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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
investigacion se realiz6 en colaboracion con el Ministerio de Salud B- Portovelo, en
el Departamento de Administracion, 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

Administracion del Ministerio de Salud B de Portovelo, para el ano 2021”

Con la aplicacién de los métodos de investigacion se pudo lograr recopilar la
informacién veridica de la entidad en mencion en la cual se aplica el proyecto de
investigacion basados en conceptos verificables que sirvieron para poder armar la
estructura del marco conceptual, asi mismo la recopilacién de datos para la tabulacién
y conocimiento de las necesidades y los problemas existentes actualmente en la
institucion. Por tal motivo se desarrolla la propuesta de un plan de accién disefiado con
estrategias enfocadas para fortalecer la comunicacién interna de los empleados con la

finalidad de poder obtener un entorno mas adecuado.

El clima laboral juega un papel muy importante en el desempefio 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 recomendacion
principal es importante que se ejecuten los compromisos de los administrativos para
la implementacién 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. Problematizacion

En toda empresa, la gestion 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 organizacién a corto, mediano o largo plazo. Por ello es
necesario conocer, cudl es el clima laboral que los rodea, en qué ambiente de trabajo
se desenvuelven, cémo realizan sus funciones; entre otras, que les permitan
desempeiiarse eficientemente. Ya que este “clima laboral tiene un efecto sustancial en

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

El clima organizacional, entendido como “el conjunto de caracteristicas que
definen el ambiente de trabajo de una organizacién 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 esta relacionada con el grado de satisfaccion
de los profesionales que prestan estos servicios (Cortés et al., 2013). Ademads, a nivel
internacional, uno de los aspectos organizacionales que pueden afectar la salud de los

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

Es asi, que el clima organizacional constituye una herramienta que aporta al
mejoramiento continuo de la organizacion; ya que mediante su andlisis 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 poblacién. (Montoya y Muinoz, 2010). Al respecto, existen diversos estudios a
nivel internacional que evidencian que el entorno laboral beneficia la satisfaccion de
los empleados de centros de salud, y esta influye en la atencion que se brinda. (Puch
et al., 2012)

Las principales causas para que una organizacién no tenga un buen clima
organizacional son: mal manejo de los conflictos, problemas de comunicacion, falta
de inteligencia emocional, estilos de liderazgo que invalidan las aportaciones,
desorden, imprecision y mal empoderamiento, deficiencias en materia de desarrollo y
reconocimiento, y trabajos poco estimulantes. (Pérez, 2015)

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

organizacional en los centros de salud, es la pandemia por COVID-19, por tratarse de
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una situacion 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; ademds origina consecuencias en la prestacion del servicio. (Cérdenas 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
Publica del Ecuador, 2019). Entre los factores ambientales se encuentra la alta
densidad poblacional que acude a los centros de salud con sintomas de COVID 19, el
utilizar la mascarilla por més de 8 horas diarias, realizar gran cantidad de tramites de
personas fallecidas para su cremaciéon o sepultura, regresar a casa con el temor de
haberse contagiado y contagiar a sus seres queridos; en lo laboral, tener contacto
minimo con el resto de compafieros de trabajo de otros departamentos o reas, 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 hospitalizaciéon o
ingreso a la Unidad de Cuidados Intensivos [UCI] entre otros. (Ministerio de Salud
Publica del Ecuador, 2020)

De esta realidad no estd al margen el departamento administrativo del centro
de salud de la ciudad de Portovelo, quienes llevan laborando entre 4 y 11 afios en la
institucion. Su drea de trabajo es muy reducida y les impide desarrollarse de una mejor
manera, mdis ain 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. Ademads, la comunicacion interna en el departamento es mala, ya
que se evita al maximo 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 facturaciéon de los servicios; esta falta de comunicacién ocasiona
resentimientos y frustracion entre los trabajadores. Todo esto ocasiona en el personal:
baja productividad, actitudes tanto personales como profesionales negativas, falta de
comunicacion interna y en ciertas actividades carga laboral.

Por ello esta investigacion estd orientada a dar soluciones al clima laboral del
departamento de administracion del Ministerio de salud de la ciudad de Portovelo, para

poder plantear una propuesta de mejora del clima laboral.
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6. Justificacion

Se justifica académicamente el presente proyecto de investigacion el mismo
que permitird al estudiante del Instituto Tecnoldgico Superior Sudamericano alcanzar
el titulo de Tercer nivel en la Tecnologia Superior en Gestion de Talento Humano, en
el cual se podra llevar a la practica los conocimientos adquiridos durante el ciclo de
preparacion académica. Proporcionando el desarrollo de habilidades y destrezas que
permitan al estudiante ser un profesional excelente, competitivo e integro en el mercado

laboral, con valores humanos, ética y con conocimientos tedrico-practicos.

El desarrollo de esta investigacion se justifica tecnolégicamente ya que
actualmente en el pais existen tecndlogos que influyen de manera eficiente y eficaz en
las empresas, lo cual ha servido de gran utilidad para alcanzar mayor competitividad
actualmente en el pais, resaltando la importancia de que un tecnélogo estd preparado
para un buen desempefio laboral dentro de la organizacion y asi poder responder a todos
los requerimientos que se presenten en el drea de Talento Humano para asi poder dar
solucion a los problemas puntuales, de manera practica, sencilla y a la vez en el menor

tiempo posible.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se justifica socialmente al
plantear un plan de mejora el cual conduzca a obtener una mayor eficiencia y
productividad laboral, cuyos beneficiarios serian los colaboradores administrativos del
Ministerio de salud B Portovelo, a los cuales va encaminado el proyecto y asi poder

obtener una mayor relacion a nivel interno y externo y un clima laboral éptimo.

Se justifica econOmicamente, ya que permitird al Ministerio de Salud B
intercomunicarse con todas las dreas minimizando costos y asi poder trabajar en un
sistema de informacion adecuado para el mejoramiento del clima laboral dentro de la

organizacion.
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7. Objetivos

7.1 Objetivo General

Elaborar un plan de mejora del clima laboral en el Departamento de
Administracién del Ministerio de Salud B Portovelo, mediante un plan de accién
disefiado con estrategias enfocadas para fortalecer el comportamiento de los

empleados, durante el afio 2021

7.2 Objetivos Especificos

Seleccionar informacién bibliogréfica referente al mejoramiento del clima
laboral en las organizaciones a través de fuentes fisicas y digitales experimentadas
para obtener un disefio que fortalezca el desarrollo de la propuesta de accidn para

el tema investigativo académico.

Conocer la percepcion que tienen los colaboradores del Departamento de
Administracion 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.

Disefiar un plan de mejora del clima laboral mediante la creaciéon de un plan
de accién diseiiado con estrategias enfocadas para fortalecer el comportamiento de
los empleados del departamento de administracion del Ministerio de Salud B del

Canton Portovelo.

Socializar el Plan de mejoras del clima laboral al Departamento de

Administracion del Ministerio de Salud B del Canton Portovelo
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8. Marco Teorico

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, cantén Portovelo, parroquia Portovelo es un centro de salud tipo B
perteneciente a la red de salud nacional. Empez¢ a brindar sus servicios desde el afio

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

Figura 1:

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

Imagen tomada del Plan médico funcional de Espinosa, pigina 25.
Mision

Brindar atencidn 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 cientificas con calidez y calidad,
dia a dia buscando mejorar los servicios y la atencién del usuario, para mantener el
estado de salud de la poblacién confluente. Con actividades de fomento prevencion
promocion recuperacion de la salud. Promoviendo acciones basicas de saneamiento

ambiental y actividades de participacion comunitaria y ser una institucion cientifica e
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investigativa que cumpla con las normas y programas del IESS. (Espinosa, 2019, p.
6).
Vision

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 pais,
siendo una Institucién lider en el servicio de salud a la poblacion de la parte alta de
El Oro. Incrementado el servicio a la comunidad, comprometiéndose de manera
personal y profesional, realizando las actividades determinantes, ademds de
gestionar los recursos para escalar a unidad de mayor complejidad, lo que se lograra
durante lo que queda de afio calendario, con el debido apoyo del nivel central

(Espinosa, 2019, p. 6)

Valores

Responsabilidad Puntualidad
Honestidad Perseverancia
Dedicaciéon Humanismo

Principios y Politicas Internas

Brindar a la poblacién afiliada y no afiliada un servicio médico con
credibilidad efectividad, flexibilidad, honestidad, puntualidad, cortesia, rapidez,
competente, atractivo, con el propdsito 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 tecnoldgicos de

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

A lo largo de los afios, este centro de salud ha incrementado sus servicios en
funcion de las necesidades de los habitantes la zona, por ello hoy en dia ofrece a més
de los servicios de medicina general, emergencia, medicina y vacunas, enfermeria,
esterilizacion, ambulancia, gestion de calidad del servicio, gestion de tecnologias de
informacién y comunicacidn, estadistica, gestion del talento humano, gestion
financiera, gestion de calidad atencidén al asegurado, y direccidn estratégica; también
ofrece las especialidades de cardiologia, pediatria, ginecologia/ obstetricia, medicina

familiar, medicina interna, traumatologia, odontologia, psicologia, neumologia y
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dermatologia, imagenologia, laboratorio, rehabilitacién fisica, trabajo social,

epidemiologia (Espinosa, 2019).

El organigrama estructural del Ministerio de salud es el siguiente:

Figura 2 :

Organigrama estructural del centro de salud IESS Portovelo.

DIRECCION DEL
CENTRO DE SALUD

MEDICINA
GENERAL

MEDICINA
FAMILIAR

ATENCION AL
USUARIC

MEDICINA
INTERNA

CONSULTA
EXTERNA

CARDICLOGIA

GINECD-
DBSTETRICIA

TERAPIA FISICA
IMAGENOLOGIA

LABORATORIO

ODONTOLOGIA

FSICOLOGIA

Imagen tomada del Plan médico funcional de Espinosa, pagina 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 patologias, no
se brinda el servicio de hospitalizacién. En caso de requerir este dltimo servicio, se

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

realizar la transferencia.
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8.2.2 Ministerio de salud —B

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC, 2020), un
Ministerio de salud B:

Es un establecimiento del Sistema Nacional de Salud que realiza acciones de
promocion, prevencion, recuperacion de la salud, rehabilitacion y cuidados paliativos,
a través de los servicios de medicina general y de especialidades basicas (ginecologia
y pediatria), odontologia, psicologia, enfermeria, maternidad de corta estancia y
emergencia; dispone de servicios auxiliares de diagndstico en laboratorio clinico,
imagenologia bdésica, opcionalmente audiometria, farmacia institucional; promueve
acciones de salud publica y participacion social; cumple con las normas y programas
de atencion del Ministerio de Salud Publica. Atiende referencia y contra referencia. El

Célculo de poblacion rige por el sector publico.

En si, un Ministerio de salud B, es el que ofrece los servicios médicos de
especialidades bdasicas para la poblacion. En lo que respecta a Ministerio de salud, es
el que estd en el mds nivel, después del A, por ello puede, inclusive, atender a mas
pacientes que los otros niveles. Ya que el centro de salud A tiende a una poblacién de
2.000 a 10.000 habitantes asignados o adscritos; y el Ministerio de salud B, atiende a
una poblacion 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 organizacion describen su
entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas
con el individuo, el grupo y la propia organizacion” (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 miltiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento,
las condiciones ergonémicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las
actitudes de la persona que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y
jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccién 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 participacion de los miembros de la organizacion,
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 organizacion y trabajar para
lograr relaciones cordiales, sin actitudes agresivas ni violentas.

Potenciar las buenas relaciones con los compafieros de trabajo y el desarrollo
personal.

Fomentar el trabajo en equipo, la colaboracién e intercambio profesional entre
los trabajadores.

Adaptar los trabajos al tiempo y favorecer la autogestion.

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

1y

2)

3)

4)

5)

6)

las dimensiones del clima laboral: autonomia, cooperacién y apoyo,
reconocimiento, organizacion y estructura, innovacion, transparencia y
equidad, motivacion, y liderazgo.
Autonomia: Es el nivel de percepcion que tienen los colaboradores de la
organizacion con respecto a la toma de decisiones y solucién de problemas, sin
recurrir a sus superiores.
Reconocimiento: Es el grado de percepcion que tienen los colaboradores, con
respecto al reconocimiento de su trabajo y su contribucidn a la organizacion.
Organizacion y estructura: Es el grado de percepcion que tienen los
miembros de la organizacién, con respecto a la organizacién y coordinacién
del trabajo.
Innovacion: Es el grado de percepcion que poseen los colaboradores de una
organizacion con respecto a implantar nueva ideas, métodos y procedimientos
para la creatividad y el cambio, admitiendo los peligros que prevé.
Transparencia y equidad: Es el grado de percepcion que poseen los
miembros de la organizacidon con respecto a las practicas y politicas
organizacionales.
Motivacion: Es el grado de percepcion que tienen los colaboradores de la

organizacion sobre la implicacién y compromiso con la actividad realizada.
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7) Liderazgo: Es el modo en que los miembros de la organizacién perciben a la
direccion y a los lideres; asi como su estilo de relacién con el resto de los
empleados.

En el clima laboral son algunos los factores que intervienen para generar la
percepcion que tengan los colaboradores con respecto al ambiente de trabajo donde
laboran, sin lugar a duda tendra relacion con la confianza, la estabilidad, el trabajo en
equipo y la sinergia total entre sus miembros, donde el resultado, sea este positivo o
negativo, influird en la productividad de la empresa (Pilligua, et al., 2019).

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

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

2. Colaboracion: Hace relacion a grado de madurez, el respeto, la manera de
comunicarse, el grado de colaboraciéon y compafierismo existente, y la
confianza.

3. Carrera profesional: Se refiere al nivel de preparacién académica,
habilidades y destrezas que tengan los trabajadores para optar por un ascenso
laboral.

4. Satisfaccion: Es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Es asi 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 generard
satisfaccion personal.

5. Condiciones fisicas: Se refieren a los ambientes donde desarrolla su trabajo el
colaborador de la organizacion, e involucra a la iluminacién, ventilacion,
reduccion de ruidos, herramientas y equipos para llevar a cabo sus funciones.
Todas estas dimensiones son percibidas por los colaboradores de la

organizacion, que si bien de acuerdo a cada uno serén calificadas como buenas o malas.
Ademads de como se perciban estas dimensiones, dependerd el clima laboral que se

viva en la organizacion.
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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

ideas,

propio de una comunidad humana, por lo general determinado por sus
caracteristicas singulares de tiempo, espacio y tradicion” (Bayon, 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” (Bayon, 2019, p. 10).

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

habitos y tradiciones compartidos por las personas que integran una

organizacion, que regulan su actuacion” (Pilligua, et al., 2019, p. 9).

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

diferentes orientaciones empresariales, y que se enlistan a continuacion:

1y
2)

3)

4)

5)
6)

7)

Orientacion al cliente: Donde se considera que el cliente es el rey.
Orientacion al personal: Confianza, participacion, comportamiento hacia el
personal.

Orientacion a los resultados y a la capacidad de prestaciones:
Predisposicion al trabajo, intensidad del trabajo.

Orientacion a la innovacién: Fomentar un comportamiento innovativo,
frecuencia de las innovaciones, predisposicion a realizar errores.

Orientacion a los costes: Medidas de ahorro, economia de costes.
Orientacion a la empresa: Lealtad, espiritu de comunidad, identificaciéon con
la empresa.

Orientacion a la tecnologia: Nivel tecnolégico, 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 organizacion y que les permite brindar un producto o servicio de

calidad.

8.2.3.2.2 Satisfaccion laboral. “La satisfaccion laboral se puede definir como el

conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de
la organizacion” (Medina, 2018, p. 80).

Para Marin y Plasencia (2017), la satisfaccion laboral, es un estado emocional

efectivo que procede de la percepcion 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 desempena. Asi mismo, Sédnchez y Garcia (2017) sostienen que
la satisfaccion laboral puede relacionarse directamente con el conocimiento del
individuo dentro de una organizacién. Esta experiencia se convierte en la percepcion
del colaborador, y esta dltima concluye en un componente emocional. Y todos estos
componentes confluyen en la forma de actuar de la persona.

La satisfaccion laboral cumple un rol muy importante en la organizacién, ya
que de esta depende el servicio y rendimiento que dé el colaborador. De ahi 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

psicoldgico que determina la relacion entre una persona y la organizacion
donde trabaja” (Bordas, 2016, p. 58).

Para Romero (2016), el compromiso en el trabajo, “es aquel vinculo de lealtad
por el cual el trabajador comprometido desea permanecer en la empresa debido a la
motivacion por el proyecto, el reconocimiento y la felicidad en el trabajo” (p. 23).

En si el compromiso en el trabajo, crea una relacién que involucra también los
objetivos y valores de la organizacion; 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 Comunicaciéon. “La comunicacion es el proceso de transmision de
informacidn entre emisor y receptor a través de un canal y por medio de un
lenguaje o codigo conocido por ambos” (Checa, 2018, p. 84) “La
comunicacion es la columna vertebral de cualquier estrategia eficaz para el
trabajo en equipo” (Ferro, 2020, p. 347)

En la empresa, la comunicacién se clasifica en interna y externa. La primera,
se lleva a cabo dentro de la empresa y tiene como objetivo crear una buena relaciéon
laboral. Mientras que la segunda es externa, se dirige a los clientes, proveedores,
organismos oficiales, entre otros. El objetivo de esta comunicacién es dar a conocer
los productos o servicios y crear una buena imagen corporativa (Escudero, 2017).

Por ello la comunicacién inicia en el interior de la organizacién y se proyecta
hacia el exterior creando relaciones con los todos los involucrados con la empresa

(Pintado y Sanchez, 2017).
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Es asi que la comunicacién interna tiene que ser buena, permanente y fluida

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

8.2.3.2.5 Motivacion y Liderazgo. La motivacion “es la energia que dirige la actitud
hacia la accién para realizar un propdsito u objetivo, con el fin de adaptarnos
para sobrevivir” (Arrabal, 2018, p.7). Ademas, por motivacion “se entiende
la compleja integracién de procesos psiquicos que efectda la regulacion
inductora del comportamiento, pues determina la direccion, la intensidad y
el sentido del comportamiento” (Gonzélez, 2020, p. 2).

Para Napolitano (2018), la motivacion es la recopilacion de factores dindmicos
que impulsan el comportamiento de una persona hacia una meta dada”. En si, la
motivacion es la energia con la cual una persona se siente impulsada para realizar su
trabajo.

Con respecto a liderazgo, Cosme (2018), lo define, como “un fenémeno 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).

Asi 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
comun” (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 motivacion.
e Extrinseca: La persona se mueve en funcién de los resultados que espera
conseguir.
¢ Intrinseca: La pesona se mueve en funcion de las consecuencias que espera se
produzcan en uno mismo.
e Trascendente: La persona se mueve en funcién de las consecuencias que
espera que produzca su comportamiento en otra u otras personas.

“Estos tres tipos de motivacion no son excluyentes, sino que se interrelacionan.
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Una buena combinacion de ellas, dependerd de como se gestione sus recursos
humanos una empresa y de los intereses de los propios empleados” (Ferro, 2020, p.
345).

Ademas, desde el punto de vista de la persona, Medina (2018, p. 90), considera
que hay dos tipos de motivacion:

1) La motivacion interna: Estd en el interior de la persona, para satisfacer sus
deseos de autorrealizacion.

2) La motivacion externa: Es exterior al individuo, donde las personas son
guiadas por premios o castigos; el fin es conseguir la recompensa, y no la
propia accion.

A estos tipos de motivacion, Rodriguez (1988) afiade las siguientes:

e Primarias y secundarias: Las primeras responden a impulsos bioldgicos:
hambre, sed, descanso, entre otras. Mientras que las secundarias son adquiridas
de experiencias , son fruto de la historia individual y del aprendizaje.

e De eficiencia y de crecimiento: Segtin que se busque llenar una carencia, o
lugrar un desarrrollo y un progreso.

De acuerdo a los autores citados, el tipo de motivacion depende de los
estimulos 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 continuacién se exponen los mds conocidos desde el punto de vista
de tres autores.
De acuerdo a Tracy (2015), existen dos tipos de liderazgo:

e Ellider transaccional: Que hace que las cosas se hagan a través de los demas.

¢ Ellider transformacional: Que es quien motiva, inspira, levanta y empodera
a los miembros de equipo para que respondan en niveles que van mds all4 de
cualquier cosa que hayan hecho antes.

Por otro lado, Sanchez, Flores y Gutiérrez (2019) consideran que hay tres de
liderazgo:

e Tranformacional: Donde el lider inspira a los miembros del equipo, e
intercede por sus necesidades.

e Trancendente: Se da una relacion de influencia, donde el colaborador
interactia por motivacién y se ve reflejado el omportamiento y valores del

lider.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Sin embargo para Clavijo (2021), existen once tipos de liderazgo:

Visionario: Su visiéon es motivadora, elige palabras de aliento para sus
colaboradores, que infunden ambicién en el equipo para alcanzar juntos la
meta.

Carismatico: 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
organizaciéon y ejemplo de inspiracién, poseen una gran capacidad de
comunicacion.

Directivo: Dirigen a sus subordinados a partir de un plan o estrategia. Lideran
con firmeza y apego a lo qye resulte més justo para todos.

Coaching: Comparte conocimiento para ayudar a sus colaboradores. Posee
facilidad para dar consejos y cuando se trata de explicar lo hace de forma clara.
Democratico o participativo: Pone de manifiesto el copromiso entre
colabordores para la generacion de nuevas ideas, brinda la confianza necesaria
y da libertad par fomentar la responsabilidad. Siempre estd impulsando la
participacion y toma en cuenta las opiniones de los demés.

Coercitivo: Se enfoca en cumplir las actividades de forma inmediata.
Establece superviciones rigorosas. Da soluciones de forma inmediata.
Autocratico: Realiza las decisiones relevantes, mantiene el control de las
estrategias, fija directrices por si mismo y su liderazgo es unidireccional.
Transaccional: Realiza transacciones de beneficio por beneficio, otorga
insentivos cuando se alcanzan metas.

Transformacional: Mantiene una comunicacioén constante y fluida con los
colaboradores, genera empatia y lleva a cabo las estrategias con mayor

probabiidad de éxito.

10) Situacional: Cumple una funcién de evaluacion y reconocimiento del nivel de

preparacion del equipo de trabajo. Adopta diferentes estilos de liderazgo en
funcién de cada situacién. Fomenta la participacion y la comunicacién

bidireccional.

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

€l en busca de recomendaciones y siguen sus indicaiones sin cuestionarlas.

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

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

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

espontdnemente 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” (Ferndndez, 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 asi obtener
resultados eficientes y eficaces” (Proafio, et al., 2017, p. 52).

Para Arnaiz et al (2015), el plan de mojora es un instrumento que implica una
planificacion orientada al aumento de la caliad de los procesos y de los resultados de
una organizacién. Donde por lo general se identifican las fortalezas y debilidades que
se identificadas en el andlisis inicial.

Asi mismo Proaiio et al (2017), propone la siguiente metodologia para elaborar

el plan de mejora:

Figura 3 :

Pasos de un plan de mejoras.

Evaluacion

Implementacion vy O
seguimiento O

¢

Propuesta y planificacion del plan

Analisis de las causas que provocan el
problema

Imagen tomada de Proafio, pagina 53.
1. Anadlisis de las causas que provocan el problema: En la primera etapa,
Proafio et al (2017) considera que es necesario realizar un diagrama de causa y
efecto, un FODA que peritan determinar en qué situacion se encuentra la

organiazcion actualmente.
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2. Propuesta y planificacion del plan: Aqui se deben definir los objetivos y
resultados a lograr en funcién de lo encontrado en el punto 1. También es
necesario establecer las acciones a tomar y los indicadores que se tomardn en
cuenta para verificar su cumplimiento o no. Ademas todo esto debe quedar por
escrito.

3. Implementacion 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. Evaluacion: 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 investigacion.
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9. Diseiio Metodologico

9.1 Meétodos De Investigacion

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

investigacion: fenomenoldgico, hermenéutico y practico proyectual que, para fines de

este trabajo se describen a continuacidn, asi como su uso en la investigacion:

Tabla 1.

Métodos de investigacion.

Métodos Definicion Uso en la investigacion
Fenomenolégico “Es un andlisis del hecho Permitié elaborar las
llamado  constituciodn, o entrevistas y encuestas las
analisis intencional; es cuales fueron utilizadas para
intuicién, pero, ademds es conocer la percepcion que
reflexion. Pero antes de nada tienen los colaboradores del
y como primer punto de departamento administrativo
partida debe ser definido del Ministerio de salud IESS
como vuelta de las cosas Portovelo, con respecto al
mismas. De las diversas clima laboral que se vive en su
palabras y conceptos departamento. Ademais,
mencionados, éste es, sin permiti realizar una reflexion
lugar a dudas, el més citado y mediante el andlisis de esos
conocido” (San Martin, 2005, datos para posteriormente
p. 12). disefiar el plan de mejora en
bienestar de los colaboradores
y usuarios de este
departamento.
Hermenéutico Propone que la experiencia Este método fue utilizado para

vivida es esencialmente un
proceso interpretativo y se
desde

realizar un

La

puede
horizonte  histdrico.
investigacion se traza como
un proceso de reflexién

textual que apoya a la

elaborar el marco tedrico a
partir de las fuentes internas y

externas, junto con el andlisis

de la informacion
proporcionada por los
miembros del departamento

administrativo del Ministerio
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Practico

proyectual

comprensién de la accion
practica. Se lleva a cabo
exponiendo a la critica la
construccién de cada una de
las partes involucradas y
proporcionando la
oportunidad para la revisién
de las nuevas construcciones

(Go6mez, 2001).

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 udtil también a los

demds (Munari, 1983, p. 16).

de salud IESS Portovelo, para

dar soluciones préacticas 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.

Permitié seguir los procesos
definidos por el Instituto
Sudamericano para la
elaboracién del plan de accién;
asi como para el disefio del plan
de mejora del clima laboral del
departamento  administrativo
del Ministerio de salud IESS
Portovelo; puesto que se guiard
en los procesos de gestion de
Recursos Humanos para la

generacién de buenos climas

laborales.

9.2 Técnicas De Recoleccion De Datos

Una técnica es lo particular y es disefiada 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: observacion directa, entrevista y encuesta; dichas

técnicas se describen a continuacion, asi como su uso en la investigacion:



Tabla 2.

Técnica de recoleccion de datos.
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Técnica Definicién Uso en la investigacion
Observacion “Es una de las actividades Fue utilizada para observar el
directa comunes de la vida diaria. ambiente organizacional dentro
Esta observacion comin y del departamento
generalizada puede administrativo del Ministerio
transformarse en una poderosa de salud IESS Portovelo, con la
herramienta de investigacién finalidad de poder obtener
social y en técnica cientifica hechos que aporten a la
de recogida de informacién de identificacién de los problemas
se efectia: orientdndola y que existen con relacion al
enfocindola a un objeto clima laboral y que permitan
concreto de investigacion, realizar el plan de mejora.
formulando de antemano;
planificandola
sistematicamente en fases,
aspectos, lugares y personas;
controldndola y
relaciondndola con
proposiciones y  teorias,
sometiéndola a controles de
veracidad, objetividad,
fiabilidad y precision”
(Ballén, 2007, p. 69).

Entrevista Es una conversacion entre La entrevista fue aplicada al

minimo 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 cuestién y con

director del Ministerio de salud
IESS Portovelo, para conocer
las estrategias que se estdn
utilizando para generar un buen
clima laboral. Para ello se
estructur6  previamente un

cuestionario que orient6 la
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Encuesta

un propdsito  determinado.

Puede realizarse en varias

sesiones, con una misma
persona, partiendo de wuna
pregunta generadora cuyo

primer relato abierto, amplio,
servird de base para su
profundizacion

(Ballén, 2007)

posterior

Consiste en la recoleccion
sistematica de informacion, en
una poblacién 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 acumulacion de
conocimientos los cuales se
analizan y se interrelacionan
de acuerdo con un problema
formulado 'y con unos
objetivos sefialados (Ballén,

2007).

conversacion sobre el tema
investigado. La entrevista se
realiz6 de forma personal,
previa cita con el director.
Ademas, también se entrevistd
al encargo del area de Recursos
Humanos y a la Gerente
Departamental del Ministerio
de salud B IESS Portovelo, con
la finalidad de complementar la
informacion.

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 formulé wun
cuestionario que proporcione

informacion util sobre el tema

investigado.

A referencia de lo anterior, en la siguiente tabla se sefiala a los 46 trabajadores
que forman parte del Ministerio de Salud B IESS Portovelo, a quienes se les aplicaron

las encuestas:



Tabla 3.
Personal médico del Ministerio de Salud IESS.

PERSONAL DEL MINISTERIO DE SALUD IESS PORTOVELO

Nombres
Chanena Cando
Denisse Yoconda
Karina Reyes
Edison Espinoza
Stefania Yanza
Elietys Martinez
Alexander Medina
Carlos Espinoza
Sonia Morales
Roberto Jaramillo
Yulissa Aguilar
Wilfredo Vazquez
Rufo Aguirre
Luis Quevedo
Carlos Aponte
Roberto Jaramillo
Angel Séanchez
Lilia Muioz
Maria Carrién
Paulette Aguirre
Heidy Aguirre
Pamela Sanchez
Paul Morocho
Carlos Romero
Alexander Cosme
Enzo Hidalgo
Sandra Sanchez
Angel Bustamante

Miguel Espinoza

Cargo
Contabilidad
Compras publicas
Talento humano
Informatica
Compras de medicamentos
Medicina General
Medicina General
Medicina General
Medicina Interna
Gineco-Obstetricia
Secretaria
Pediatria
Odontologia
Psicologia
Medicina Familiar
Cardiologia
Imagenologia
Traumatologia
Emergencia
Emergencia
Emergencia
Enfermera
Enfermero
Enfermero
Enfermero
Enfermero
Ecu911 —ambulancia
Ecu911 —ambulancia

Ecu911 —ambulancia
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Manuel Robles
Marcia Zapata
Mayra Paladines
Piedad Lapo
Julio Gémez
Teresa Morales
Nancy Sanchez
Paula Campoverde
Estefania Gomez
Joselyn Roman
Gabriela Pasaca
José Chamba
Miriam Espinoza
Pamela Romero
Julio Jaramillo
Susana Gomez
Pablo Aguirre
TOTAL

Ecu911 —ambulancia
Ecu911 —ambulancia
Ecu911 —ambulancia
Laboratorio
Laboratorio
Radiologia
Farmacia
Farmacia
Farmacia
Provisién de servicios
Provision de servicios
Provisién de servicios
Provisién de servicios
Provisién de servicios
Manejo de Desechos
Manejo de Desechos
Recarga de tanques de oxigeno

46

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

determinacion 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 aplicacién de entrevistas al Director del IESS del cantén
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 aplicacion de entrevistas. Entrevista 1.

Nombres y Apellidos del entrevistado Dr. Carlos Espinoza Macas
Cargo que desempefia Director IESS
Preguntas Respuesta

1. ¢(La institucion dirigida actualmente Plan de mejora de atencion al usuario
por su persona posee un plan de con vigencia hasta 5 afios
mejora de clima laboral en ejecucion
o vigente?

2. (Desde qué perspectiva la institucion Al afio se realiza un paseo recreacional
permite o brinda una adecuada
integracion del personal con la
empresa?

3. ¢Cudl es el grado de conocimiento y El grado de un 95%
compromiso de sus colaboradores con
la instituciéon en cuanto a (mision,
vision, valores y objetivos)?

4. (Cudl es el proceso que la institucion Llamado de atencion
ejecuta con un empleado al realizar Admisién
actividades que afecten al clima
laboral de la empresa?

5. (Como considera al clima laboral Medio aceptable

dentro de la organizacién?

6. (Como califica la labor del Desorganizado
departamento de Talento Humano al Falta de creatividad
supervisar el adecuado Privilegio
comportamiento de los colaboradores Falta de innovacién

y fomentar un buen clima laboral?
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7. (Como observa la comunicacion Es una comunicacion pésima
interna dentro del departamento de Falta de compromiso
administracién?

8. (Una vez culminada el presente Para mi serfa un gusto poderlo
proyecto de investigacion nos implementar dentro de la institucién y
permitiria  socializando con su de paso que usted nos ayude a que se
persona 'y sea decision suya lleve a cabo su plan y nos direccione.

implementarlo o no?

Tabla 5.

Resultados de aplicacion de entrevistas. Entrevista 2.

Nombres y Apellidos del entrevistado Tecnéloga. Karina Reyes Aguilar

Cargo que desempena Responsable de Talento Humano
Preguntas Respuesta
1. ¢La institucién dirigida actualmente Si posee un plan de mejora

por su persona posee un plan de
mejora de clima laboral en ejecucion
o vigente?

2. ;Desde qué perspectiva la instituciéon  Para que se cumplan los lineamientos
permite o brinda una adecuada 0 normativas
integracion del personal con la
empresa?

3. (Cuadl es el grado de conocimiento y Un grado del 95%
compromiso de sus colaboradores
con la institucibn en cuanto a
(misién, vision, valores y objetivos)?

4. (Cudl es el proceso que la institucién  Brindar capacitaciones en la mejora
ejecuta con un empleado al realizar del clima laboral
actividades que afecten al clima Llamado de atencién
laboral de la empresa?

5. (Cémo considera al clima laboral Inaceptable

dentro de la organizacién?
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6. (Como califica la labor del Excelente
departamento de Talento Humano al
supervisar el adecuado
comportamiento de los
colaboradores y fomentar un buen
clima laboral?

7. (Como observa la comunicacién Media satisfactoria
interna dentro del departamento de
administracion?

8. (Una vez culminada el presente  Sipara mi seria un honor poner en
proyecto de investigacion nos practica su plan y llevarlo a ejecucion
permitiria  socializando con su  esta institucion siempre estard a tus
persona 'y sea decision suya ordenes.

implementarlo o no?

Tabla 6.

Resultados de aplicacion de entrevistas. Entrevista 2.

Nombres y Apellidos del entrevistado Lic. Kenia Ordofiez Apolo
Cargo que desempeiia Gerente Departamental
Preguntas Respuesta

1. ¢La institucion dirigida actualmente  Si posee, pero no se lleva del todo a
por su persona posee un plan de cabo

mejora de clima laboral en ejecucién

o vigente?

2. (Desde qué perspectiva la institucion Fiestas de cumpleafios
permite o brinda una adecuada Fiestas culturales
integracion del personal con la Eventos sociales
empresa? Salidas de campo

3. ¢Cudl es el grado de conocimiento y De un 95%

compromiso de sus colaboradores con
la instituciéon en cuanto a (mision,

vision, valores y objetivos)?




41

(Cudl es el proceso que la institucién
ejecuta con un empleado al realizar
actividades que afecten al clima
laboral de la empresa?

(Cémo considera al clima laboral
dentro de la organizacioén?

(Como califica la labor del
departamento de Talento Humano al
supervisar el adecuado
comportamiento de los colaboradores
y fomentar un buen clima laboral?
(Coémo observa la comunicacion
interna dentro del departamento de
administracion?

(Una vez culminada el presente
proyecto de investigacion nos
permitiria ya socializando con su
persona

y sea decision suya

implementarlo o no?

Oral

Escrito

Sancidén segun las normas establecidas

Poco eficiente

Le falta mucho de mejorar, pero seria

algo satisfactorio.

No existe mucha comunicacion ya que

tiene muchos conflictos, no existe una

buena comunicacion.

Si claro que si, seria algo de mucho

provecho para nuestra identidad ya

que si nos falta mejorar mucho en

diferentes aspectos y también me

gustaria que usted sea parte importante

la cual nos ayude a mejorar el clima

laboral y mejorar la atencién al

usuario ya que no es eficiente el trato.
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Analisis 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 titulacién, permiten valorar
datos de diferentes jefes de gestion 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 visién sobre las ventajas y
desventajas que se generan en la institucion, asi 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 motivacion que disponen, se proponen
cenas, cumpleafios y salidas de campo para mantener a los colabores incentivados.

Cabe recalcar que, la institucion deberia de mejorar en muchos aspectos tanto
internos y externos, debido a que existe poco interés laboral en cada puesto de trabajo;
ademds, no existe una buena colaboracion y muchos menos una comunicacion efectiva
para poder dar soluciones a los problemas que se generan, de una manera répida y
eficaz.

El Ministerio de salud B - Portovelo si cuenta con un plan de mejora sobre
clima laboral, que se estd poniendo en practica y; aunque no todos los trabajadores lo
cumplen al 100%, si tratan de dar su maximo desempefio y cumplir adecuadamente
con las normas establecidas y asi poder generar un ambiente de trabajo 6ptimo 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 lineas 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.

Género @® Masculino

@® Femenino

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

Analisis 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, denotdndose que existe un mayor porcentaje de
género femenino debido a la responsabilidad
Andlisis cualitativo:

Este andlisis 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
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Portovelo, lo cual dia tras dia aumenta la oportunidad de brindar un buen servicio y

atencion 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.
Edad ® 20-25
@ 26-30
®31-35
® 36-40

@ 40 en adelante

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

Analisis cuantitativo:

Los resultados indican que el rango de edad con mayor oportunidad de
insercion laboral en el Ministerio de salud B IESS Portovelo esta entre los 36 y 40
aflos, lo cual representa a un 30,4% del personal; luego continua el rango de 40 afios
en adelante, que representa al 26,1% del personal.

Analisis cualitativo:
El 19,6% del personal con edades comprendidas entre los 31 y 35 afios, el

17,4% que corresponde al rango de 26 y 30 afios y el 16,5% de rango de entre 20 y 25
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aflos, resultaron ser los datos menos significativos de la investigacion, debido al corto

nivel de experiencia que poseen los empleados.

Tabla 9.
Tiempo laborando.
Variable Frecuencia Porcentaje
1 a 2 anos 7 15,2%
3 a 4 anos 16 34,8%
S a 6 afos 9 19,6%
6 en adelante 14 30,4%
Total 46 100 %
Figura 6:

Tiempo laborando.

Tiempo Laborando @® 12a2afos
@ 3 a4 afios

@ 5 a6 afios
@ 6 en adelante

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B del
cantén Portovelo, una gran mayoria representada por siete (15,2%) personas
manifestaron que llevan laborando de 1 a 2 afios; mientras que 16 (34,8%) personas
llevan laborando entre 3 a 4 aios; nueve (19,6%) personas han laborado entre 5 a 6
afios y; un grupo de 14 (30,4%) personas llevan laborando entre 6 afios en adelante.
Analisis cualitativo:

Un numero significativo del personal del Ministerio de salud B del cantén
Portovelo, afirma que lleva laborando entre 1 a 2 afios, otro grupo llevando de 3 a 4

aflos, otros entre 5 a 6 afos y otros de 6 afios en adelante.
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Tabla 10.

Comunicacion en la organizacion.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 31 67,4 %
No 15 32,6%
Total 46 100 %

Figura 7:

Comunicacion en la organizacion.

Comunicacion en la organizacion | @ S;j

@® No

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B-
Portovelo, una gran mayorfia representada por 31 (67,4%) personas manifestaron que
si existe una buena comunicacion; mientras que 15 (32,6%) personas opinan lo opuesto
ya que no existe una buena comunicacién dentro de las diferentes dreas.

Analisis cualitativo:

Un numero significativo del personal que labora en el Ministerio de salud B
del cant6n Portovelo, afirma estar de acuerdo en que, si existe una buena comunicacion
dentro de las diferentes dreas, mientras que otros opinan que no existe una buena

comunicacion dentro de las dreas de la institucion en la que laboran.
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Tabla 11.

Soluciones a problemas existentes en la organizacion.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 25 54,3 %
No 21 45,7%
Total 46 100 %

Figura 8:

Soluciones a problemas existentes en la organizacion.

Soluciones a problemas en la organizacion ® Si

@ No

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

Analisis 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 organizacion, mientras que 21 (45,7%) personas dicen todo lo contario.
Analisis cualitativo:

Un ndmero significativo del personal que labora en el Ministerio de salud B
del cantén Portovelo, afirma que, si se dan soluciones oportunas a los problemas
existentes de la organizacion, mientras que un grupo dice que no se toman en

consideracion.



Tabla 12.

Sancion oportuna a colaboradores.
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Variable Frecuencia Porcentaje
Si 21 45,7%
No 25 54,3 %
Total 46 100 %
Figura 9:
Sancion oportuna a colaboradores.
Sancién oportuna a ® si
colaboradores ® No

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

Elaboracion: La Autora

Analisis cuantitativo:

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

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

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

cumplen con las sanciones ni llamados de atencion.

Analisis cualitativo:

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

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

politicas de la institucién, mientras que otros creen que no se cumplen ya que no se

toman acciones oportunas.



Tabla 13.

Opciones negativas.
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Variable Frecuencia Porcentaje

Si 19 41,3%

No 27 58,7 %

Total 46 100 %
Figura 10 :

Opciones negativas.

58,7%

Opciones negativas

@ Si
@ No

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

Elaboracion: La Autora

Analisis cuantitativo:

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

cantoén Portovelo, 19 (41,3%) personas han sido victimas de opciones negativas por

sus compaiieros, mientras que 27 (58,7%) personas conllevan una buena relacion con

sus compafieros de trabajo.

Analisis cualitativo:

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

canton Portovelo, afirma ser victima de opciones negativas por parte de sus

compafieros, mientras que otros conllevan buena relacion con sus compafieros.
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Tabla 14.

Comentarios, criticas constructivas, sugerencias.

Variable Frecuencia Porcentaje

Si 21 45,7 %

No 25 54,3 %

Total 46 100 %
Figura 11:

Comentarios, criticas constructivas, sugerencias.

Comentarios, criticas constructivas

® Si
@® No

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Ministerio de salud B del
cantén Portovelo, 21 (45,7%) personas dicen que si son bien recibidas las criticas
constructivas que realizan en ciertas ocasiones a sus compaferos, mientras que 25
(54,3) personas opinan todo lo contrario, ya que no les gusta que opinen sobre su
desempefio.

Analisis cualitativo:

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

canton Portovelo acepta los comentarios o criticas constructivas que son advertidas

por sus compaiieros para mejoramiento de si mismos, mientras que otros opinan de
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diferente manera, ya que ellos no aceptan las sugerencias ni criticas y lo toman de una

mal manera.

Tabla 15.

Valorado por sus jefes y compaiieros.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 22 47,8%
No 24 52,2%
Total 46 100 %

Figura 12 :

Valorado por sus jefes y compaiieros.

Valorado por sus jefes ® Si

@ No

47,8%

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del
cantén Portovelo, 22 (47,8%) personas afirman sentirse valorados por su jefe y
compaieros, mientras que 24 (52,2%) personas opinan lo contario.
Analisis cualitativo:

Un grupo menor afirma sentirse valorado por su jefe y compafieros, mientras
que un nudmero significativo opina que no se sienten valorados por sus jefes y

compaiieros en el drea de trabajo ya que existe favoritismo.
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Tabla 16.

Comunicacion asertiva.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 22 47,8%
No 24 52,2%
Total 46 100 %

Figura 13:

Comunicacion asertiva.

Comunicacion asertiva . Si

@® No

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labor en el ministerio de salud B del
canton Portovelo, 22 (47,8%) personas practican comunicacion asertiva dentro de la
institucion y 24 (52,2%) personas manifestaron todo lo contrario.

Analisis cualitativo:

Un ndmero menor si practica comunicacion asertiva en la institucién ya que
asi también estdn cumpliendo con el acuerdo que ha sido socializado con los
trabajadores, y un grupo mayor no cumple con el acuerdo por falta de autonomia y un

que mi importismo total.
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Tabla 17.

Criticas.
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 19 41,3 %
No 27 58,7 %
Total 46 100 %

Figura 14:

Criticas.

® Si
® No

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

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el centro de salud B del cantn
Portovelo, 19 (41,3%) personas afirman que, si estdn abiertos a las criticas y a obtener
un cambio de manera correcta y oportuna, mientras que 27 (58,7%) personas
manifestaron que no estdn de acuerdo al cambio.

Analisis cualitativo:

Un ndmero menor del 41,3% estd de acuerdo con los cambios de manera

correcta y oportuna ya que asi la institucién mejorara positivamente y mientras que el

58,7% que es la gran mayoria no estd de acuerdo con lo manifestado.
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Tabla 18.

Clima laboral saludable.
Variable Frecuencia Porcentaje
Llamado de atencion saludable 9 19,6 %
Sancién seguin reglamento interno de trabajo 19 41,3 %
Despido mediante visto bueno 18 39,1%
Total 46 100 %

Figura 15:

Clima laboral saludable.

Clima laboral saludable

@ Liamado de atencion saludable

@ Sancion segin reglamento interno de
trabajo

@ Despido mediante visto bueno

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

Analisis 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 sancidén segin
reglamento interno de trabajo, mientras que 18 (39,1%) personas prefieren el despido
mediante visto bueno y la minoria que es de 9 personas (19,6%) opinan que seria mejor
un llamado de atencién saludable.

Analisis cualitativo:

Un nimero significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del
cantén Portovelo, estdn de acuerdo con que se cumpla la sancion segun el reglamento
interno de trabajo, ya que seria mds factible que cumplan con las normas si no se
quieren ver afectados; el 39,1% prefieren el despido como una segunda opcidn y el

19,6% prefiere un llamado de atencién saludable.
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Tabla 19.
Eventos en la empresa.
Variable Frecuencia Porcentaje
Chismes
Mentiras 1 2.2%
Hipocresia 0 0
Criticas negativas 0 0
Acoso laboral 0 0
Bull ying ofensivo 0 0
Egoismo 0 0
Relaciones sentimentales y ocultas 2 4,3%
Ninguna 43 93,5%
Total 46 100 %
Figura 16:
Eventos en la empresa.
Eventos en la @ Chismes
empresa @ Mentiras
@ Hipocrecia

@ Criticas negativas

@ Acoso laboral

@ Bullying ofensivo

® Egoismo

@ Relaciones sentimentales y ocultas
@ Ninguna

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

Elaboracion: La Autora
Analisis cuantitativo:

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

cantén 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 minoria que es de una persona

(2,2%) participa en mentiras.

Analisis cualitativo:
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Un numero significativo del personal que labora en el ministerio de salud B del
canton Portovelo, afirma que no participan en ningiin evento ya mencionado, el cual
solo lo que causa es division, malos entendidos y malestares dentro de la institucion,
mientras que el siguiente grupo que es del 4,3% si participa de dicho evento por
amistad y un pequefio grupo 2,2% igualmente.

Tabla 20.

Clima laboral.

Variable Frecuencia Porcentaje

Si 6 13%

No 40 87 %

Total 46 100 %
Figura 17:

Clima laboral.

Clima Laboral ® SsI
® No

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

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el ministerio de salud B del
cant6n Portovelo, 40 (87%) personas manifestaron que ellos no participan de eventos
que solo contraigan dafios al clima laboral dentro de la institucién, mientras que seis
(13%) personas opinan lo opuesto.

Analisis cualitativo:

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

canton Portovelo, afirma que ellos no colaboran a eventos que pueden dafiar el clima

laboral.
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10.3 Propuesta De Accion
10.3.1 Introduccion

El clima laboral dentro de una organizacion es la medicién de las relaciones
interpersonales entre compaifieros de trabajo, subordinados y jefes y; entre los
diferentes departamentos de una empresa; constituyéndose como un factor muy
importante para la consecucion de objetivos y del bienestar tanto institucional como
personal de una organizacion, 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 desafio de gran peso en las caracteristicas de una organizacién. Por tanto,
resultan necesarias propuestas que busquen mejorar el clima laboral de las
organizaciones, con una amplia participaciéon de la instituciéon involucrada.
Precisamente, una de estas propuestas la constituyen los planes de mejora, que son
herramientas que permiten el incremento de la productividad de una institucién y
permite su crecimiento estable y consistente en todos sus segmentos (Ferndndez,

2013).

Bajo el contexto anterior y en base a los resultados alcanzados en esta
investigacion, en el Ministerio de salud B del Cant6n Portovelo se pudieron identificar
varias deficiencias que obstaculizan de manera directa e indirecta el clima laboral de
la institucidn, por lo cual en las siguientes lineas se describird 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 comunicacién de los
empleados, sus actitudes y su grado de satisfaccion laboral, de modo que realicen sus

funciones de una manera efectiva y eficiente.
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10.3.2 Presentacion

El Plan de Mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administracién
del Ministerio de salud B del canton 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 institucion.

Entre estas alternativas destacan: 1) disminuciéon de estrés laboral; 2)
aumento de productividad; 3) incremento del grado de satisfaccién personal y
profesional de los colaboradores; 4) adaptacion de las personas a sus puestos de
trabajo; 5) potenciar la innovacion y; 6) desarrollo de actitudes proactivas; varias
de estas alternativas, se llevardn a cabo a través de un politicas, 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 mds de fortalecer sus

conocimientos y procesos de comunicacién interna.

De este modo, el Plan de Mejoras constituye un documento que no sélo
mejorara el clima laboral del Ministerio de Salud B, sino que también optimizara
la prestacion de servicios a sus usuarios. Ademads, con los resultados que obtendra
el personal administrativo, se contribuird al cumplimiento de metas y objetivos
planteados por la institucion. Todo ello, considerando que el presente Plan de
Mejoras, se sustenta en sOlidas 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 autonomia en las funciones laborales,

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

Los beneficiarios estdn enfocados al personal del Ministerio de salud B del
Cantén Portovelo, tiene como finalidad beneficiar de tal manera que se pretende
mejorar el clima laboral dentro del departamento de administracién y brindar a la
ciudadania en general un trato digno, amable y respetuoso a todos los usuarios que

acudan a la Institucion.



Tabla 21.

Beneficiarios.
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Tipo de A quien esta Resultado Alcance
beneficiarios dirigido
Directo Colaboradores del Mejor convivencia 46
Ministerio de laboral colaboradores
Salud B del cantén  Optimo ambiente laboral ~ del Ministerio
Portovelo. Aumento de la de Salud B de
productividad, Portovelo.
satisfaccion y
compromiso laboral.
Indirecto Ciudadania del Mejor atencion a la Ciudadania en

canton Portovelo

ciudadania del Cantén

Portovelo.

Agilizacion de procesos.

general del
Cantén

Portovelo.




10.3.4 Flujograma
Figura 18:

Flujograma.
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Plan de mejoras

Analisis situacional del

Ministerio de Salud B - Portovelo

Mediante encuestas se pudo
evidenciar factores que afectan de
forma directa e indirecta el clima
laboral como: problemas en Ila
organizacion , no cumplen con las
normas y politicas determinadas
por la institucion, entre otros.

o1

Matriz

Plantear perspectivas para
poder delimitary dar solucion a
los problemas existentes.

02

Importancia

Prioriza las acciones mas
importantes para cumplir
I ciertos objetivos.

03

04

Competencias

Capacidad efectiva para llevar
a cabo exitosamente una
actividad laboral plenamente.

05

Desarrollo del area META
ADMINISTRATIVA
OPERATIVA

DE SERVICIO

Organizar y mejorar el intercambio de informacion entre areas.
Establecer de manera individual y colectiva las necesidades formativas

Mejorar el desempeno laboral de los servidores publicos acidn de incentivos

10.3.5 Documento presentado
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INTRODUCCION

El clima laboral dentro de las organizaciones es muy importante
y se puede definir como el conjunto de condiciones sociales y psicolo-
gicas que caracterizan a la organizacion, y que repercuten de manera
directa en ei desempeno de los empleados.

Dentro del clima laboral, se incluye elementos como: el grado
de identificacion del trabajador con la empresa, la manera en que los
grupos se integran y trabajan, los niveles de conflicto, los grados de
motivacion, entre otros.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también
necasita sentirse involucrado en un ambiente confortable para poder
trabajar de manera optima, Por otro lado, muchos empleados pueden
tener todas las aptitudes necesarias para cubnr perfectamente los re-
querimientos def puesto. pero si no estan en un ambiente agradable,
no lograran desarroltar su potencial, Por eflo, es que resulta necesario
mejorar el clima laboral, tanto del empleado como del empleador, de
manera que se cree un ambiente armonico de trabajo.

Bajo el contexto antetior, en el presente documento se describe
un “El Plan de Mejoras del Ciima Laboral en el Departamento de Ad-
ministracion del Ministerio de salud B del canton Portovelo”, que se ha
elaborado para lograr que Ja institucion tenga un ambiente laboral sano,
con personal motivado y calidez humana, donde sus criticas o comen-
tarios sean bien recibidas y se sientan valorados por sus companeros
y jefes; donde también exista la comunicacion asertiva, eliminando la
resistencia a los cambios, el negativismo y las diferentes actitudes que
contribuyen a un mal clima y bienestar laboral. Finalmente, el pian fa-
vorece de forma integral a la calidad la vida laboral y personal, promo-
viendo espacios de participacion en el contexto laboral con vocacion de
servicio y sentido de pertenecia para el bien de la institucion.

04




OBJETIVO

Elaborar un plan de mejora del clima laboral en el Departamento
de Administracion del Ministerio de Salud B Portovelo, mediante un plan
de accion disenado con estrategias enfocadas para fortalecer la comu-
nicacion interna de los empleados, durante el ano 2021.
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GLOSARIO

. Acoso moral: Situacion
en la que una persona o un grupo
de personas ejercen una violencia
psicologica extrema, de forma sis-
tematica, durante un tiempo pro-
longado, sobre otra persona en el

lugar de trabajo.

. Actitudes: es el compor-
tamiento que empiea un individuo
frente a la vida.

. Andlisis situacional: es
el estudio del medic en que se
desenvuelve la empresa en un
determinado momento, tomando
en cuenta los factores intemos y
externos mismos que influyen en
cOmo se proyectia la empresa an
8u entomo.

. Acta de infraccion: Do-
cumento segun modelo oficial que
inicia el procedimiento sanciona-
dor, redactado por la Inspeccion
de Trabajo y Sequridad Social, en
€l que se constatan determinados
hechos con incumplimientos de
normas laborales o de Seguridad
Social.

A Avance: Progreso ¢ mejo-
ra

. Ambiente de trabajo:
Conjunto de factores y condicio-
nantes circunsianciales que ro-
dean y determinan el desarrollo de
una actividad laboral.

. Atencion: Es una activi-
dad del organismo encaminada
a la captacion de los estimulos.
Puede verse afectada de manera
que disminuya la capacidad para
enfocar, concentrarse y orientarse
hacia un objeto.

‘ Blog: Es una herramien-
ta digital que sirve como canal
de comunicacion entre empresas
y usuarios para resolver dudas y
compartir informacion.

. Capacidad laboral: Posi-
biidad para poder utilizar prove-
chosamente la aptitud psicofisica
de una persona.

v Carga fisica: Conjunto de
requerimientos fisicos a los que se
va sometido el trabajador a lo lar-
go de su jornada laboral.

. Clima laboral: Cualidad
interna relativamente perdurable
de la organizacion, resuitado de
la conducta y normativas de sus
miembros, que es percibida por
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€stos y hace a la entidad diferente
de otras entidades, a la vez que in-
fluye en la conducta y actividades
de sus miembros.

. Condiciones  sociales:
constituyen determinantemente
tanto la esencia, presencia como
la accion de complejas situacio-
nes, factores, aspectos y requeri-
mientos sociales presentes dentro
y fuera de los actlores, quienes di-
namizan Ia cotidianidad.

. Comunicacion asertiva:
s aquella que nos permite expre-
sar los pensamientos de manera
honesta, directa y correcta.

. Comportamiento: Manera
de comportarse una persona en
una situacion determinada o en
general.

. Competencias laborales:
son aquellos conocimientos y ha-
bifidades que tiene una persona
para responder ante una tarea o
actividad en el ambito del trabajo.

. Conocimientos: se suele
entender como: Hechos o informa-
cidn adquiridos por una persona a
través de la experiencia o la edu-
cacion

. Credibilidad: Es !a calidad
atribuida a una fuente o0 a un men-
saje que mide la disponibilidad del
destinatario a aceptar como verda-

deras las afirmaciones recibidas.

. Cronograma de activida-
des: Es una descripcion especifi-
ca de las actividades y del tiempo
que se va a emplear para la ejecu-
cion del proyecto.

. Derecho del trabajo: Con-
junto sistematico de normas que,
de acuerdo con la idea social de
la justicia, regula las relaciones so-
ciales que tienen su presupuesio
en la prestacion de servicios profe-
sionales privados por cuenta aje-
na.

. Desempeno: Resultados
medibles del sistema de gestion
de la seguridad y salud en el traba-
jo, relativos al control por parte de
una organizacion de sus riesgos,
basados en su politica y objetivos.

v Estrategias: es un plan
para dirigir un asunto en concreto.

. Habilidades: es |la capaci-

dad para poder conllevar o realizar
una actividad especifica.

. Imparcialidad: esta di-
mension recoge los diferentes as-
pectos que le confirman a los cola-
boradores, que trabajan para una
empresa, que se caracteriza por la
equidad, transparencia y justicia:
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; Liderazgo: ez |a capa-
cidad que tiene una persona de
infiuir, motivar, organizar y Hevar
a cabo acciones para lograr sus
fines y objetivos gue involucren a
pPEFSonas y grupos en un marco de
valores

. Mofivacion: es un estado
intarno que activa o dirgl fa con-
ducta de la persona hace metas o
finas perinentas,

MNormativas: Norma o con-
junto de normas por las que se re-
gula o se rige determinada materia
o actividad

. Objetivos: as un fin al cual
se desea alcanzar y dirigir una ac-
cion.

. Plan de accion: es una
hoja de ruta el cual ayuda a lograr

metas y objetivos,

. Productividad: capacidad
para producir,

Programa Integral: Forta-
lecer capacidades institucionales
a travées de la ejecucion de sus
tres componentes.
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PLAN DE MEJORAS

4.1 Andlisis situacional del Ministerio de Salud B - Portovelo

A traves del estudio realizado que se llevd a cabo mediante las
ancuesias planteadas se pudo evidenciar diferentes factores que afec-
tan de forma directa e indirecta el clima laboral en ef Departamento de
Administracion del Ministero de Salud B, del Canton Portovelo entre
allos =a los menciona a continuacidon como son los problemas en la
organizacion , no cumplen con las normas y politicas determinadas por
la institucion , los comentarios y criticas constructivas | sugerencias no
son bien recibidas por sus companeros, no 2 sientan valorados por su
jefe ¥ companeros , no existe comunicacion asertiva ¥ no aceptan los
cambios de manera cormecta y oportuna al cual cada factor por mas mi-
nimo que sea igual afecta al clima laboral, el cual se dara una solucion
al respecto mediante al plan de accidn que se llevara a cabo.

4.1.1 Importancia de implementar un Plan de acclon

Un plan de accion es una gula en la que se prioriza las acciones mas
imporantes para cumplir cierios objetivos 0 metas, en donde se debe
de detallar las actividades especificas a realizar, estableciendo fechas
de ejacucion ¥y recursaos necesaros para poder llevar a cabo estas ac-
ciones. (Aguando, s.1.)
Cuando estamos comprometidos para lograr un objetivo tener un plan
de accion es una de las mejores harramientas gque podemos tener, va-
mos a ver a continuacion que ventajas nos brinda un plan de accion;
Mos muestra al camino a seguir. El plan de accion es una guia
gue muestra exactamenie cuidl es el camino a seguir para lograr el ob-
jetivo deseado, parmitiendo enfocar los esfuerzos en lo mas importante.
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. Marca los tiempos de avance. Esta es una de las mayores ven-
tajas que brinda un plan de accién, ya que se sabe exactamente cuan
ejecutar las acciones raqueridas para lograr el objetivo buscado.

. Sirve para establecer indicadores. Como parte del proceso en
el disefio del plan de accion, se pueden establecer los indicadores de
avance en relacion al objetivo.

. Facilita el proceso de evaluacién de avance. Esta tiene mucha
relacion con el punto anterior; a través de un adecuado plan de accion
se facilita el proceso de evaluacion del avance que se tiene para lograr
el objetivo buscado. Ademas, sirve para identificar qué acciones estan
dando resultado .
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MATRIZ DEL PLAN

Mediante el siguiente cronograma lo gue se pretende es plan-
tear perspectivas para poder delimitar v dar solucion a los problemas
axistentes an ef Departamento de Administracion en un tiempo detarmi-
nado y asi poder dar cumplimiento con lo propuasto.

1
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COMPETENCIAS

Las competencias son una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitozamente una actividad laboral plenamente idenfificada la cual no
@5 una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo; es una ca-
pacidad real y demostrada. En las competencias se procede a evaluar,
formar, desarroliar y medir el aporte de una persona al éxito desde su
puesio de trabajo que desempena.

A continuacion, se presania la tabla donde se puede detaliar
mas especificamente laz competencias actuales y el nivel que s re-
quiere obtener.

Capacsiad de resolucion de problemas | X X

1

2 Capacidad de organizacion X

3 Responsabilidad ‘ x x |

4 Trabajo en equipo , X x |

] Autonomila y pro aclividad : 3 . x|

B Capacaiad da muciabva ' X X
T Capacidad de innoyacion I X | X
a Facilidad de palabra X x|

o Comunicacion asertiva X X

10 Hesistencs & i3 presaon X X

1 Capacsdad de adaptacion | X X

15



DESARROLLO
DEL AREA

AREA 1: ADMINISTRATIVA

Objetivo 1.

Mejorar los niveles de comunicacion interna para mantener un
buen clima laboral.
Metas

Organizar y mejorar el intercambio de informacion entre areas
Indicadores

Fortalecer conexiones
Actividad

El baul de la confianza o que se busca es poder fortalecer la
comunicacion interna y ablerta.

El badi de 1a confianza, debera reflejar como su nombre lo indica
un ambiente de confianza y tranquilidad para los colaboradores, por lo
que debera estar conducida por una campana de comunicacion, co-
menzando por flamar la atencion con técnicas de animacion (publicidad,
carteles, cartas).

Se realizara una revision mensual de las sugerencias e inquie-
tudes, las cuales se deberan publicar en la cartelera del area, con la

accion correctiva correspondiente, con el fin de que los colaboradores
se sienten escuchados y retroalimentados.

Objetivo 2.

Conformar un conversatorio destinado a mejorar la gestion de
los procesos internos con la participacion coordinada de todo el perso-
nal.

16




Metas

Parmitir una equitativa participacion del personal en la busqueda
de soluciones a los problemas encontrados y mantener contacto entre
superviszores y colaboradores y fomentar el liderazgo intermno

Indicadores

Es importante gue los supervisores mantengan contacto con el
personal, fortaleciendo su liderazgo y principalmente identificando para-
meatros que orenten el desarrollo de planes de mejora.
Actividad

HRealizar una actividad semastral de integracion como puede sar
ir do parrillada y de paso entablar temas gue regquieran atencion v dar
opiniones al respecto en majora de los problemas y que se realizan de
forma semestral con el apoyo ludico del area y la Direccion de Talento
Humano de la empresa.

AREA 2: OPERATIVA
Objetivo 1:

Actualizacion de los perfiles requeridos por cargo dentro del rea
Metas

Establacer de manera individual y colectiva las nacesidades for-
mativas del personal necesarias para fomentar su crecimiento y desa-
rrollo
Indicadores

Es importante actualizar las competencias requendas por cargo,
a fin de establecer un comparative que permita senalar falencias que
deben ser cubiertas. De esta manera, S8 garantiza una capacilacion
adecuada y util fomentando paralelamente el mayor rendimiento y afi-
ciencia en el personal.

17




Actividad

“Si Mejoramos es Por 1i".

Desde Talento Humano tener permanente contacto con los Ii-
deres y realizar seguimientos mensuales con ellos para informales las
metas a cumplir y explicar claramente la ejecucion de la actualizacion
de perfiles requeridos y fa importancia de su rol en el mismo y asi poder
obtener un crecimiento tanto personal como profesional. De igual mane-
ra, que los lideres realicen estas reuniones con sus equipos de trabajo,
resaltando siempre la premisa “si mejoramos as por ti’

Objetivo 2:

Croar espacios de comunicacion ablertos en los cuales el perso-
nal pueda aportar con ideas para mejorar la gestion interna,
Metas

Brindar medios que permitan fomentar la colaboracion y el traba-
jo en equipo,
Indicadores

Su uso permitira soluciones a problemas, aportes considerados
-adecuados, entre otros
Actividad

“La llave de la Cordialidad™

Se disena una campana de comunicacion a ejecutar directa-
mente por los lideres en acompanamiento de talento humano, busca
concientizar a los colaboradores sobre la importancia de las normas
basicas de comunicacion y su impacto sobre el ambiente de trabajo, por
ejemplo, dar los buenos dias, saludar a los compafneros, sonreir, escu-
char a quien te habla. Los lideres deberan anclar en su equipo y lograr
que se descubran como equipo, que su trato hacia los companeros sea
un refisjo de la forma en que quieren ser tratados. Generando un am-
biente de familiaridad dentro de la organizacion a través de introduccion
de aspectos personales de los colaboradores destacando nombre, ciu-
dad, ocupacion, hobbies, comida favorita, tipo de pelicula, preferencias
musicales, entre otros

18




La actividad reside en que “la llave de la cordialidad” debe ser
entregada a alguien del equipo, haciendo las preguntas. La llave debera
ir rotando por todos los miembros del equipo, ia condicion es que se tie-
ne un maximo de 2 dias, tiempo en cual debera pasaria a otro miembro
del equipo haciendo ias preguntas.

AREA 3: SERVICIO
Objetivo 1

Compensar el desempeno de las y los servidores del Ministerio
de Salud B del cantdon Portovelo con reconocimientos y beneficios per-
mitidos por la ley, para incentivar al personal.

Metas

Mejorar el desempefio laboral de los servidores publicos a tra-

vés de la aplicacion de incentivos

Indicadores

Obtener un personal motivado y satisfecho aumentando asl la
productividad y eficiencia.
Actividad

Se llevan a cabo desayunos trimestraimente, con pequenos gru-
pos de colaboradores (no mas de 10) pertenecientes a diferentes areas
y se abre el espacio para la interaccidn en un contexto informal tocando
lemas de diferente indole.

El objetivo es que haga parte del reconocimiento a aquellos co-
laboradores destacados por su desempeno laboral o por su aporte a la
integracion del equipo, procurando siempre la rotacion de los mismos.

En este espacio es necesano que, en lugar de enfocarse unica-
mente en los logros e informacion organizacional, se enfoque en el re-
conocimiento del éxito. Tomar el tiempo para reflexionar sobre un traba-
jo bien hecho, no importa cuan pequeno sea, hara sentir a ias personas
apreciadas. A todo el mundo le gusta sentirse reconocido y apreciado.
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Objetivo 2

Mejorar Ia satisfaccion al usuario, facilitando toda la informacion
requerida del mismo
Meta

Actuar con rapidez ante las inquietudes que presenta el usuario
de manera cordial y respetuosa
Indicadores

Es importante siempre poder llevar un trato cordial, educado, re-
solutivo, eficiente, rapido y personalizado los cuales son fundamentales
para procurar un servicio de calidad.
Actividad

Realizar una actividad semestral de integracion y recreativas
que se realizan de forma semestral con el apoyo lidico del area de Ser-
vicic al Cliente Interno — Direccién de Talento Humano de la empresa,
donde se crea un espacio para la interaccion, socializacion e integracion
de los equipos de trabajo pertenecientes y entablar una conversacion
sobre el mejoramiento de atencion y servicio al cliente.
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CRONOGRAMA

Mediante el siguiente cronograma se podra evidencias las acti-
vidadesz que sa deben de desarrollar para una majora dal clima laboral
en & arganizacion.

Tabja 3.
Cronograma de achwdades
Cronograma de alividades a seguir por cada estraléga
' Fecha de Recwrso a
| Nro, Actividades Ejecucian Responsable ot | Cistos
o | E |
C-olocar un “banl de la con- - ' ., aa
1 fianza” cerca de las Areas E E Eﬁg#gmdur m mate- | $200,00
de trabajo. A E nal de apoyo
Heslizar una reunion socsal
2 | yio laboral con todo el par- Talenio  Hu-| Matenal = @2 | gang gy

sonal.

LT
e

Fealizar capacitaciongs
tecnicas al pe para
3 su crecamiento professonal
y &l mejoramssnio contmseo
de la Institucion.

Aplicar la técnica de “la
llave oe la cordialidsd™. En
asta tecnica. la Beve mm

sar Eﬂh’&ﬁggznadﬂég

| 5100000

b [ e e |
o b |
H
o &
:
1

2 I:Em r]au'e daberd I rofan 5 | B |colaborador | Material__ de | 10019
|:|E|IEH:|U| -lamr::hr:n:mesc 2. | B | wdemo | apoyo & infocus '
e 58 un maomods | - -
digs, Bempo en cual de-
E{EEEH-EI. 8 ofro miam-
equEpo  hacsendo
las pregunias.
= s e E Watenal de
reparar nos e . SEM-
5 de colsboradores E Capacitador | 25 I{iﬂl&n’l— S200.00

CIDE
?nu mas da 10) AT | cios, deniro. del
r

Sealizar una actividad de
(] integracibnrecraacikon con
ls empleados.

Colaborador
exismo muata-mmrayll'rlu- 5200.00

i
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PRESUPUESTO 1

Todo plan requiere de una inversion en dinero, una vez se obtie-
nen los resuitados del diagnodstico, se evaluan los posibles costos, no
requiere de mayor inversion, solo del compromiso de los directivos del
Ministerio de Salud B del Canton Portovelo.

El presupuesto con que cuenta El Departamento de Administra-
cién del Ministerio de Salud B, del Cantén Portovelo para la ejecucion
del Plan de Clima Laboral, ano 2021 es de SETECIENTOS DOLARES.

La descripcion de como se ha de invertir dicho monto se explica
en la siguiente tabla.

Tabla 4.
Presupuesto
PRESUPUESTO
AREA 1 - Administrativa
Cofocar un “badl de la confianza” carca de las areas de trabajo. § 200
Realizar una reunion soclal y/o laboral con todo & personal, $200

AREA 2: Operativa

Realzar capacitaciones tecnicas al personal para su crecamiento profe- $1000
sional y el mejorameento continuo de 1a Institucion.

Apiicar la tecreca de “1a liave de la cordialidad”. En esta 16cnica, la lave

debe ser entregada a alguien del equipo, haciendo pregunias; la llave de-
bera ¥ rotando por todos los miembros del equipo, la condicion es que se S 100
tene un maximo de 2 dias, lempo en cual debera pasaria a otro meembro

deil equipo haciendo [as preguntas.

AREA 3: Servicio

Preparar desayunos enfre grupos de colaboradores (no mas de 10} S 200
Realizar una acliwdad de Integracionirecreacion con los empleados, $ 200
VALOR TOTAL $ 1900




PRESUPUESTO 2

A continuacion, se presenta el costo de contratar un profesional
axterno para la realizacion y ejecucion del prasenta Plan de Mejora de
Clima Laboral en el Departamento de Administracion dal Ministerio de
salud B del Cantdon Portovelo

Tabla 5.
Costos de un profesional sxferno
COSTOS DE UN PROFESIONAL EXTERNO
RUBROC MESES SALARIO MENSUAL COSTO TOTAL
Professonel Extarno 3 1200.00 3600.00
TOTAL J60:0.00

El costo de contratar a un profesional externo por dos meses en
&l que so desarrollara este procaso as do 3600.00 dolares americanos.
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CONCLUSIONES

. El Pian de Mejoras del clima laboral para Ministerio de Salud
B del canton Portovelo, ha sido disefiado para resolver las falencias
descubiertas en la institucion, respecto a la organizacion y deficiente
comunicacion del personal.

. El plan se encuentra enfocado en tres areas: administrativa,
operativa y de servicios, con la finalidad de fomentar una mejor organi-
zacion del personal que labora en |a institucion y promover su participa-
cion efectiva.

. Competencias como: organizacion, responsabilidad, trabajo en
equipo, autonomia y pro actividad, facilidad de palabra, comunicacion
asertiva, resistencia a la presion y capacidad de adaptacion; tiene un
nive| de aplicacion medio an ia institucion actuaimente y con el plan de
mejoras se espera que el nivel que se adquiera sea alto.

. La ejecucion del plan de mejoras, debe realizarse con apoyo de
un profesional externo cuyos rubros se encuentran contemplados en el
presupuesto. De aste modo, se garantiza que el plan se ejecute eficaz-
mente, garantizando la compransion de todo el personal involucrado.
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RECOMENDACIONES

. El Departamento de Administracion del Ministerio de Salud B,
debe garantizar la implementacion del plan de mejora de clima laboral
en al periodo propuesto, dados ios beneficios inmediatos que trae hacia
ol parsonal y usuarios del servicio de salud.

. Actualizar constantemente el pian de mejoras aqui propuesto,
ya que a traves del mismo se puede identificar diferentas factores que
afecten al clima laboral y asl poder mejorar su desarrolioc y el cumpli-
miento de objetivos de la institucion.

. Se recomienda que el lider a cargo de la ejecucion del plan de
mejora se comprometa en guiar, acompanar y respaldar incondicional-
mente a sus colaboradores, de modo que no sblo se busque la conse-
cucidon de metas por areas de trabajo, sino también metas individuales,

. El plan de mejoras debera ser transformado en un software que
permita una aplicacion mas agil y permanente, desarrollando una politi-
ca que fomente su aplicacion cada semestre para evaluar los progresos
alcanzados y las debilidades existentes para aportar con informacion
util para los grupos creados.
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11. Medio de socializacion
La socializacion del Plan de Mejoras denominado “Plan de mejoras del clima
laboral se realiz6 en el Departamento de Administracion del Ministerio de Salud B del
Cant6n Portovelo, durante el afio 20217, de forma presencial.

Figura 19: Socializacion




14.2. Material visual utilizado

Figura 20: Diapositivas

4
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Tecnologia superior en Gestion deTalento Humano
Socializacion
“Plan de mejora del Clima Laboral en el Departamente de Administracion del
Centro de Salud C del Canton Portovelo , durante el afo 20217
Cinthva Paola Herrera Bustamante

Loja

0312022 P

Figura 21: Diapositivas

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

Centro de Salud C Pertovelo, mediante un plan de accion disefiado con estrategias enfocadas
para fortalecer la comunicacion interna de los empleados. durante el afio 2021

Figura 22: Diapositivas
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Figura 23: Diapositivas

COMPETENCIAS REQUERIDAS

Figura 24: Diapositivas
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Figura 25: Diapositivas
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Figura 26: Diapositivas

14.3 Entrega de resultados

Figura 27: Resultados
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11. Conclusiones

La informacién bibliogrifica sobre el mejoramiento de clima laboral
investigada resulto oportuna para el desarrollado del plan de mejoras de este trabajo,
ya que se basé en diferentes lineamientos sobre gestion de talento humano, asi como

competencias de comunicacion externa e interna.

La aplicacién de los instrumentos de recopilacion de los datos fue desarrollada
de una manera exitosa, obteniendo los datos necesarios para la tabulacién y el
conocimiento de las necesidades y problemadticas que existen actualmente en la

entidad.

El plan de desarrollo disefiado permitié establecer estrategias que se deben
aplicar de manera inmediata para mejorar el Clima Laboral dentro del Departamento
de Administracion del Ministerio de Salud B del Cantén Portovelo; esto en funcion de

las falencias registradas, especialmente aquellas vinculadas a comunicacion.

La socializacién de la presente investigacion, permitié fortalecer el plan de
mejoras propuestos para la institucion, logrando de esa manera una mejor
concientizacion por parte de los empleados, para que se apliquen con eficiencia y

precision cada una de las estrategias.
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12. Recomendaciones

Presentar los resultados a la institucién y a sus empleados y empleadores,
enfatizando que la indagacidn bibliogréfica realizada para llegar a la elaboracion de la
propuesta, se halla fundamentada en varios trabajos de investigacién publicados y

conocidos por su €xito en otras instituciones.

A mas de entrevistas a los directivos de la institucion, resultaria pertinente
complementar la investigacion con entrevistas a actores clave de la zona y a usuarios
del servicio de salud, ya que sus comentarios, sugerencias y perspectivas, también

contribuirdn a la mejora del clima laboral.

El plan de mejoras presentado, debe estar en continua actualizacién y
seguimiento a fin de detectar falencias en el proceso y corregirlas oportunamente.

Ademas, de renovaciones presupuestarias que puedan suscitarse.

Se debe continuar con la socializacion de esta investigacion 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 atencion a los usuarios del ministerio de salud.
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14. Anexos

14.1 Presupuesto

Tabla 22.

Presupuesto.

PRESUPUESTO
RUBROS UNIDAD CANTIDAD COSTO COSTO
DE MEDIDA UNITARIO TOTAL
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Computadora Unidad 1 $ 800 $ 800
portatil
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
Alimentacién 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 23 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 12 3 4
1 Socializacion de las lineas de
investigacion X
2 Identificacién y definicién del
tema de investigacion. X
3 Estructuracion de la
problematizacion X
4 Elaboracién de la justificacion.
X
5 Planteamiento de objetivos general
y objetivos especificos. X
6 Elaboracién del marco institucional
y marco tedrico. X
7 Elaboracién del disefio
metodolégico, metodologias y X
técnicas a ser utilizadas en la
investigacion.
8 Determinacién de muestra recursos
y bibliografia X
9 Presentacion del proyecto ante
vicerrectorado X
10 Disefio y aplicacion de encuestas y
entrevistas X
11 Tabulacién y andlisis de los datos
obtenidos X
12 Elaboracién de la propuesta de
accion X X X X X X X
13 Revision de la propuesta de accién X
14 Elaboracién de las conclusiones y X
recomendaciones
15 Levantamiento del documento de X

investigacion final
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14.3 CERTIFICACION DE APROBACION — VICERRECTORADO

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 07 de julio del 2021
Of. N°® 203-V-ISTS-2021

Srta. Herrera Bustamante Cinthya Paola
ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TALENTO HUMANO DEL ISTS
Ciudad

De mi consideracion:

Por medio de la presenie me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez .

revisado el proyecto de investigacion de fin de carrera de su autoria titulado

“PLAN DE MEJORAS DEL CLIMA LABORAL EN EL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DEL MINISTERIO DE

SALUD B PORTOVELO, PARA EL ANO 20217, el mismo cumple con los =
lineamientos establecidos por la institucion; por lo que se autoriza su

realizacién y puesta en marcha, para lo cual se nombra como director de su

proyecto de fin de carrera (el/la) Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase Mgs.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente, '/ )

[ Ing A ermén Patricio Villamarin Coronel Mgs.
VICERRECTOR ACADEMICO DEL ISTS o
¢/c. Estudiante, Archivo A

Matriz: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar, Telfs: 07-2587258 /07-2587210 Pagina Web:



14.4 CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO

(. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
\ ALL ) JIVIAIN
' SUDAMERICANO TIF(:Mx OGIA SUPERIOR

Hacewws sente de talento!

Loja, 03 de mayo de 2021

Dr.
Carlos Espinoza
DIRECTOR DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL - PORTOVELO

De nuestra consideracién:

Reciba usted un cordial y atento saludo de parte de quienes hacemos la carrera de
Gestion del Talento Humano del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano, asi
mismo permitanos llegar con deseos de éxito en las labores que usted muy
acertadamente dirige.

En calidad de Director de Titulacion, he considerado oportuno plantear el tema
dehominado “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL EN EL DEPARTAMENTO
DE ADMINISTRACION DEL CENTRO DE SALUD B PORTOVELO, DURANTE EL ANO 2021”,
el que busca contribuir de manera directa a los procesos de gestion efectiva de uno de
los recursos més importantes de la empresa como lo es el recurso humano y asi mejorar
la productividad de la institucion y el buen desempefio de los colaboradores y
trabajadores a su cargo.

Para la ejecucién del proyecto antes mencionado se asigné al estudiante CINTHYA
PAOLA HERRERA BUSTAMANTE con C.| 1105379646, mismo que necesita de su previa
autorizacién para el levantamiento de informacion, investigacion in situ o virtual y
socializacion de la propuesta de accion en la entidad a la que usted direcciona y precede.

A la espera de su gentil atencién y aprobacién nos despedimos agradeciéndole de
antemano su predisposicién y colaboracién para que la academia a través de la
investigacion contribuya al desarrollo y hienestar organizacional.

AN
Atentamente, 7 J

l,/ I l-:/ gy

“‘(L b /Aj/g/‘” =

Ing. Jaffre Vicgnte Sarmiento Chase Cinthya Paola Herrera Bustamante
DIRECFOR DEL PROYECTO ESTUDIANTE RESPONSABLE
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14.5 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO

ﬁ INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL
b=
CENTRO DE SALUD B - PORTOVELO

Portovelo, 27 de agosto de 2021

A quien interese:

Carlos Enrique Espinosa Macas portador de cedula de ciudadanfa Nro.
0701328130 en calidad de DIRECTOR MEDICO y REPRESENTANTE LEGAL del
Centro de Salud B - Portovelo perteneciente al Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social - [ESS.

Certifico:

Que la Srta. Cinthya Paola Herrera Bustamante con cedula de ciudadania Nro.
1105379646 en calidad de estudiante del Instituto Superior Tecnolégico
Sudamericano presento la propuesta denominada: “PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL EN EL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DEL CENTRO DE SALUD
B DEL CANTON PORTOVELO” durante el afio 2021,

Cabe recalcar que la propuesta de plan de accién ha sido considerada de vital
importancia para su posterior aplicacion en éste Centro de Salud.

Es todo en cuanto puedo certificar en honor a la verdad, la interesada puede hacer
uso del mismo en lo que estime conveniente,

Atentamente;

Dr. Carlos Enrique Espinosa Macas
DIRECTOR MEDICO
CENTRO DE SALUD B - PORTOVELO

www.iess.gob.ec  Siguenos en o o o °
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14.6 ENCUESTA APLICADA

[- INSTITUTO TECNOLOGICO Pt it &
' S U DAM EHICANO TECMOLOGA SURERICHR

Haceuwtrs aeite de. taleinto]

Elaboracién de encuestas para los colaboradores de la institucion.
Estimado colaborador reciba un cordial y atento saludo, soy estudiante de la Carrera
de Gestién de Talento Humano del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano,
solicito su ayuda con la presente encuesta, misma es con afines académicos y serd
manejada exclusivamente para el desarrollo de mi tema de titulacién denominado.
“Plan de mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administracion del
Ministerio de Salud B de Portovelo, para el afio 2021”
Agradecemos su colaboracién ya que su participacién es importante para la
implementacién de mejoras en su entorno laboral.
1. Genero
Masculino
Femenino
2. Edad
20 — 25 afios
26 — 30 afios
31 — 35 afios
36 — 40 afios
40 en adelante
3. ¢;Cuantos afios lleva laborando en la institucion?
1 a 2 afios
3 a4 afos
5 a 6 afios
6 en adelante
4. ;Cree usted que existe una buena comunicacion dentro de las distintas
areas de la organizacion?
Si
No
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5. ¢Cree usted que se dan soluciones a los problemas existentes en la
organizacion?
Si
No

6. ¢;La empresa hace el llamado de atencién y sanciona oportunamente a
colaborador que incumplan las normas y politicas de la institucion?
Si
No

7. (A sido victima de una o mas veces de opciones negativas por parte de sus
comparneros?
Si
No

8. (Sus comentarios, criticas constructivas, sugerencias son bien recibidas
por sus compaieros?
Si
No

9. ¢(Se siente valorado por su jefe y compaiieros en el drea donde se
desempena?
Si
No

10

¢ Usted practica comunicacion asertiva dentro de la institucién?
Si
No

11. ;Usted esta abierto a las criticas y al cambio de manera correcta y

oportuna?
Si
No

12

.Qué acciones a seguir recomendaria para lograr ser una institucion
ejemplo de clima laboral saludable?

Llamado de atencién saludable

Sancién segun reglamentd interno de trabajo

Despido mediante visto bueno

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

institucion?
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Chismes

Mentiras

Hipocresia

Criticas negativas

Acoso laboral

Bull ying ofensivo

Egoismo

Relaciones sentimentales y ocultas

Ninguna

,Ha participado en alguno o varios de los eventos anteriores que dafan el
clima laboral por uno o mas ocasiones?

Si

No

Enlace:

https://docs.google.com/forms/d/1gTEKSO796DOiMvkS;IITP6K go41bDjIVh
fI-xNASNel/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

[- INSTITUTO TECNOLOGICO Pt it &
S U DAM EHICANO TECMOLOGA SURERICHR =

' Haceuwtrs aeite de. taleinto]

Elaboracién de entrevista para los colaboradores de la institucion.

Estimado colaborador reciba un cordial y atento saludo, soy estudiante de la Carrera
de Gestion de Talento Humano del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano,
solicito su ayuda con la presente entrevista, misma es con afines académicos y serd
manejada exclusivamente para el desarrollo de mi tema de titulacion denominado.
“Plan de mejoras del Clima Laboral en el Departamento de Administracion del
Ministerio de Salud B de Portovelo, para el afio 2021”

Agradecemos su colaboracién ya que su participacién es importante para la

implementacion de mejoras en su entorno laboral.

Nombres y Apellidos del entrevistado

Preguntas
¢La institucion dirigida actualmente por su persona posee un plan de mejora de clima laboral en
ejecucion o vigente?

.Desde qué perspectiva la institucion permite o brinda una adecuada integracion del personal

con la empresa?

¢;Cual es el grado de conocimiento y compromiso de sus colaboradores con la institucién en cuanto
a (mision, vision, valores y objetivos)?

¢ Cual es el proceso que la institucion ejecuta con un empleado al realizar actividades que afecten

al clima laboral de la empresa?
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(Como considera al clima laboral dentro de la organizacion?

;Como califica la labor del departamento de Talento Humano al supervisar el adecuado

comportamiento de los colaboradores y fomentar un buen clima laboral?

¢ Como observa la comunicacion interna dentro del departamento de administracion?

;Una vez culminada el presente proyecto de investigacion nos permitiria socializando con su

persona y sea decision suya implementarlo o no?



14.8 PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 1.

Plan de capacitacion.
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Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
26/08/2021 Diapositivas Socializar el Plan Dar a conocer en forma  Plan de mejoras del ~ Jueves 15H00 Sevaa
Infocus de accién general el proyecto clima laboral en el Implementar el

investigativo

Departamento de
Administracién del
Ministerio de Salud

B- Portovelo

Plan de accidén en
el Ministerio de
Salud B -

Portovelo
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14.9 CERTIFICADO DE ABSTRACT

CENTRO
UF 1IOMAS
SUDAMERICANG

[ N\ YO TECRCLAGIIO
Va mvwn~rm4

CERTF. N". 021-JP-ISTS-2021
Loja, 06 de octubre del 2021

El suscrito, Lic, Juan Pable Quezada Rosales DOCENTE DEL AREA DE INGLES -
CIS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO SUDAMERICANO”, a peticion

de la parte interesada y en forma legal,

CERTIFICA:

Que el apartado ABSTRACT del Proyecto de Investigacion de Fin de Carrera de la
seriorita CINTHYA PAOLA HERRERA BUSTAMANTE estudiante en proceso de
titulacion periodo Abril — Noviembre 2021 de la carrera de Talento Humano |, esta
correctamente traducido, luego de haber ejecutado las correcciones emitidas por mi
persona; por cuanto se autoriza la impresion y presentacion dentro del empastado final
previo a la disertacion del proyecto.

Particular que comunico en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes.

English is a piece of cake.

Lic. Juan Pablo Quezada Rosales
DOCENTE DEL AREA DE INGLES ISTS - CIS

Matriz: Miguel Riofrio 156-26 entre Sucre y Bolivar
www.teenologicosudamencano.cdu.ce / itss lojal@tccnologicosudamericano. cdu.ce
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14.10 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO

FASE 1

Figura 29:

Anteproyecto.
0 BeR0IBE X & Resmados Sebisguada-C W X o o - s IEN
< e @ :
oA & Goog ™ Gaai B Lstade lectuna

FASE 2
Figura 30:

Entrevista a Lic. Kenia Ordoriez.
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Figura 31:

Entrevista Recursos Humanos Tlga. Karina Reyes.

Figura 32:

Entrevista de representante al Dr. Carlos Espinoza.

SOCIALIZACION
Figura 33:

Socializacion plan de accion a Dr. Carlos Espinoza




