5: 

 Edad. 

 

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Los resultados indican que el rango de edad con mayor oportunidad de 

inserción laboral en el Ministerio de salud B IESS Portovelo esta entre los 36 y 40 

años, lo cual representa a un 30,4% del personal; luego continua el rango de 40 años 

en adelante, que representa al 26,1% del personal. 

Análisis cualitativo: 

El 19,6% del personal con edades comprendidas entre los 31 y 35 años, el 

17,4% que corresponde al rango de 26 y 30 años y el 16,5% de rango de entre 20 y 25 

       Edad  
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años, resultaron ser los datos menos significativos de la investigación, debido al corto 

nivel de experiencia que poseen los empleados.  

Tabla 9.  

Tiempo laborando. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

1 a 2 años 7 15,2% 

3 a 4 años 16 34,8% 

5 a 6 años  9 19,6% 

6 en adelante 14 30,4% 

Total 46 100 % 

 

Figura 6: 

 Tiempo laborando. 

 

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, una gran mayoría representada por siete (15,2%) personas 

manifestaron que llevan laborando de 1 a 2 años; mientras que 16 (34,8%) personas 

llevan laborando entre 3 a 4 años; nueve (19,6%) personas han laborado entre 5 a 6 

años y; un grupo de 14 (30,4%) personas llevan laborando entre 6 años en adelante. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal del Ministerio de salud B del cantón 

Portovelo, afirma que lleva laborando entre 1 a 2 años, otro grupo llevando de 3 a 4 

años, otros entre 5 a 6 años y otros de 6 años en adelante. 

Tiempo Laborando 
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Tabla 10.  

Comunicación en la organización. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 31 67,4 % 

No 15 32,6% 

Total 46 100 % 

 

Figura 7:  

Comunicación en la organización. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B- 

Portovelo, una gran mayoría representada por 31 (67,4%) personas manifestaron que 

si existe una buena comunicación; mientras que 15 (32,6%) personas opinan lo opuesto 

ya que no existe una buena comunicación dentro de las diferentes áreas. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el Ministerio de salud B 

del cantón Portovelo, afirma estar de acuerdo en que, si existe una buena comunicación 

dentro de las diferentes áreas, mientras que otros opinan que no existe una buena 

comunicación dentro de las áreas de la institución en la que laboran. 

 

 

Comunicación en la organización 
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Tabla 11.  

Soluciones a problemas existentes en la organización. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 25 54,3 % 

No 21 45,7% 

Total 46 100 % 

 

Figura 8: 

 Soluciones a problemas existentes en la organización. 

 

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B 

Portovelo, 25 (54,3%) personas afirman que, si se dan soluciones a los problemas 

existentes en la organización, mientras que 21 (45,7%) personas dicen todo lo contario. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el Ministerio de salud B 

del cantón Portovelo, afirma que, si se dan soluciones oportunas a los problemas 

existentes de la organización, mientras que un grupo dice que no se toman en 

consideración. 

 

 

Soluciones a problemas en la organización 
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Tabla 12.  

Sanción oportuna a colaboradores. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 21 45,7% 

No 25 54,3 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 9:  

Sanción oportuna a colaboradores. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Del 100% personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B 

Portovelo, 21 (45,7%) personas dicen que la institución si sanciona a los colaboradores 

que incumplen las normas y políticas, mientras que 25 (54,3%) personas dicen que no 

cumplen con las sanciones ni llamados de atención. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el Ministerio de salud B 

del cantón Portovelo, afirma estar de acuerdo en que se debe de cumplir con normas y 

políticas de la institución, mientras que otros creen que no se cumplen ya que no se 

toman acciones oportunas. 

 

Sanción oportuna a 
colaboradores 
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Tabla 13.  

Opciones negativas. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 19 41,3% 

No 27 58,7 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 10 : 

 Opciones negativas. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 19 (41,3%) personas han sido víctimas de opciones negativas por 

sus compañeros, mientras que 27 (58,7%) personas conllevan una buena relación con 

sus compañeros de trabajo. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, afirma ser víctima de opciones negativas por parte de sus 

compañeros, mientras que otros conllevan buena relación con sus compañeros. 

 

Opciones negativas 
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Tabla 14.  

Comentarios, críticas constructivas, sugerencias. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 21 45,7 % 

No 25 54,3 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 11: 

 Comentarios, críticas constructivas, sugerencias. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 21 (45,7%) personas dicen que si son bien recibidas las críticas 

constructivas que realizan en ciertas ocasiones a sus compañeros, mientras que 25 

(54,3) personas opinan todo lo contrario, ya que no les gusta que opinen sobre su 

desempeño. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo acepta los comentarios o críticas constructivas que son advertidas 

por sus compañeros para mejoramiento de sí mismos, mientras que otros opinan de 

Comentarios, críticas constructivas 
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diferente manera, ya que ellos no aceptan las sugerencias ni críticas y lo toman de una 

mal manera. 

Tabla 15.  

Valorado por sus jefes y compañeros. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 22 47,8% 

No 24 52,2% 

Total 46 100 % 

 

Figura 12 : 

 Valorado por sus jefes y compañeros. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 22 (47,8%) personas afirman sentirse valorados por su jefe y 

compañeros, mientras que 24 (52,2%) personas opinan lo contario. 

Análisis cualitativo: 

Un grupo menor afirma sentirse valorado por su jefe y compañeros, mientras 

que un número significativo opina que no se sienten valorados por sus jefes y 

compañeros en el área de trabajo ya que existe favoritismo.  

 

 

Valorado por sus jefes 
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Tabla 16.  

Comunicación asertiva. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 22 47,8% 

No 24 52,2% 

Total 46 100 % 

 

Figura 13: 

 Comunicación asertiva. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo:  

Del 100% del personal encuestado que labor en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 22 (47,8%) personas practican comunicación asertiva dentro de la 

institución y 24 (52,2%) personas manifestaron todo lo contrario. 

Análisis cualitativo: 

Un número menor si practica comunicación asertiva en la institución ya que 

así también están cumpliendo con el acuerdo que ha sido socializado con los 

trabajadores, y un grupo mayor no cumple con el acuerdo por falta de autonomía y un 

que mi importismo total. 

 

 

Comunicación asertiva 
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Tabla 17.  

Criticas. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 19 41,3 % 

No 27 58,7 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 14:  

Criticas. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el centro de salud B del cantón 

Portovelo, 19 (41,3%) personas afirman que, si están abiertos a las críticas y a obtener 

un cambio de manera correcta y oportuna, mientras que 27 (58,7%) personas 

manifestaron que no están de acuerdo al cambio. 

Análisis cualitativo: 

Un número menor del 41,3% está de acuerdo con los cambios de manera 

correcta y oportuna ya que así la institución mejorara positivamente y mientras que el 

58,7% que es la gran mayoría no está de acuerdo con lo manifestado. 

 

Criticas 
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Tabla 18.  

Clima laboral saludable. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Llamado de atención saludable 9 19,6 % 

Sanción según reglamento interno de trabajo 19 41,3 % 

Despido mediante visto bueno 18 39,1% 

Total 46 100 % 

 

Figura 15:  

Clima laboral saludable. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del 

Portovelo, 19 personas (41,3%) manifestaron su acuerdo con la sanción según 

reglamento interno de trabajo, mientras que 18 (39,1%) personas prefieren el despido 

mediante visto bueno y la minoría que es de 9 personas (19,6%) opinan que sería mejor 

un llamado de atención saludable. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, están de acuerdo con que se cumpla la sanción según el reglamento 

interno de trabajo, ya que sería más factible que cumplan con las normas si no se 

quieren ver afectados; el 39,1% prefieren el despido como una segunda opción y el 

19,6% prefiere un llamado de atención saludable. 

Clima laboral saludable 
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Tabla 19.  

Eventos en la empresa. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Chismes   

Mentiras 1 2,2% 

Hipocresía 0 0 

Críticas negativas 0 0 

Acoso laboral 0 0 

Bull ying ofensivo 0 0 

Egoísmo 0 0 

Relaciones sentimentales y ocultas 2 4,3% 

Ninguna 43 93,5% 

Total 46 100 % 

 

Figura 16: 

 Eventos en la empresa. 

 
Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 43 (93,5%) personas manifestaron que no participan de ninguno de 

los eventos posteriormente ya identificados, mientras que el dos (4,3%) personas si 

participan de relaciones sentimentales ocultas y la minoría que es de una persona 

(2,2%) participa en mentiras. 

Análisis cualitativo: 

Eventos en la 
empresa 
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Un número significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, afirma que no participan en ningún evento ya mencionado, el cual 

solo lo que causa es división, malos entendidos y malestares dentro de la institución, 

mientras que el siguiente grupo que es del 4,3% si participa de dicho evento por 

amistad y un pequeño grupo 2,2% igualmente. 

Tabla 20.  

Clima laboral. 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Si 6 13% 

No 40 87 % 

Total 46 100 % 

 

Figura 17: 

 Clima laboral. 

 

Fuente: Encuestas realizadas a los colaboradores del Ministerio de Salud B IESS 

Elaboracion: La Autora 

Análisis cuantitativo: 

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, 40 (87%) personas manifestaron que ellos no participan de eventos 

que solo contraigan daños al clima laboral dentro de la institución, mientras que seis 

(13%) personas opinan lo opuesto. 

Análisis cualitativo: 

Un número significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del 

cantón Portovelo, afirma que ellos no colaboran a eventos que pueden dañar el clima 

laboral. 

Clima Laboral 
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10.3 Propuesta De Acción 

10.3.1 Introducción 

 

El clima laboral dentro de una organización es la medición de las relaciones 

interpersonales entre compañeros de trabajo, subordinados y jefes y; entre los 

diferentes departamentos de una empresa; constituyéndose como un factor muy 

importante para la consecución de objetivos y del bienestar tanto institucional como 

personal de una organización, los cuales son elementos de interés para las autoridades 

y las unidades de talento humano de las distintas instituciones. 

 

Actualmente las empresas se desenvuelven en un ambiente sumamente 

competitivo tanto a nivel local como global, por lo que el término “clima laboral” 

representa un desafío de gran peso en las características de una organización. Por tanto, 

resultan necesarias propuestas que busquen mejorar el clima laboral de las 

organizaciones, con una amplia participación de la institución involucrada. 

Precisamente, una de estas propuestas la constituyen los planes de mejora, que son 

herramientas que permiten el incremento de la productividad de una institución y 

permite su crecimiento estable y consistente en todos sus segmentos (Fernández, 

2013). 

 

Bajo el contexto anterior y en base a los resultados alcanzados en esta 

investigación, en el Ministerio de salud B del Cantón Portovelo se pudieron identificar 

varias deficiencias que obstaculizan de manera directa e indirecta el clima laboral de 

la institución, por lo cual en las siguientes líneas se describirá un plan que permita 

mejorar aquellos aspectos negativos identificados y mantener y/o fortalecer los 

elementos positivos. Todo ello con la finalidad de mejorar la comunicación de los 

empleados, sus actitudes y su grado de satisfacción laboral, de modo que realicen sus 

funciones de una manera efectiva y eficiente.  
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10.3.2 Presentación 

 

El Plan de Mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administración 

del Ministerio de salud B del cantón Portovelo, se ha desarrollado con la finalidad de 

plantear alternativas que permitan a los empleados ejecutar sus funciones de forma 

efectiva y eficiente y; que al mismo tiempo se aumente la confianza y compromiso en 

la institución.  

 

Entre estas alternativas destacan: 1) disminución de estrés laboral; 2) 

aumento de productividad; 3) incremento del grado de satisfacción personal y 

profesional de los colaboradores; 4) adaptación de las personas a sus puestos de 

trabajo; 5) potenciar la innovación y; 6) desarrollo de actitudes proactivas; varias 

de estas alternativas, se llevarán a cabo a través de un políticas, planes y programas 

que entre otros aspectos incluyen reuniones semanales, salidas de campo y charlas 

motivacionales, para potenciar el trabajo en equipo y el desarrollo de las 

capacidades y habilidades de los trabajadores, a más de fortalecer sus 

conocimientos y procesos de comunicación interna.   

 

De este modo, el Plan de Mejoras constituye un documento que no sólo 

mejorará el clima laboral del Ministerio de Salud B, sino que también optimizará 

la prestación de servicios a sus usuarios. Además, con los resultados que obtendrá 

el personal administrativo, se contribuirá al cumplimiento de metas y objetivos 

planteados por la institución. Todo ello, considerando que el presente Plan de 

Mejoras, se sustenta en sólidas estrategias para mejorar el clima laboral como: un 

ambiente de apoyo, flexibilidad en el lugar de trabajo, reconocimiento de los 

logros de los trabajadores, mayor autonomía en las funciones laborales, 

actividades fuera del trabajo y creación de programas de aprendizaje y desarrollo.  
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10.3.3 Beneficiarios 

Los beneficiarios están enfocados al personal del Ministerio de salud B del 

Cantón Portovelo, tiene como finalidad beneficiar de tal manera que se pretende 

mejorar el clima laboral dentro del departamento de administración y brindar a la 

ciudadanía en general un trato digno, amable y respetuoso a todos los usuarios que 

acudan a la Institución. 
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Tabla 21.  

Beneficiarios. 

Tipo de 

beneficiarios 

A quien está 

dirigido 

Resultado Alcance 

Directo Colaboradores del 

Ministerio de 

Salud B del cantón 

Portovelo. 

Mejor convivencia 

laboral 

Óptimo ambiente laboral 

Aumento de la 

productividad, 

satisfacción y 

compromiso laboral. 

 

46 

colaboradores 

del Ministerio 

de Salud B de 

Portovelo. 

Indirecto Ciudadanía del 

cantón Portovelo 

Mejor atención a la 

ciudadanía del Cantón 

Portovelo. 

 

Agilización de procesos. 

 

Ciudadanía en 

general del 

Cantón 

Portovelo. 
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10.3.4 Flujograma  

Figura 18: 

 Flujograma. 

 
10.3.5 Documento presentado 
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11. Medio de socializacion 

La socialización del Plan de Mejoras denominado “Plan de mejoras del clima 

laboral se realizó en el Departamento de Administración del Ministerio de Salud B del 

Cantón Portovelo, durante el año 2021”, de forma presencial. 

Figura 19: Socialización 
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14.2. Material visual utilizado 

Figura 20: Diapositivas 

 
 
Figura 21: Diapositivas 

 
Figura 22: Diapositivas 
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Figura 23: Diapositivas 

 

Figura 24: Diapositivas 

 
Figura 25: Diapositivas 
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Figura 26: Diapositivas 

 
 
14.3 Entrega de resultados 

Figura 27: Resultados 

 
Figura 28:Resultado



 
11. Conclusiones 

La información bibliográfica sobre el mejoramiento de clima laboral 

investigada resulto oportuna para el desarrollado del plan de mejoras de este trabajo, 

ya que se basó en diferentes lineamientos sobre gestión de talento humano, así como 

competencias de comunicación externa e interna. 

 

La aplicación de los instrumentos de recopilación de los datos fue desarrollada 

de una manera exitosa, obteniendo los datos necesarios para la tabulación y el 

conocimiento de las necesidades y problemáticas que existen actualmente en la 

entidad. 

 

El plan de desarrollo diseñado permitió establecer estrategias que se deben 

aplicar de manera inmediata para mejorar el Clima Laboral dentro del Departamento 

de Administración del Ministerio de Salud B del Cantón Portovelo; esto en función de 

las falencias registradas, especialmente aquellas vinculadas a comunicación. 

 

La socialización de la presente investigación, permitió fortalecer el plan de 

mejoras propuestos para la institución, logrando de esa manera una mejor 

concientización por parte de los empleados, para que se apliquen con eficiencia y 

precisión cada una de las estrategias. 
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12. Recomendaciones 

 

Presentar los resultados a la institución y a sus empleados y empleadores, 

enfatizando que la indagación bibliográfica realizada para llegar a la elaboración de la 

propuesta, se halla fundamentada en varios trabajos de investigación publicados y 

conocidos por su éxito en otras instituciones.  

 

A más de entrevistas a los directivos de la institución, resultaría pertinente 

complementar la investigación con entrevistas a actores clave de la zona y a usuarios 

del servicio de salud, ya que sus comentarios, sugerencias y perspectivas, también 

contribuirán a la mejora del clima laboral.  

 

El plan de mejoras presentado, debe estar en continua actualización y 

seguimiento a fin de detectar falencias en el proceso y corregirlas oportunamente. 

Además, de renovaciones presupuestarias que puedan suscitarse.  

 

Se debe continuar con la socialización de esta investigación con otras entidades 

administrativas de salud, de manera que se comparen los diferentes requerimientos del 

personal, y se genere un mayor compromiso en las actividades que se ejecuten como 

una mejor atención a los usuarios del ministerio de salud. 
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14. Anexos 

 
14.1 Presupuesto 

 
Tabla 22.  

Presupuesto. 

PRESUPUESTO 

RUBROS UNIDAD 

DE MEDIDA 

CANTIDAD COSTO 

UNITARIO 

COSTO 

TOTAL 

RECURSO MATERIAL Y TECNOLÓGICO 

Computadora 

portátil 

Unidad 1  $ 800  $ 800 

CD de datos Unidad 2  $ 2,50  $ 5,00 

Fotocopias Hojas 2  $ 2,50  $ 5,00 

Impresiones Hojas 2  $ 10,00  $ 20,00 

Anillado Unidad 3  $ 1,00  $ 1,00 

Suministros de Of. Unidad 1  $ 5,00  $ 5,00 

Empastado Unidad 2  $1,00  $ 2,00 

Internet (6 meses) Mensual 6  $ 20,00  $ 120,00 

SERVICIOS VARIOS 

Transporte Unidad 1  $ 15,00  $ 30,00 

Alimentación  Valor total 1  $ 15,00  $15,00 

Productos finales Varios 1  $ 5,00  $ 5,00 

SUBTOTAL $ 1,008 

Imprevistos 5% 1,058.4 

TOTAL 

 

$ 1,058.4 

 



14.2 Cronograma  

Tabla 23.  

Cronograma. 

N° Actividades Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre  Octubre  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Socialización de las líneas de 

investigación  
   

X 
                                                   

2 Identificación y definición del 
tema de investigación. 

     
X 

                                                 

3 Estructuración de la 
problematización  

       
X 

                                               

4 Elaboración de la justificación.           
X 

                                             

5 Planteamiento de objetivos general 
y objetivos específicos. 

           
X 

                                           

6 Elaboración del marco institucional 
y marco teórico. 

             
X 

                                         

7 Elaboración del diseño 
metodológico, metodologías y 
técnicas a ser utilizadas en la 
investigación. 

               
X 

                                      

8 Determinación de muestra recursos 
y bibliografía  

                 
X 

                                     

9 Presentación del proyecto ante 
vicerrectorado  

                   
X 

                                   

10 Diseño y aplicación de encuestas y 
entrevistas  

                     
X 

                                  

11 Tabulación y análisis de los datos 
obtenidos  

                       
X 

                       

12 Elaboración de la propuesta de 
acción  

                         
X 

 
X 

 
X
  

 
X 

 
X 

 
X 

 
X 

                 

13 Revisión de la propuesta de acción                                       X
  

               

14 Elaboración de las conclusiones y 
recomendaciones 

                    X        

15 Levantamiento del documento de 
investigación final  

                     X       
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14.3 CERTIFICACIÓN DE APROBACIÓN – VICERRECTORADO 
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14.4 CERTIFICADO DE EJECUCIÓN DEL PROYECTO 
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14.5 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACIÓN DEL PROYECTO 
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14.6 ENCUESTA APLICADA 

 

 

Elaboración de encuestas para los colaboradores de la institución. 

Estimado colaborador reciba un cordial y atento saludo, soy estudiante de la Carrera 

de Gestión de Talento Humano del Instituto Superior Tecnológico Sudamericano, 

solicito su ayuda con la presente encuesta, misma es con afines académicos y será 

manejada exclusivamente para el desarrollo de mi tema de titulación denominado. 

“Plan de mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administración del 

Ministerio de Salud B de Portovelo, para el año 2021” 

Agradecemos su colaboración ya que su participación es importante para la 

implementación de mejoras en su entorno laboral. 

1. Genero 

Masculino 

Femenino 

2. Edad 

20 – 25 años 

26 – 30 años 

31 – 35 años 

36 – 40 años 

40 en adelante 

3. ¿Cuántos años lleva laborando en la institución? 

1 a 2 años 

3 a 4 años 

5 a 6 años 

6 en adelante 

4. ¿Cree usted que existe una buena comunicación dentro de las distintas 

áreas de la organización? 

Si  

No 



106 
 

5. ¿Cree usted que se dan soluciones a los problemas existentes en la 

organización? 

Si 

No 

6. ¿La empresa hace el llamado de atención y sanciona oportunamente a 

colaborador que incumplan las normas y políticas de la institución? 

Si 

No 

7. ¿A sido víctima de una o más veces de opciones negativas por parte de sus 

compañeros? 

Si  

No 

8. ¿Sus comentarios, críticas constructivas, sugerencias son bien recibidas 

por sus compañeros? 

Si  

No  

9. ¿Se siente valorado por su jefe y compañeros en el área donde se 

desempeña? 

Si  

No  

10. ¿Usted practica comunicación asertiva dentro de la institución? 

Si  

No  

11. ¿Usted está abierto a las críticas y al cambio de manera correcta y 

oportuna? 

Si  

No  

12. ¿Qué acciones a seguir recomendaría para lograr ser una institución 

ejemplo de clima laboral saludable? 

Llamado de atención saludable 

Sanción según reglamentó interno de trabajo 

Despido mediante visto bueno 

13. ¿Con que frecuencia usted participa de los siguientes eventos de la 

institución? 
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Chismes 

Mentiras 

Hipocresía 

Críticas negativas 

Acoso laboral 

Bull ying ofensivo 

Egoísmo 

Relaciones sentimentales y ocultas 

Ninguna  

14. ¿Ha participado en alguno o varios de los eventos anteriores que dañan el 

clima laboral por uno o más ocasiones? 

Si  

No 

Enlace: 

https://docs.google.com/forms/d/1qTFKSO796DOiMvkSjIIIP6Kgo4lbDjIVh

fI-xNA5NeI/edit#responses 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/1qTFKSO796DOiMvkSjIIIP6Kgo4lbDjIVhfI-xNA5NeI/edit#responses
https://docs.google.com/forms/d/1qTFKSO796DOiMvkSjIIIP6Kgo4lbDjIVhfI-xNA5NeI/edit#responses
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14.7 ENTREVISTA APLICADA 

 

 

 

 

Elaboración de entrevista para los colaboradores de la institución. 

Estimado colaborador reciba un cordial y atento saludo, soy estudiante de la Carrera 

de Gestión de Talento Humano del Instituto Superior Tecnológico Sudamericano, 

solicito su ayuda con la presente entrevista, misma es con afines académicos y será 

manejada exclusivamente para el desarrollo de mi tema de titulación denominado. 

“Plan de mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administración del 

Ministerio de Salud B de Portovelo, para el año 2021” 

Agradecemos su colaboración ya que su participación es importante para la 

implementación de mejoras en su entorno laboral. 

 

Nombres y Apellidos del entrevistado 

…………………………………………………………. 
Cargo que desempeña 

………………………………………………………………………………………………………… 

Preguntas 

¿La institución dirigida actualmente por su persona posee un plan de mejora de clima laboral en 

ejecución o vigente? 

……………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………….. 

¿Desde qué perspectiva la institución permite o brinda una adecuada integración del personal 

con la empresa? 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

¿Cuál es el grado de conocimiento y compromiso de sus colaboradores con la institución en cuanto 

a (misión, visión, valores y objetivos)? 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

¿Cuál es el proceso que la institución ejecuta con un empleado al realizar actividades que afecten 

al clima laboral de la empresa? 

…………………………………………………………………………………………………………… 
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¿Cómo considera al clima laboral dentro de la organización? 

……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 

¿Cómo califica la labor del departamento de Talento Humano al supervisar el adecuado 

comportamiento de los colaboradores y fomentar un buen clima laboral? 

……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 

¿Cómo observa la comunicación interna dentro del departamento de administración? 

……………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….. 

¿Una vez culminada el presente proyecto de investigación nos permitiría socializando con su 

persona y sea decisión suya implementarlo o no? 

……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
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14.8 PLAN DE SOCIALIZACIÓN 

 

Tabla 1. 

Plan de capacitación. 

 
Fecha Herramienta 

utilizada 

Actividades Objetivo Contenido 

socializado 

Día Hora Observaciones 

        

26/08/2021  Diapositivas  

 Infocus 

 Socializar el Plan 

de acción  

Dar a conocer en forma 

general el proyecto 

investigativo 

 Plan de mejoras del 

clima laboral en el 

Departamento de 

Administración del 

Ministerio de Salud 

B- Portovelo 

 Jueves  15H00 Se va a 

Implementar el 

Plan de acción en 

el Ministerio de 

Salud B - 

Portovelo 
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14.9 CERTIFICADO DE ABSTRACT  
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14.10 EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS DEL PROCESO 

FASE 1 

Figura 29: 

 Anteproyecto. 

 

FASE 2 

Figura 30: 

 Entrevista a Lic. Kenia Ordoñez. 
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Figura 31: 

Entrevista Recursos Humanos Tlga. Karina Reyes. 

 
Figura 32:  

Entrevista de representante al Dr. Carlós Espinoza. 

 

SOCIALIZACIÓN 

Figura 33: 

 Socialización plan de acción a Dr. Carlós Espinoza 

 
 

 

 

 

 


