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ESTRUCTURA DEL TRABAJO DE TITULACIÓN ESPECIAL 

 
 
 

Título: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE LA  

PRODUCTIVIDAD DE FUNCIONARIOS DE EMPRESA PÚBLICA CELEC E.P.. 

 
Resumen 

 
  El presente trabajo es el resultado de un diagnóstico del clima laboral y su influencia en la 

productividad a los empleados del área Administrativa de la empresa Pública Corporación 

Eléctrica del Ecuador CELEC E.P que se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil. Para 

lograr el objetivo del análisis se determinó los factores que influyen en el clima 

organizacional. 

La aplicación de la metodología descriptiva y analítica permitió relacionar las teorías 

relacionadas con clima organización. Se identificó los niveles cumplimiento de los 

indicadores establecidos y se aplicó encuestas a los empleados  del área Administrativa, 

obteniendo como resultado que existe un 53,7% del personal que no se encuentra satisfecho 

con el clima organización de la empresa. Se puede se puede concluir que en el área 

Administrativa de la Empresa Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P existe 

problemas en el clima laboral y que están afectando en la productividad. Se recomienda 

estrategias para mejorar el clima laboral y realizar periódicamente mediciones de satisfacción 

laboral.  

 

Palabras clave: Clima Organizacional, Productividad, Satisfacción Laboral, Desempeño, 

Empresa Pública. 
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Abstract 
 

This work is the result of a diagnosis of the working environment and its influence on 

productivity to employees of the administrative area of the company public Ecuador CELEC 

Electric Corporation E.P which is located in the city of Guayaquil. To achieve the objective 

of the analysis was determined the factors influencing the organizational climate.   

Inside the process is resorted to applying descriptive and analytical methodology, to support 

the theories related to climate organization surveys applied to workers in the administrative 

area, the results determined that there is a 53.7% of personnel who are not satisfied with the 

Organization of the company climate. Can it can be concluded that in the area administrative 

of the company Corporation electricity of the Ecuador CELEC E.P there is problems in the 

working environment and that they are affecting productivity. Recommended strategies for 

improving the working environment and measurement of job satisfaction periodically. 

 

Key words: Organizational climate, productivity, job satisfaction, performance, public 

company. 
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Introducción 

 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEP E.P., es una empresa que se dedica a 

producir electricidad para el sector de mayoreo, en forma confiable, garantizando la calidad y 

la disponibilidad permanente. La cual cuenta con 5 Centrales (Central Trinitaria, Central 

Santa Elena II, III, Central Enrique García y Central Gonzalo Zevallos), la misma que ha 

venido desarrollando nuevas políticas para tener un desarrollo eficiente.  

 

Misión y Visión de CELEC E.P.  

Misión  

Ser la Empresa Publica líder que garantiza la soberanía eléctrica e impulsa el 

desarrollo del Ecuador (CELEC EP, 2016). 

 

Visión  

Generamos bienestar y desarrollo nacional, asegurando la provisión de energía 

eléctrica a todo el país, con altos estándares de calidad y eficiencia, con el aporte de su 

talento humano comprometido y competente, actuando responsablemente con la comunidad y 

el ambiente (CELEC EP, 2016).  

Las condiciones que afectan al área Administrativa de la Empresa Publica 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos están relacionadas 

con el clima laboral y productividad, debido a que existen factores que no están afectando al 

entorno y a las relaciones entre departamentos. Esta situación es notoria porque existe un bajo 

rendimiento en la productividad, comportamiento egocentrista de cada trabajador, falta de 

confianza en sus superiores, ausencia de reconocimiento por la contribución que realiza cada 

persona en el desempeño de sus labores, trato despótico por parte de sus superiores, 



   

4 

 

 

relaciones laborales tensas sometidas a presión por sus superiores, situación de incertidumbre 

en la estabilidad laboral, etc. 

Al considerar al recurso humano como un elemento importante para la organización, 

se requiere crear un clima propicio y un agradable ambiente. El objeto principal para este 

estudio es identificar los factores de clima laboral, y su incidencia en la productividad de los 

servidores del área administrativa.  Esta información permitirá establecer estrategias con el 

fin de favorecer al cumplimiento de las metas e incrementar los índices de productividad.   

 

Identificación de Causas y Efectos  

El análisis minucioso de la situación actual de la empresa identifica las principales 

causas y efectos relacionados con la insatisfacción laboral de los empleados como se muestra 

en la  Figura 1.  

 
Figura 1 Árbol de Problemas 
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La Empresa Publica Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo 

Zevallos en el área Administrativa, cuenta con el recurso humano y la tecnología   para 

desarrollar las actividades. Sin embargo, se ha podido evidenciar la presencia de un 

inadecuado clima organizacional debido a la implementación de nuevas políticas de la 

empresa.  Las manifestaciones del mencionado problema son: deficientes relaciones 

interpersonales y una falta de comunicación, motivación y compromiso con las actividades 

propias de la empresa, creando un malestar laboral y con ello afectando directamente a la 

productividad. 

 

Delimitación del problema  

La investigación se limita al personal del área administrativa de la Empresa Publica 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos ubicada en la 

ciudad de Guayaquil. 

 

Formulación del problema 

¿Cómo incide el inadecuado Clima Organizacional en la Productividad de la Empresa 

de los colaboradores del área Administrativa de la Empresa Publica Corporación Eléctrica del 

Ecuador CELEC E.P.? 

 

Justificación 

La presente investigación del área Administrativa de la  Empresa Publica Corporación 

Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos, se realiza con el fin de 

determinar los factores del clima laboral que influyen en la productividad.  Las acciones 

direccionadas a mejorar el entorno de los trabajadores permitirán lograr la motivación del 
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personal, mejorar la relación de la planificación y la ejecución de procesos productivos y 

administrativos 

 

Objeto de estudio 

Se estudia la administración de empresas públicas con énfasis en la administración del 

recurso humano. 

 

Campo de acción o de investigación 

El estudio se realizó con empleados del área Administrativa de la Empresa Publica 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo  para obtener información 

de la satisfacción laboral y su influencia en la productividad. 

 

Objetivo general  

Determinar los factores que influyen   en el Clima Organizacional en los 

colaboradores del área Administrativa de la Empresa Publica Corporación Eléctrica del 

Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos. 

 

Objetivos específicos 

 Evaluar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la Empresa Publica 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo. 

 Determinar los factores que influyen en la productividad de los colaboradores de 

la Empresa Publica Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central 

Gonzalo.  
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 Proponer estrategias para mejorar la satisfacción laboral y el nivel de 

productividad de los colaboradores de la Empresa Publica Corporación Eléctrica 

del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo. 

        

La novedad científica 

La relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 

colaboradores del área administrativa en empresas públicas 
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CAPÍTULO 1 

MARCO TEÓRICO 

 

1.1 Teorías generales 

Cada organización debe tener sus propios procedimientos de acuerdo a su actividad y 

a su vez, tener los procedimientos para cada uno de sus departamentos o áreas de trabajo. 

Muchos problemas ocurren cuando las organizaciones son tratadas como 

similares, como en el caso de la administración científica y los principios 

administrativos que trataba a todas las organizaciones por igual. Las estructuras y 

sistemas que funcionan en la división minorista de un consorcio no serán 

apropiados para la división de manufactura. Los organigramas y procedimientos 

financieros que son mejores para una empresa en internet como Google no 

funcionarán para una gran planta procesadora de alimentos de  Kraft o Nabisco 

(Daft, 2000, p.26). 

Las empresas públicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos 

que establece la Constitución de la República, personas jurídicas de derecho 

público, con patrimonio propio, dotadas de autonomía presupuestaria, financiera, 

económica, administrativa y de gestión. Estarán destinadas a la gestión de 

sectores estratégicos, la prestación de servicios públicos, el aprovechamiento 

sustentable de recursos naturales o de bienes públicos y en general al desarrollo 

de actividades económicas que corresponden al Estado (Registro Oficial 

Suplemento, 2011). 

La administración de recursos humanos (Área de RH) es un área  de estudio 

relativamente nueva. El profesional de  recursos humanos es un ejecutivo que se 

encuentra en organizaciones grandes y medianas. Sin embargo, la 
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Administración de Recursos Humanos  es perfectamente aplicable a cualquier 

tipo y tamaño de  organización (CHIAVENATO, 2011,pag 96), 

 

1.2 Teorías Sustantivas 

1.2.1 Clima Organizacional  

Uribe Prado (2015) considera al clima organizacional como una característica de la 

calidad del ambiente interno de una organización, interpretaciones que realizan los miembros 

de una organización y que impactan en sus actitudes y motivación. El clima organizacional 

influye en el comportamiento de los miembros de la organización y puede ser descrita en 

términos de valores de un particular conjunto de características o atributos de la organización. 

El clima organizacional es el ambiente interno de una organización que perciben los 

empleados generando una reacción en sus actitudes. 

La atención o tipo de servicio que los miembros de la organización brinden a los 

clientes se basa en la interacción humana estableciendo diferencias en las percepciones de la 

calidad de las actividades realizadas. Por lo tanto, es una tarea importante y de un complejo 

análisis tener en consideración las características propias de los individuos con el fin de 

contratar personas competentes para hacer a las empresas más eficientes.  

El clima organizacional es considerado como el medio ambiente humano y físico, en 

el que se desarrolla el trabajo cotidiano y que influye en la satisfacción y por lo tanto en la 

productividad; está relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos 

de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, la interacción con la empresa, 

con las máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.  

Generalmente las encuestas apuntan a aspectos relacionados con los colaboradores, 

como individuos pensantes y actuantes y a los resultados esperados por la empresa de una u 

otra manera, relacionados con las actuaciones de los trabajadores.  
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La clave para incrementar el rendimiento y obtener resultados exitosos se basa en la 

evaluación y acciones de mejora del clima laboral. Un  factor variable  y de fácil transmisión 

que afecta el clima laboral es la percepción que tienen las personas de las condiciones de su 

entorno, pudiendo ser individual y/o subjetiva; Los datos objetivos de la realidad son 

elementos que influyen en la percepción de cada individuo, siendo los más relevantes, las 

condiciones de empleo, condiciones ambientales, condiciones temporales, emocionales, 

procesos de trabajo, relaciones interpersonales, estructura organizativa, esquema de 

liderazgo, cultura de empresa, misión de empresa, equipamiento, reconocimientos, 

compensaciones salariales y criterios de equidad entre otros.  

Mediante un diagnóstico del clima organizacional se refleja la percepción de los 

individuos respecto a las dimensiones, siendo esta información fundamental al momento de 

valorar los instrumentos de gestión que están siendo utilizados y poder diseñar aquellos que 

se consideren idóneos para la resolución de posibles conflictos y la consecuencia de los 

objetivos de la organización. (Rodas, 2011) 

Según (Cristancho, 2015) para construir un clima laboral positivo es tarea de todos los 

integrantes de la compañía, para lograr un buen clima se debe tener en cuenta que las 

siguientes condiciones físicas que son: iluminación, ventilación, distribución del espacio, 

además las interpersonales tales como: liderazgo, confianza, respeto, etc y voluntad por parte 

de los trabajadores, es decir, la organización y sus colaboradores deben aceptarlo para ellos. 

Existen  muchas organizaciones que consideran que mejorar el clima laboral requiere 

una alta inversión y por esa razón dejan el asunto de lado. Esto es un error, puesto que las 

consecuencias de un mal ambiente laboral terminan siendo mucho más costosas que el gasto 

que requiere optimizarlo. 

El talento humano es el capital más importante de cualquier organización, es la pieza 

fundamental para implementar la estrategia de negocio y alcanzar las metas propuestas por la 
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dirección de la compañía. Para que un colaborador alcance todo su potencial productivo, debe 

contar con las condiciones adecuadas para desempeñarse. No basta con tener un gran 

entrenamiento y las herramientas de trabajo disponibles, es clave que se sienta motivado, 

satisfecho y feliz con su trabajo, con su entorno, con sus compañeros y con sus jefes.   

Como afirma  (Robbins, 2013)“La Satisfacción en el trabajo se refiere a la actitud 

general de un individuo hacia su puesto. Una persona con alto nivel de satisfacción en el 

puesto, tiene actitudes positivas hacia el mismo; una  persona que está insatisfecha con su 

puesto tiene actitudes negativas hacia él”. La satisfacción laboral se refiere a la forma en que 

el empleado se siente con su puesto de trabajo, mientras más satisfechos, son más 

productivos. 

 

1.2.2 Productividad laboral  

En  la productividad convergen los conocimientos técnicos, los intereses humanos, la 

tecnología, la gestión y el medio ambiente social y empresarial. Para la mayoría de las 

organizaciones, instituciones o empresas, el punto clave en las mismas es la productividad. El 

capital humano es clave para mantener este ítem en perspectiva ascendente. Por lo que 

existen muchas definiciones sobre productividad, se acepta que es la producción promedio de 

un obrero en un período de tiempo determinado. Estas mediciones pueden ser en montos de 

los bienes y servicios producidos en determinada institución. (Prokopenko, 1989) 

 

1.2.3 Productividad laboral basada en la producción bruta 

La  productividad del trabajo refleja solo parcialmente la productividad del trabajo en 

términos de las capacidades personales de los trabajadores o la intensidad de sus esfuerzos. 

Cuando la medida de la productividad del trabajo es basada en el producto bruto por unidad 

de insumo de trabajo, su crecimiento también va a depender y será afectado positiva o 
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negativamente, de acuerdo a la variación de los insumos intermedios con respecto al trabajo. 

Esta medida de productividad tendría la limitante de ser una medida parcial y afectada por 

condiciones externas, puesto que refleja la influencia en su conjunto de serie de factores que 

afectan la productividad laboral. La ventaja de esta medida es que es fácil de calcular y leer 

los resultados, debido a que requiere solo el índice de precios de cada unidad de producto. 

(OECD, 2001) 

 

1.2.4 Productividad laboral basada en el valor agregado 

Esta medida de productividad a diferencia de la anterior mencionada, es menos 

dependiente sobre algún cambio, es decir es menos sensible a un proceso de sustitución de 

materiales, servicios y/o trabajo. Esta medida tiene como propósito posibilitar el análisis de 

vínculos o relaciones micro-macro, tales como la contribución de la industria a la 

productividad laboral del conjunto de la economía y al crecimiento económico. La 

productividad laboral basada en el valor agregado forma una relación directa con los 

estándares de vida y el ingreso per cápita. (INE) 

 

 

Figura 2 Productividad basada en valor agregado 
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1.2.5 Productividad laboral Basada en el Número de Ocupados 

Las mediciones del insumo trabajo basadas en cantidad de personas empleadas, hace 

que sea una variable con mejor y más información, es una herramienta preferida por las 

empresas, pese a que oculta los cambios en las horas laborales promedio por ocupado, 

causados por la evolución del trabajo a tiempo parcial, las horas extras u otros cambios en la 

intensidad laboral de la fuerza de trabajo utilizada en la producción. (INE) 

 

1.2.6  Productividad laboral Basada en Horas Hombre Trabajadas 

Internacionalmente, se realiza el análisis de la productividad laboral en términos de 

volumen de producción por horas de trabajo, con el fin de incluir el impacto de los cambios 

de la intensidad laboral (horas por puesto de trabajo) en el factor trabajo, así se incluiría no 

solo durante el horario normal sino también las horas extras, evitando los posibles sesgos 

asociados a la medición de la productividad laboral en términos de puestos u ocupados. Esta 

herramienta permite reflejar el alto grado de flexibilidad laboral existente a nivel mundial. 

(INE) 

 

1.2.7 Productividad laboral basada en indicadores  

Las variables que ayudan a identificar un defecto o imperfección cuando haya sido 

elaborado un producto o servicio, y este se verá reflejado en la eficiencia del uso de los 

recursos generales y de los recursos humanos utilizados los cuales puede en ser cuantitativos 

o cualitativos (WorkMeter). 

 Indicadores Cuantitativos: Se verán reflejados en la cantidad tiempo, y la 

mayoría lo utilizan en empresas para medir la productividad. Siempre se basa en 

un cociente entre cantidad y tiempo empleado. 



   

14 

 

 

 Indicadores Cualitativos: Estos se basan en medir la calidad de producto o 

servicio que se brinda y son utilizados para medirla eficiencia de la productividad. 

 

1.3 Relación clima laboral y productividad 

El  clima laboral de una organización influye directamente en la productividad y 

satisfacción de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dinámico y 

responsable es la llave para que la productividad global e individual aumente, se incremente 

la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos. (Cristancho, 2015) 

 

Figura 3 Productividad laboral 

 

La actitud del obrero hacia su labor encomendada, va a determinar la satisfacción en 

el trabajo. El clima laboral estará de acuerdo a lo que pase con cada obrero de forma unitaria 

y colectiva, y a su vez, su interacción con el entorno en el que se desarrolla, con esto se puede 

establecer el clima laboral. 

Para (WEINERT, 1985), indica “que tiene relación con el desarrollo de teorías de las 

organizaciones, propone los siguientes”: 

 Posible relación directa entre la productividad y la satisfacción del trabajo. 

 Posibilidad y demostración de la relación negativa entre la satisfacción y las 

pérdidas horarias. 

 Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. 
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 Importancia de la sensibilidad gerencial de la organización en relación con la 

importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores. 

 Importancia crucial del sentido de la información sobre las ideas, hechos y 

objetivos de los colaboradores en relación con el trabajo del personal y la actitud 

de los mandos superiores con Ellos. 

 Percepción de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de vida del 

colaborador.  

La satisfacción en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfacción en la vida 

cotidiana. 

La retribución o compensación juega un papel importante, la misma no 

necesariamente debe ser económica, también podría comprender lo siguiente: 

 Compensatorios a necesidades del trabajo, por ejemplo: cafetería, transporte, agua, 

servicio de hotelería con baños adecuados. 

 Promociones o reconocimientos. 

 Refuerzos positivos – elogios gerenciales. 

 Incentivos. 

Para (Chiavenato, 2011) “el clima organizacional está íntimamente relacionado con la 

motivación de los miembros de la organización. Cuando la motivación entre los participantes 

es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de 

satisfacción, ánimo, interés y colaboración entre los participantes”. 

En un clima laboral negativo, los colaboradores ven minimizadas sus posibilidades de 

crecimiento o desarrollo, tanto personal y profesional. Esto sumado al factor personalidad, 

puesto que existen personas que afrontan problemas con diferente actitud que otras, define 

que existen personas laboralmente insatisfechas. 
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El clima laboral es una especie de ambiente en el cual coinciden elementos y 

determinantes, los cuales van a señalar el estado de la empresa y su entorno, entre los 

principales determinantes tenemos: 

 Estructura de la organización y sus características: comprende el espacio 

físico, los equipos, factores de riesgo, tamaño de la organización, etc. 

 Personal: compañerismo, manejo de conflictos, liderazgos, actitudes,  

motivaciones, expectativas, etc. 

 Comportamiento organizacional: medición de productividad, manejo del 

ausentismo, satisfacción laboral, entre otros.  

Por lo antes dicho se podría resumir que el clima laboral es la interacción entre las 

personas que laboran y la calidad del trato que brinda la empresa. El clima laboral, 

prácticamente definirá la cultura organizacional. La cultura organizacional encierra 

conductas, valores, creencias y pertinencia de los miembros de la institución. Entre sus 

elementos tenemos: 

 Identificación del sujeto con la institución. 

 Sentido de grupo. 

 Toma de decisiones. 

 Coordinación de actividades. 

 Brecha entre mandos. 

 Autocontrol. 

 Manejo de conflictos. 

 Tema de recompensas. 

 Seguimiento de objetivos, consecución. 

 Dirección de la organización – Liderazgos. 
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El  Liderazgo es un fenómeno Universal  en el cual nos da la libertad de expresar  el 

temor de equivocarnos. A la mitad del siglo pasado, se dio un creciente interés por analizar el 

tema como objetivo, reflexiones teóricas de investigaciones empíricas, incluso ha sido causa 

de prescripción de normativas para uso en grandes empresas y así poder controlar y 

organizarlas (IBAÑEZ, 2004). 

Para este factor llamado liderazgo, se necesita el deseo de superación personal y 

laboral con una visión futura de ser innovadores y tener libertad y capacidad de tomar 

decisiones con responsabilidad de ética y capacidad de integridad de hechos y circunstancias. 

Un líder tiene un talento de organización y sus respuestas son afirmativas porque conservan 

un principio activo con habilidades que son imprescindibles para el éxito de la organización y 

su visión hacia el futuro. Es decir, que el liderazgo es el conjunto de habilidades directivas 

que tiene un individuo para influir en las demás personas para realizar un trabajo. 

 

1.3.1 Método NPT 394 

 (HIGIENE), indica que son guías de buenas prácticas. Sus indicaciones no son 

obligatorias salvo que estén recogidas en una disposición normativa vigente. A efectos de 

valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP es conveniente tener en 

cuenta su fecha de edición. 

Los pasos para la aplicación de la NTP 394 son los siguientes 

 Subescala de factores intrínsecos: aborda aspectos como el reconocimiento 

obtenido por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos relativos al 

contenido de la tarea, etc. Esta escala está formada por siete ítems (números 2, 4, 

6, 8, 10, 12 y 14).  

 Subescala de factores extrínsecos: indaga sobre la satisfacción del trabajador con 

aspectos relativos a la organización del trabajo como el horario, la remuneración, 
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las condiciones físicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho ítems 

(números 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15). 

 Se determinar lo niveles de puntuación: Muy insatisfecho, Insatisfecho, 

Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Moderadamente satisfecho, 

Satisfecho, Muy satisfecho. La escala permite tener los niveles de satisfacción 

 Satisfacción general.  

 Satisfacción extrínseca.  

 Satisfacción intrínseca  

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuación total se obtiene de la suma de los 

posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince ítems, asignando un valor de 1 a 

Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La 

puntuación total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuación 

refleja una mayor satisfacción general. Siempre que sea posible es recomendable el uso 

separado de las subescalas de satisfacción intrínseca y extrínseca. Su corrección es idéntica a 

la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 

(satisfacción intrínseca) y 8 y 56 (satisfacción extrínseca) (HIGIENE). 

 

1.4 Referentes empíricos 

A continuación, se presentan una serie de investigaciones que se han realizado en 

empresas, sobre el clima organizacional con el fin de evidenciar estudios.  

El estudio realizado en la Corporación Nacional de Telecomunicaciones CNT E.P. 

Cañar, debido a la fusión de las empresas Pacifictel S.A y Andinatel S.A., evidenciaron la 

presencia de un inadecuado clima organizacional, debido a la implementación de la nueva 

estructura de la empresa, manifestándose en unas deficientes relaciones interpersonales y una 

falta de comunicación, motivación y compromiso con las actividades propias de la 
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Institución, creando un malestar laboral y con ello afectando directamente al desarrollo de la 

organización. En cuanto a la satisfacción de los clientes de acuerdo a los resultados obtenidos 

se evidenció que el clima organizacional en el cual se desenvuelve la empresa, está 

influyendo notablemente, de acuerdo a los porcentajes la atención no es óptima y oportuna y 

no satisface las necesidades y expectativas de los clientes. Aplicaron la matriz de Holmes en 

donde se priorizó los factores del clima organizacional de la Corporación Nacional de 

Telecomunicaciones CNT E.P. Cañar; como se puede observar el factor de mayor relevancia 

son los Recursos Humanos con un 39%, seguido por la motivación con un 28%, la 

comunicación en un 22%, y con similar porcentaje tanto la apertura a cambios tecnológicos 

como la toma de decisiones con un 11%. En conclusión, diagnosticaron los puntos en los que 

más se debería trabajar en la empresa son la capacitación, los incentivos remunerativos y no 

remunerativos y la motivación para el personal, pues se debe tener en cuenta que cuando el 

individuo logra satisfacción tiene a desarrollar las conductas apropiadas para el desempeño 

eficiente de su labor y a persistir en ellas, pero si se siente frustrado se comportará en forma 

inadecuada pudiendo llegar hasta el abandono del equipo (Rodas, 2011). 

El estudio realizado sobre clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL) utilizaron la 

investigación de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo, la población fue de 

82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, utilizaron la técnica de muestreo 

probabilística donde todas las unidades de población tuvieron la misma probabilidad de ser 

seleccionados. Aplicaron el cuestionario para la recolección de la información, el cual constó 

de 36 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Después de que realizaron, analizaron y 

procesaron la investigación, se ha podido visualizar que el clima organizacional determina el 

comportamiento de los trabajadores en una organización; comportamiento éste que ocasiona 

la productividad de la institución a través de un desempeño laboral eficiente y eficaz. De 
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acuerdo con los resultados obtenidos destacaron que el personal está parcialmente motivado 

ya que a pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento de su buena labor, el 

pago otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no cumple con las expectativas de los 

mismos, con esto se considera que el aspecto económico sigue siendo importante para 

incrementar e impulsar la motivación del personal de la organización. Las promociones, 

ascensos, no se consideran justas pero el ambiente de trabajo que encuentran los trabajadores 

es bueno y no perciben mucho estrés en el desarrollo de sus labores. (Quintero, 2008) 

El estudio de Satisfacción laboral y su influencia en la productividad realizado en la 

Delegación de Recursos Humanos del Organismo Judicial utilizaron el procedimiento 

estadístico de la significación y fiabilidad de la correlación, los encuestados manifestaron 

tener un nivel de satisfacción laboral alto (de 67 a 100 puntos) y esto se debe a que son 

reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones interpersonales, las condiciones del 

trabajo son favorables, las políticas de la empresa van acordes a cada trabajador y el 

Organismo Judicial es un buen patrono. Los resultados en las encuestas de productividad la 

mayoría de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere decir que los 

objetivos que se plantean en la Delegación de Recursos Humanos se logran por el buen 

trabajo que se realiza a diario. Según la evaluación que realizaron los jefes inmediatos los 

empleados de la Delegación son productivos y se sienten satisfechos, debido a que el entorno 

de su trabajo es agradable y el Organismo Judicial les brinda el material y la infraestructura 

adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, así mismo les da los beneficios 

(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios 

extras por ser empleados de una institución del estado. (Silvia, 2012) 
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Capítulo 2 
 

MARCO METODOLÓGICO 

 

2  

2.1 Metodología 

El presente estudio es de tipo longitudinal, cuali-cuantitativo, descriptivo y analítico, 

esta metodología ayudará a validar e interpretar la información de la investigación. Los datos 

serán recopilados aplicando encuestas direccionadas a todos los clientes internos de la 

organización, luego procesados con la herramienta de software Excel 2010, cuyos resultados 

demostrados gráficamente serán analizados para determinar el nivel de satisfacción laboral 

(NTP-SPN) en los procesos de producción. 

Como herramienta técnica, se utilizará lo indicado en la norma NTP 394: Satisfacción 

laboral: escala general de satisfacción (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales) – 

ESPAÑA. 

 

2.2 Métodos 

El método teórico a utilizar es el descriptivo y analítico. El método descriptivo ocupa 

la descripción de datos y características de una población; los datos pueden ser objetivos, 

precisos y sistemáticos que pueden usarse en cálculos estadísticos. El método analítico se 

aplicará para revisar y examinar los diferentes factores por separado, para determinar la 

relación entre las variables. La investigación está enfocada básicamente en las dos variables: 

clima organizacional y productividad, estos datos han sido recopilados dentro del área 

Administrativa de la Empresa Pública Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. 

Central Gonzalo, y serán analizados mediante cálculos estadísticos y matemáticos.   
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El método empírico a utilizar es el hipotético – deductivo, debido a que el punto de 

partida de este estudio es el descubrimiento de un problema, luego se creará una hipótesis, se 

deducirá las consecuencias, se contrarresta las ideas y se afirma o se niega con hechos dicha 

hipótesis. 

 

2.3 Premisas o Hipótesis 

Si se analiza el clima laboral se podrá determinar los factores que inciden en la 

productividad. 

 

2.4 Variables 

Variable dependiente: Satisfacción Laboral  

Variable independiente: Productividad Laboral 

 

2.5 Universo y muestra 

El universo del estudio está compuesto por 132 servidores del área Administrativa de 

la Empresa Pública Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. de la Central Gonzalo 

Zevallos, debido a que en la presente investigación se trabajará con toda la población, no 

existe muestra, siendo este análisis fiable para el resultado que arrojen las encuestas, y 

dándole toda la importancia a la formulación del problema que se encuentra en el área 

Administrativa. 

 Tabla 1   
Descripción de la muestra 

   

  Numero
% 

Porcentaje Edad 
Femenino 61 46% 24-62 
Masculino 71 54% 24-67 
 TOTAL 132 100%   
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2.6 Operacionalización de variables 

Tabla 2   

Matriz de Operacionalización 

Problema Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Instrument
o 

¿Cómo 

incide el 

inadecuado 

Clima 

Organizacion

al en la 

Productivida

d de la 

Empresa de 

los 

colaboradore

s del área 

Administrati

va de la 

Empresa 

Publica 

Corporación 

Eléctrica del 

Ecuador 

Si se 

analiza el 

clima 

laboral se 

podrá 

determinar 

los factores 

que inciden 

en la 

productivid

ad 

Variable 

independien

te 

Clima 

Laboral 

Liderazgo 

Relaciones 

Interpersonales 

Autonomía 

Recurso Humano 

Retroalimentación del 

puesto mismo 

Variedad de 

actividades 

ejecutar un 

trabajo.        

Responsabilid

ad con las 

tareas para los 

colaboradores.   

Libertad para 

programar las 

tareas 

encomendadas   

Obtención de 

la información 

clara y directa 

acerca de la 

efectividad de 

su actuación 

en el trabajo. 

Encuestas 

NTP 394 

Variable 

dependiente 

Productivida

d Laboral 

Cumplimie

nto de 

objetivos 

Cumplimiento 

del Plan 

Operativo 

Anual 

Informe 

GPR 

trimestral 
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CELEC 

E.P.? 

 

Tabla 3  

Factores para medir la satisfacción laboral 

 

Nota: Escala de encuesta aplicada Fuente: NTP 394: Satisfacción laboral: escala general de satisfacción (Ministerio de Trabajo y Asuntos 

Sociales) - ESPAÑA 

 

2.7 Gestión de datos 

INDICADORES 

INDICES DE MEDICION 

(1) Muy 
insatisfec

ho 

(2) 
Insatis
fecho 

(3) 
Modera
damente 
Insatisfe

cho 

(4) Ni 
satisfecho 

ni 
insatisfec

ho 

(5) 
Moderadame
nte Satisfecho 

(6) 
Satisfec

ho 

(7) Muy 
Satisfecho 

Condiciones físicas del 
trabajo               
Libertad para elegir tu propio 
método de trabajo               
Tus compañeros de trabajo               
Reconocimiento que obtienes 
por el trabajo bien hecho               
Tu superior inmediato               
Responsabilidad que se te ha 
asignado               
Tu salario               

La posibilidad de utilizar tus 
capacidades               
Relación entre dirección y 
trabajadores en tu empresa               
Tus posibilidades de 
promoción o ascenso                
El modo en que tu empresa 
está gestionada               

La atención que se presta a 
las sugerencias que haces               
Tu horario de trabajo               
La variedad de tareas que 
realizas en tu trabajo       
Tu estabilidad en el empleo                                   
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Para la medición del clima organizacional, los datos fueron recolectados por medio de 

una encuesta de acuerdo a la Escala de Satisfacción Laboral de la norma NTP 394 (Ministerio 

de Trabajo y Asuntos Sociales de España), permitiendo establecer el nivel de satisfacción de 

su puesto de trabajo del personal del área Administrativa de la Corporación Eléctrica del 

Ecuador CELEC EP Central Gonzalo Zevallos, y a su vez ésta tiene Subescalas de factores 

intrínsecos y factores extrínsecos. La aplicación de esta escala es mediante la asignación de 

pesos numéricos a variables cualitativas.  

La puntuación total se obtiene de la suma de los 15 ítems de cada uno de los 

encuestados, asignando un valor de 1 a Muy Insatisfecho hasta asignar un valor de 7 a Muy 

Satisfecho. La puntuación total de la escala oscila desde 15 a 82 No Satisfechos hasta 83 a 

105 Satisfechos. Estas puntuaciones de acuerdo al rango antes mencionado, se valoraron 

como 1 Satisfechos y 0 No Satisfechos, para crear una mejor visualización y análisis de los 

datos. 

Tabla 4  

Escala de medición de encuesta 

FRECUENCIA VALORACION 

Muy insatisfecho 1 

 Insatisfecho 2 

Moderadamente insatisfecho 3 

Ni satisfecho ni insatisfecho 4 

Moderadamente satisfecho 5

 Satisfecho 6 

 Muy satisfecho 7 

 

Para la medición de la Productividad, los datos fueron recolectados mediante el GPR 

realizado al área Administrativa de la Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC EP Central 

Gonzalo Zevallos en el mes de Junio de 2016, los resultados son entregados al área de 

Programación y Seguimiento y Calidad, de acuerdo a los indicadores los jefes de cada área 
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evaluaron a su personal según sus metas vs resultados, ya sea que incremente, se mantenga o 

disminuya el resultado a lo esperado. 

 

 

 

2.8 Criterios éticos de la investigación 

La información teórica que se explaya en esta investigación, han sido recolectadas de 

manera libre y voluntaria, de libros o páginas web con acceso abierto al público en general. 

Para la obtención de los datos, se solicitó previamente la autorización de la máxima 

autoridad de la institución, siendo en este caso el Subgerente Administrativo de la Central. En 

cuanto a la información recolectada y analizada como el GPR fue descargado mediante un 

enlace electrónico, el cual es una información pública en donde cualquier ciudadano puede 

acceder para verificar el cumplimiento de las instituciones públicas. Así mismo, las encuestas 

fueron realizadas voluntariamente por los empleados de la Corporación Eléctrica del Ecuador 

CELEC EP Central Gonzalo Zevallos, ya que tiene fines académicos. 

Se cumplieron los principios de respeto y optimización de beneficios, de manera ética 

y responsable, siendo la base de la investigación. 
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Capítulo 3 
 

RESULTADOS 

 

 

3  

3.1 Antecedentes de la unidad de análisis o población 

La Empresa Pública de la Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC EP Central 

Gonzalo Zevallos, realiza anualmente encuestas de Clima Laboral, pero los resultados que 

arrojan estas encuestas son muy generales, no se analiza los factores individuales y no se 

aplica ninguna solución al problema. Se  detectó que los servidores del área Administrativa 

no están satisfechos con el clima organizacional, la cual repercute en  sus labores diarias, se 

ha visto la necesidad de realizar un análisis, con el fin de determinar los factores  en la cultura 

organizacional y los valores corporativos que llevan a un alto desempeño, y que estimulen a 

los individuos. El clima laboral,  influye en el comportamiento de éstos, es decir los aspectos 

internos de la organización conducirán a despertar diferentes clases de motivación. 

Una vez observada la mala aplicación de encuestas de satisfacción laboral y el  

descontento  del personal del área Administrativa, se decidió realizar un estudio más 

enfocado a determinar los factores que afectan   clima organizacional de la empresa. 

 

3.2  Medición de la productividad 

Para la medición de la variable de productividad de la investigación, se utilizó la 

herramienta de GPR (Gobierno por Resultados), la cual permite verificar el cumplimiento de 

los objetivos y resultados de las instituciones públicas. Los indicadores establecidos se miden 

en relación al cumplimiento del Plan Operativo Anula (POA). 
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Tabla 5  

GPR de la Empresa Pública Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC EP. 

AREA INDICADORES Meta Result 
SUBGERENCIA 
JURIDICA Porcentaje de cumplimiento POA Jurídico 52,50% 25.0%

COMUNICACIÓN Porcentaje de cumplimiento POA 12,80% 21.7%
SERVICIOS 
GENERALES Porcentaje de cumplimiento POA Servicios Generales 55,10% 51.0% 
GESTION 
ORGANIZACIÓN Porcentaje de ejecución del POA 46,30% 33.5% 

SUBGERENCIA 
FINANCIERA Porcentaje de ejecución del POA Financiero 74,80% 70.0% 

ADQUISICIONES Porcentaje de ejecución del POA Adquisiciones 56,20% 28.4% 

TALENTO HUMANO Porcentaje de ejecución del POA Talento Humano 73,20% 65.0% 
INVENTARIOS Y 
BODEGAS Porcentaje de ejecución del POA Inventarios y Bodegas 50,00% 50.0% 

  Porcentaje de ejecución del POA ELG 51.2% 40.4 
Nota: Indicadores de GRP 1 trimestre Fuente: Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. 

 
3.3 Diagnóstico o estudio de campo:  

Se realizó las encuestas de satisfacción laboral a un total de 132 servidores del área 

Administrativa de la Empresa Publica Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P., de las 

cuales el 54% son del género Masculino y el 46% son del género femenino, como se puede 

mostrar en el Figura 4, en un rango de edad desde los 24 años hasta los 67 años. 
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Figura 4 Número de encuestas realizadas 

 

 La evaluación realizada refleja que el 54% no se encuentra satisfecho con el clima 

laboral, mientras que el  46 % si se encuentra satisfecho con el clima laboral. 

Tabla 6  

Nivel de satisfacción laboral 

Escala de satisfacción 
laboral 

SUMATORIA
PORCENTAJE

NO SATISFECHOS 15-82 71 53.79% 

SATISFECHOS 83-105 61 46.21% 

Total 132 100% 

 

Como se puede observar en la tabla 7, el resultado de las encuestas indica que el 51% 

del personal se encuentra insatisfecho en cuanto a los Factores Intrínsecos, estos factores 

indagan sobre la satisfacción personal del trabajador, es decir que el personal no está 

satisfecho con los aspectos relativos a su crecimiento y desarrollo profesional que la empresa 

les ofrece. 

Tabla 7 
 Nivel de Satisfacción Factores Intrínsecos 

 

46%

54%

NÚMERO DE ENCUESTAS 
REALIZADAS

Femenino

Masculino
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Subescala de factores 
intrínsecos 

SUMATORIA
PORCENTAJE

NO SATISFECHOS 68 51.52% 

SATISFECHOS 64 48.48% 

Total 132 100% 

 

Como se aprecia en la tabla 8, el resultado de las encuestas indica que el 54% del 

personal se encuentra satisfecho en cuanto a los Factores Extrínsecos, estos factores indagan 

sobre la satisfacción del trabajador con aspectos relativos a la organización del trabajo. 

 
 

 

Tabla 8  

Nivel de satisfacción factores extrínsecos 

 
Subescala de factores 
extrínsecos: 

SUMATORIA
PORCENTAJE

NO SATISFECHOS 60 45.45% 

SATISFECHOS 72 54.55% 

Total 132 100% 

 

 
En La Tabla  9 se detalla el resultado por cada una de las preguntas que fueron 

analizadas de acuerdo a la Satisfacción laboral.  

 

Tabla 9  

Nivel de Satisfacción Laboral por Preguntas 

 

PREGUNTAS SATISFECHOS 
NO 
SATISFECHOS  

Condiciones físicas del trabajo 30% 70% 
Libertad para elegir tu propio método de 
trabajo 29% 71% 
Tus compañeros de trabajo 36% 64% 
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Reconocimiento que obtienes por el trabajo 
bien hecho 36% 64% 
Tu superior inmediato 42% 58% 
Responsabilidad que se te ha asignado 45% 55% 
Tu salario 40% 59% 
La posibilidad de utilizar tus capacidades 47% 53% 
Relación entre dirección y trabajadores en tu 
empresa 58% 42% 
Tus posibilidades de promoción o ascenso  48% 52% 
El modo en que tu empresa está gestionada 56% 44% 
La atención que se presta a las sugerencias que 
haces 55% 45% 
Tu horario de trabajo 83% 17% 
La variedad de tareas que realizas en tu trabajo 67% 33% 
Tu estabilidad en el empleo 92% 8% 

 

El factor con mayor insatisfacción laboral es la libertad para elegir su propio método 

de trabajo con un 71%, mientras que el factor con mayor satisfacción laboral es el de su 

estabilidad en el empleo con un 92%. 

Para el análisis de la productividad de la institución, se utilizó el GPR como 

herramienta, dando como resultado que en la mayoría de las áreas y/o departamentos no 

cumplieron con las metas propuestas al inicio de cada año en la ejecución de sus tareas. 
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Figura 5 GPR de la Empresa Pública de Corporación Eléctrica del Ecuador EP 

 

De acuerdo a los resultados del GPR solo el 40.4% del personal cumplió con los 

objetivos propuestos. 
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Capítulo 4 
 

DISCUSIÓN 

 

 

4  

4.1 Contrastación empírica  

(Chang Vega, Martin Rodrigo, & Nuñez, 2010), indican que según teoría Beer (1964) 

destaca que la satisfacción laboral es “una actitud de los trabajadores hacia aspectos 

concretos del trabajo tales como la compañía, el trabajo mismo, los compañeros, y otros 

objetos psicológicos del contexto de trabajo”. Es por ello que la presente investigación se 

planteó analizar el clima organizacional y la productividad laboral en base a un test de 

satisfacción laboral y sus diferentes factores. A continuación se analizan algunos factores de 

satisfacción laboral de acuerdo a los resultados de las encuestas 

El factor de condiciones físicas de trabajo, según los resultados, el personal se 

encuentra insatisfecho, situación que se ve reflejada en la baja productividad, ya que no 

cuentan  con todas las facilidades para la realización y el buen funcionamiento de su puesto 

de trabajo. 

En cuanto al factor de su superior inmediato y sus compañeros de trabajo, según 

los resultados, no existen buenas relaciones interpersonales en la organización, situación que 

se reflejaría en la comunicación y relaciones entre empleados y superiores; por lo tanto incide 

en la calidad y confianza del trabajo efectuado.  

En cuanto al factor de salario, existe una insatisfacción, pero debido a que la empresa 

pertenece al sector público, los salarios no pueden ser modificados ya que en la actualidad las 

empresas públicas del país  se encuentran en un estado de austeridad de reducción de gastos 

Públicos. Ver  (Apéndice E) 
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El factor de reconocimiento por el trabajo bien hecho, es una de las mayores 

incidencias en la baja productividad de la institución, debido a que pertenece al sector público 

no se ofrece reconocimientos económicos, pero como se lo detalló en los capítulos anteriores 

el reconocimiento puede ser mediante elogios o algún tipo de compensaciones no monetarias. 

Uno de los factores que influyen directamente en la productividad laboral es el de 

libertad para elegir tu propio método de trabajo y de acuerdo a los resultados, este es el 

factor en donde más disconformidad existe, incurriendo en que las metas alcanzadas sean 

bajas y no alcancen los objetivos propuestos. 

Por último, de acuerdo a los resultados obtenidos, se destaca que el personal se 

encuentra inconforme con el crecimiento profesional que la institución les ofrece, incidiendo 

en su productividad laboral debido a que no cuentan con el apoyo ni la confianza en la toma 

de sus decisiones y en la responsabilidad asignada en su puesto de trabajo. 

 

4.2 Cumplimiento de Indicadores 

Según el informe trimestral de los indicadores de productividad  GPR de la empresa 

Pública CELEC E.P.  se ve reflejado que el área administrativa ( Talento Humano, Jurídica, 

Financiera, Gestión Organizacional, Comunicación, Inventarios y Bienes, Adquisiciones, 

Servicios Generales)  cumplen 40,4%  de la meta trimestral del 2016; el área de Gestión 

Organizacional se ha visto afectada con los factores del clima organizacional ya que los 

trabajadores sienten que no existe  de trabajo en equipo, reconocimiento para realizar sus 

actividades mensuales, y el que existe diferencia entre compañeros se vio afectada  en el  no 

cumplimiento de la meta trimestral del área. 

 

4.3  Limitaciones 

Las limitaciones que se presentaron en esta investigación fueron las siguientes: 
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 La demora en la entrega de las encuestas al investigador, debido a la carga de 

trabajo que cuenta actualmente el personal por los nuevos procesos aplicados a la 

empresa, uno de ellos es las Normas ISO 9001. 

 La actitud reacia de los servidores al realizar dichas encuestas, por motivos a que 

con anterioridad fueron realizadas por el Departamento de Recursos Humanos, 

pero no fueron no tomadas en cuenta para las mejoras del clima laboral.  

 

4.4 Líneas de investigación 

El estudio realizado se basa en modelos organizacionales, por lo tanto, se sugiere 

un análisis de las causas del incumplimiento de los indicadores. 

 

4.5 Aspectos relevantes 

Los puntos de investigación que debería reforzar la institución, de acuerdo 

insatisfacción presentada, son:  

 El trato y los beneficios que reciben los servidores no se consideran justos, 

creando un ambiente inadecuado provocando una ineficiencia en el desarrollo de 

sus actividades laborales. Por lo que no genera autonomía en la toma de decisiones 

al elegir su metodología de trabajo de los empleados, ya que actualmente el 

método de trabajo de la institución siempre debe ser bajo el criterio del superior.  

Las condiciones de trabajo deben ser analizadas con más profundidad para lograr 

solucionar esta insatisfacción y poder observar si es una necesidad de medios tecnológicos, 

de salud, de seguridad, de bonificación, etc. Se debe tomar en cuenta que la naturaleza de un 

individuo requiere ciertas condiciones para ser eficaz en el trabajo. 
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Capítulo 5 
 

PROPUESTA 

 

El objetivo de la propuesta es presentar las estrategias que permita mejorar los 

factores del clima laboral que influyen en la productividad del personal administrativo de la 

Empresa Pública Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. 

 Sentido de Pertenencia: Fomentar el sentido de pertenencia mediante: 

o Revisando las políticas y reglamentos internos de la organización para  

fortalecer la cultura organizacional. 

 Supervisión y Liderazgo: Promover el Liderazgo en la organización: 

o Realizando monitoreo los jefes de cada área, haciendo seguimiento de las 

tareas encomendadas de su personal bajo su responsabilidad. 

 Motivación: Implementar estrategias para mejorar la motivación, realizando: 

o Actividades  de charlas motivacionales para el personal donde se informará las 

metas y objetivos de la empresa y la importancia de asumir los compromisos y 

cumplimiento de las actividades. 

 Reconocimiento: Fortalecer la identificación de los trabajadores mediante: 

o Desarrollar programas de incentivos no remunerados de la empresa para 

promover el desarrollo profesional y personal por su reconocimiento y 

esfuerzo. 

o Realizar reconocimiento de los logros y objetivos de las actividades 

semanales. 

 Comunicación: Alcanzar una adecuada comunicación dentro la organización: 
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o Colocando  un buzón de opiniones para que el trabajador pueda expresarse de 

forma libre y  hacerlo llegar mensualmente a Talento Humano para ser 

analizados. 

o Alcanzar una adecuada comunicación entre compañeros para obtener un 

apropiado clima laboral mediante reuniones mensuales para discutir 

información acerca del trabajo y de las necesidades que tienen en el mismo. 

 Trabajo en Equipo: Conseguir un objetivo común con un alto grado de 

compromiso entre los trabajadores mediante el trabajo en equipo. 

o Reconocer los esfuerzos grupales.  

o Involucrar  programas que ayuden a mejorar la participación e integración 

entre trabajadores. 

o Promover el esfuerzo grupal para superar los resultados a obtener de manera 

individual 

 Ergonomía y Condiciones Ambientales: Identificar  y analizar las condiciones 

en las que los trabajadores desempeñan sus actividades 

o  Investigando  las posibles situaciones que atenten contra el desenvolvimiento 

de las actividades de los trabajadores para se deberá periódicamente los 

puestos de trabajo con la finalidad de mantenerlos en buenas condiciones. 

o Alcanzar una comunicación efectiva  para obtener un mejor clima laboral, 

mediante un diseño  un sistema de información utilizando herramientas 

tecnológicas de última generación para mejorar dichos  canales de 

comunicación entre funcionarios de todos los niveles de la organización.  
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Conclusiones 

Mediante el estudio de investigación que se llevó a cabo al área Administrativa de la 

Corporación Eléctrica del Ecuador CELEC EP  de la Central Gonzalo Zevallos se obtuvieron 

los siguientes resultados:  

 De los resultados obtenidos los factores de los niveles de  satisfacción laboral  que 

inciden en la   productividad existe insatisfacción laboral. 

 La productividad es un factor clave para el incremento de la rentabilidad de la 

empresa, por lo que es importante que vaya ligado con el nivel de vida de los 

trabajadores, ya que una persona es más productiva si se desempeña en 

condiciones laborales óptimas. 

 La productividad de la empresa se encuentra afecta por la inconformidad de los 

empleados con el clima laboral, siendo una evidencia clara la poca motivación 

para realizar su trabajo de manera eficiente. 

 Los factores que inciden en el logro de las metas establecida son la inadecuada 

comunicación y un nivel bajo de trabajo en equipo que genera problemas en la 

relación entre compañeros. 

 Dentro de la empresa existe inconformidad con la seguridad y condiciones 

ambientales, lo que origina malestar en los trabajadores, esto dificulta e el 

desarrollo de las actividades asignadas al no contar con  los equipos ergonómicos  

adecuados para ejecutar su trabajo. 

 Existe un nivel de insatisfacción de los trabajadores los cuales consideran que no 

son reconocidos por su desempeño, que la relación con los Jefes no es la  más 

adecuada., el cual  no favorece los resultados  semestrales  conforme las metas 

estratégicos de cada área.   
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Recomendaciones 

 

De acuerdo a las conclusiones planteadas a continuación se describe las siguientes 

recomendaciones para el personal del área Administrativa de la Empresa Pública Corporación 

Eléctrica del Ecuador CELEC E.P.:   

 Se recomienda evaluar la eficacia del plan de seguridad y salud ocupacional, 

asegurando el bienestar social  mental y físico de los trabajadores para mejorar las 

condiciones de trabajo y lograr  un ambiente laboral seguro y estable. 

 Las Jefaturas, deben fortalecer  las acciones inclinadas a mejorar la satisfacción  

laboral, particularmente en el nivel de supervisión. 

 CELEC E.P. debe establecer políticas para mejora la satisfacción laboral de los 

trabajadores, para conducir de una manera efectiva  

 Se debe programar charlas motivacionales en las que informen a los trabajadores 

sus objetivos y metas dentro de la organización y la importancia de asumir el 

compromiso del cumplimiento de las actividades dentro de la misma. 

 Se recomienda diseñar un plan de incentivos no monetarios dentro de la Empresa 

para promover el desarrollo profesional y personal de los trabajadores por el 

reconocimiento a su esfuerzo. 

 Se recomienda diseñar un modelo de evaluación acorde a la empresa y sus 

trabajadores, realizar evaluaciones a los trabajadores para evaluar los puntos 

débiles que poseen al momento de cumplir con las actividades asignadas y poder 

solucionarlas  a tiempo. 

 Análisis del impacto de decisiones gerenciales y administrativas sobre el talento 

humano. 
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Apéndices 
 
 

Apéndice A: Autorización de Empresa 
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Apéndice B: Organigrama Estructural 
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Apéndice C. NTP 394-Satisfacción laboral: escala general de satisfacción 
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Apéndice D: Indicadores de Gestión 
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Apéndice E: Oficio Nro. SNAP-SNADP-2016-000148-O 
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Apéndice E: Resultados de encuestas aplicadas 
  
 

PUESTO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 SATISFACION SIN SEX

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DE SUBGERENCIA 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 89 42 131

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DEPARTAMENTAL 5 4 5 6 5 4 7 5 6 6 7 7 7 7 7 7 90 42 134
ASISTENTE ADMINISTRATIVA DEPARTAMENTAL 5 - 
CAPACITACION 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 6 6 6 76 36 111

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DEPARTAMENTAL 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 89 42 130

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 4-BODEGA 5 5 6 6 7 6 6 7 7 6 6 7 7 7 7 95 46 139

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5 6 6 6 6 7 5 4 6 6 5 5 5 6 6 7 86 41 125

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5 4 5 6 7 4 7 5 5 4 4 6 6 4 6 7 80 36 120

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5-ARCHIVO 5 6 6 5 6 6 7 7 7 6 6 7 6 6 7 93 45 136

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5-ARCHIVO 4 5 6 5 6 4 4 5 5 5 5 6 6 6 6 78 38 114

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 6 3 4 5 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 93 46 137

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 6 4 5 5 5 4 5 6 6 6 6 6 6 6 6 7 83 40 122

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 35 110

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 7 5 5 5 6 6 6 6 5 5 6 6 5 4 5 6 81 38 119

ASISTENTE DE ADQUISICIONES 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 6 6 6 6 6 79 37 116

ASISTENTE DE PRESUPUESTO 1 6 6 6 6 6 5 6 4 5 6 6 6 6 6 6 86 41 125

ASISTENTE DE TALENTO HUMANO 6 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 6 6 6 65 31 95

ASISTENTE DE TALENTO HUMANO 7 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 6 6 6 6 76 35 112

ASISTENTE DE TESORERIA 6 3 2 3 2 2 1 3 4 4 3 5 4 6 5 6 53 29 74

ASISTENTE DE TESORERIA 7 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 82 39 120

ASISTENTE DE TIC´S 6 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 6 7 76 35 112

ASISTENTE DE TIC´S 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 35 110

ASISTENTE TALENTO HUMANO 5 5 6 6 6 6 6 5 5 5 5 5 6 5 6 82 40 119

ASISTENTE TECNICO DE SERVICIOS GENERALES 4 4 4 4 5 6 3 6 6 6 6 6 6 6 6 78 36 116



   

53 

 

 

PUESTO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 SATISFACION SIN SEX
SUBGERENTE DE GESTIÓN ORGANIZACIONAL 
ENCARGADO 5 5 5 5 5 5 5 4 7 4 4 4 7 4 7 76 40 107

ASESOR DE GERENCIA 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

ASISTENTE ADMINISTRATIVA 4 6 5 5 5 5 5 5 4 6 4 7 4 7 4 7 79 42 110

ASISTENTE ADMINISTRATIVA DEPARTAMENTAL 5 6 5 5 5 5 6 5 4 6 4 7 4 7 4 7 80 42 112

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5 6 5 5 5 5 5 5 4 7 4 7 4 7 4 7 80 43 111

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5  6 5 5 5 5 5 5 4 6 4 7 4 7 4 7 79 42 110

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 6 6 5 5 5 5 5 5 4 6 4 7 4 7 4 7 79 42 110

ASISTENTE ADMINISTRATIVO 7 5 5 5 5 5 5 5 4 7 4 4 4 7 4 7 76 40 107

ASISTENTE TECNICO DE SERVICIOS GENERALES 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 6 6 65 31 95

AUXILIAR 6 6 6 6 5 6 5 4 6 4 7 4 7 4 7 83 43 117

AUXILIAR DE BODEGA 6 5 4 4 5 5 4 5 6 6 5 6 6 6 7 80 37 117

AUXILIAR DE BODEGA 3 4 4 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 80 39 118

CHOFER 7 6 5 6 6 7 6 6 7 6 7 7 6 7 5 94 42 139

CHOFER  5 5 7 1 7 6 5 4 6 5 5 6 6 6 7 81 43 114

CHOFER - MENSAJERO 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 2 5 7 72 32 107

CHOFER - MENSAJERO 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 6 6 6 71 34 104

CHOFER - MENSAJERO 3 4 5 4 5 4 5 6 6 5 4 6 6 6 7 76 38 111

CHOFER - MENSAJERO 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 6 6 6 71 33 105

CHOFER - MENSAJERO 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 6 72 34 106

CHOFER - MENSAJERO 4 5 4 5 6 5 6 5 6 5 6 5 5 6 7 80 40 116

CONSERJE ADMINISTRATIVO 5 5 5 5 5 5 6 6 6 5 5 6 6 6 7 83 40 121

CONSERJE ADMINISTRATIVO 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 89 42 131

CONSERJE ADMINISTRATIVO 6 6 6 5 6 6 6 6 7 7 7 6 6 7 7 94 45 137

CONSERJE ADMINISTRATIVO 5 6 6 6 5 5 6 6 5 6 6 7 6 6 7 88 41 130

CONSERJE ADMINISTRATIVO 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

CONSERJE ADMINISTRATIVO 4 5 4 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 83 39 123
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PUESTO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 SATISFACION SIN SEX

CONSERJE ADMINISTRATIVO 4 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 86 42 126

CONSERJE ADMINISTRATIVO 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

ESPECIALIALISTA DE CONTABILIDAD 1 5 5 5 5 3 3 2 4 3 4 4 5 5 6 6 65 28 97

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVA 1 3 4 3 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 52 23 78

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVA DE GERENCIA 4 3 2 3 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 78 38 114

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO DE COMBUSTIBLE 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 6 6 6 77 36 113

ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO DE GERENCIA 5 5 5 4 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 85 41 124

ESPECIALISTA CONTABLE   6 6 5 7 7 7 6 7 6 6 6 6 7 6 6 94 43 139

ESPECIALISTA CONTABLE   6 6 5 6 6 3 6 6 6 5 6 5 7 5 6 84 42 120

ESPECIALISTA CONTABLE   4 6 4 5 6 7 6 6 7 6 4 6 7 7 7 88 41 131

ESPECIALISTA CONTABLE DE COMBUSTIBLE 6 7 6 6 7 7 5 6 6 6 7 7 6 6 6 94 43 139

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 1 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 1 4 3 3 2 1 2 2 2 3 2 3 3 5 3 6 44 23 61

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 1 4 2 2 2 2 1 1 1 3 2 3 2 6 3 6 40 23 53

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 1 4 3 4 2 2 2 1 3 1 2 3 2 5 5 6 45 22 64

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 35 110

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 2 5 5 6 6 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 96 46 141

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 2 5 4 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 86 42 125

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 2 4 3 4 2 3 3 2 4 4 3 5 3 6 6 6 58 30 82

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 2 4 5 5 6 6 7 7 7 6 6 7 7 7 7 7 94 45 139

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 3 5 5 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 86 41 126

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 1 1 4 2 6 36 20 50

ESPECIALISTA DE ADQUISICIONES 3 3 3 3 2 1 3 2 3 4 3 4 4 6 6 6 53 26 77

ESPECIALISTA DE ARCHIVO 2 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 5 5 5 5 5 56 27 82

ESPECIALISTA DE BODEGA E INVENTARIOS 2 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 86 41 126

ESPECIALISTA DE BODEGA E INVENTARIOS 2 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 86 41 126

ESPECIALISTA DE CALIDAD 1 4 5 5 5 6 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 70 34 102

ESPECIALISTA DE CALIDAD 1 4 4 4 4 5 5 4 6 6 6 6 6 6 6 6 78 37 115
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PUESTO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 SATISFACION SIN SEX

ESPECIALISTA DE CALIDAD 2 4 5 3 4 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 67 29 101

ESPECIALISTA DE CAPACITACION 3 6 6 6 6 6 6 5 6 3 6 2 3 6 4 7 78 35 115

ESPECIALISTA DE COMUNICACIÓN 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

ESPECIALISTA DE CONTABILIDAD 1 3 4 4 5 5 5 5 6 6 5 6 6 6 6 6 78 38 115

ESPECIALISTA DE CONTABILIDAD 1 5 6 5 4 5 6 5 6 6 6 7 6 6 6 6 85 40 125

ESPECIALISTA DE CONTABILIDAD 1  5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

ESPECIALISTA DE CONTABILIDAD 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

ESPECIALISTA DE CONTABILIDAD 3 4 5 6 6 5 6 6 6 6 6 5 6 6 5 6 84 40 124

ESPECIALISTA DE INGENIERÍA CIVIL 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104
ESPECIALISTA DE PROGRAMACION, SEGUIMIENTO Y 
CALIDAD 3 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 5 5 6 6 6 70 33 102
ESPECIALISTA DE PROGRAMACION, SEGUIMIENTO Y 
CALIDAD 3 6 5 4 4 5 6 4 5 5 5 5 5 5 5 5 74 33 109
ESPECIALISTA DE PROGRAMACION, SEGUIMIENTO Y 
CALIDAD 3 6 5 5 5 5 5 3 5 6 6 6 6 6 6 6 81 37 119

ESPECIALISTA DE SEGUROS 7 7 7 7 7 7 7 7 7 6 5 6 7 7 7 101 47 148

ESPECIALISTA DE SERVICIOS GENERALES 5 4 5 6 6 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 95 46 139

ESPECIALISTA DE SERVICIOS GENERALES 4 4 4 5 5 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 80 38 118

ESPECIALISTA DE SUBGERENCIA 5 6 6 6 5 4 5 6 6 4 5 6 6 5 6 81 39 118

ESPECIALISTA DE SUBGERENCIA  5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 89 42 131

ESPECIALISTA DE SUBGERENCIA JURIDICA 6 6 6 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6 7 7 90 41 133

ESPECIALISTA DE TALENTO HUMANO 3 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 85 40 125

ESPECIALISTA DE TESORERÍA 1 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

ESPECIALISTA DE TIC´S  5 5 6 3 7 5 2 5 3 4 5 4 4 5 6 69 33 100

ESPECIALISTA DE TIC´S  2 4 4 4 3 5 5 2 4 3 2 5 3 6 6 6 62 31 89

ESPECIALISTA DE TIC´S  2 6 6 6 6 5 3 4 6 7 7 7 7 7 7 7 91 43 133

ESPECIALISTA DE TIC´S 4 - JEFE DE TIC´S 5 5 5 6 6 6 2 5 5 5 5 5 5 6 6 77 34 115

ESPECIALISTA EN ADQUISICIONES 5 5 6 6 6 6 6 7 7 6 7 7 6 6 7 93 45 136

ESPECIALISTA EN ADQUISICIONES 6 6 6 6 5 6 6 6 6 6 7 7 6 6 7 92 43 135
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PUESTO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 SATISFACION SIN SEX

ESPECIALISTA JURIDICO 1 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 6 6 6 6 6 77 37 112

ESPECIALISTA JURIDICO 2 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

ESPECIALISTA JURIDICO 2 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 105 49 154

ESPECIALISTA JURIDICO 4 5 5 6 6 6 5 4 6 6 6 6 6 6 6 6 85 40 125

ESPECIALISTA TIC´S 2 5 5 6 5 6 6 5 6 6 7 7 7 6 6 7 90 43 132

ESPECIALISTA TIC´S 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 89 43 130

ESPECIALISTA TIC´S 8 6 6 6 6 5 5 3 4 5 6 6 6 6 6 6 82 37 121

GERENTE DE UNIDAD DE NEGOCIO 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

JEFE  DE CONTABILIDAD 2 6 6 6 6 6 6 6 5 6 5 6 6 6 6 84 40 126

JEFE DE ADQUISICIONES 6 6 6 6 5 6 5 4 6 4 7 4 7 4 7 83 43 117

JEFE DE BODEGA E INVENTARIOS 6 6 6 6 7 6 7 4 6 4 7 4 7 4 7 87 47 121

JEFE DE PRESUPUESTO 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 90 42 132

JEFE DE SERVICIOS GENERALES 6 5 5 6 5 5 6 6 6 6 7 7 7 7 7 91 43 133

JEFE DE TALENTO HUMANO 6 5 5 5 5 5 5 4 7 4 7 4 7 4 7 80 43 111

JEFE DE TESORERIA 5 5 5 6 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 86 41 126

JEFE DE TIC´S- ESPECIALISTA DE TIC'S  5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 7 4 7 73 37 104

MISCELÉNEO 3 4 5 5 4 4 5 5 5 6 6 6 7 7 7 79 39 116

MISCELÉNEO 4 5 5 5 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 83 40 122

MISCELÉNEO 4 5 5 5 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 84 41 123

MISCELÉNEO 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 6 6 78 37 115

MISCELÉNEO 4 4 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 84 41 123

MISCELÉNEO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 6 6 6 68 33 99

RECEPCIONISTA 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 66 31 96

SUBGERENTE ADMINISTRATIVO 6 6 6 6 5 6 5 4 6 4 7 4 7 4 7 83 43 117

SUBGERENTE FINANCIERO 6 6 6 6 5 6 5 4 6 4 7 4 7 4 7 83 43 117

SUBGERENTE JURIDICO 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 7 7 7 7 94 44 138

TRABAJADORA SOCIAL 6 6 6 5 6 6 6 7 6 6 5 6 6 6 6 89 41 131

TRABAJADORA SOCIAL 6 6 6 5 6 6 5 5 6 5 6 5 5 6 6 84 40 122


