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ESTRUCTURA DEL TRABAJO DE TITULACION ESPECIAL

Titulo: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE LA

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

Resumen

El presente trabajo es el resultado de un diagnostico del clima laboral y su influencia en la
productividad a los empleados del area Administrativa de la empresa Publica Corporacion
Eléctrica del Ecuador CELEC E.P que se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil. Para
lograr el objetivo del analisis se determind los factores que influyen en el clima
organizacional.
La aplicacion de la metodologia descriptiva y analitica permitio relacionar las teorias
relacionadas con clima organizacion. Se identifico los niveles cumplimiento de los
indicadores establecidos y se aplicod encuestas a los empleados del area Administrativa,
obteniendo como resultado que existe un 53,7% del personal que no se encuentra satisfecho
con el clima organizacion de la empresa. Se puede se puede concluir que en el area
Administrativa de la Empresa Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P existe
problemas en el clima laboral y que estan afectando en la productividad. Se recomienda
estrategias para mejorar el clima laboral y realizar periddicamente mediciones de satisfaccion

laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Productividad, Satisfaccion Laboral, Desempefio,

Empresa Publica.



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.



Introduccion

Corporacion 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, I1I, Central Enrique Garcia y Central Gonzalo Zevallos), la misma que ha

venido desarrollando nuevas politicas para tener un desarrollo eficiente.

Mision y Visién de CELEC E.P.
Mision
Ser la Empresa Publica lider que garantiza la soberania eléctrica e impulsa el

desarrollo del Ecuador (CELEC EP, 2016).

Vision

Generamos bienestar y desarrollo nacional, asegurando la provision de energia
eléctrica a todo el pais, con altos estandares 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 area Administrativa de la Empresa Publica
Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos estan relacionadas
con el clima laboral y productividad, debido a que existen factores que no estan afectando al
entorno y a las relaciones entre departamentos. Esta situacion 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 contribucion que realiza cada

persona en el desempeio de sus labores, trato despdtico por parte de sus superiores,



relaciones laborales tensas sometidas a presion por sus superiores, situacion de incertidumbre

en la estabilidad laboral, etc.

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

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 area administrativa. Esta informacion permitira establecer estrategias con el

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

Identificacion de Causas y Efectos

El anélisis minucioso de la situacion actual de la empresa identifica las principales

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

en la Figura 1.

Resistencia al Falta de Dlﬁcuhgd e m‘f;f:%ede . Accidentes
bio creatvidad trabaj_ar - . Laborales
Hi equipo productividad
Insastifaccion laboral de los
Empleados del area
Administrativade CELEC E.P.

.. Escasa o milas Malas condiciones :
Mala relacion con los el . Dificultad para adaptarse
compatieros o jefes. Selao baj pusﬁ?f;f: de laborales al ambiente laboral

Figura 1 Arbol de Problemas




La Empresa Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo
Zevallos en el area Administrativa, cuenta con el recurso humano y la tecnologia para
desarrollar las actividades. Sin embargo, se ha podido evidenciar la presencia de un
inadecuado clima organizacional debido a la implementacion de nuevas politicas de la
empresa. Las manifestaciones del mencionado problema son: deficientes relaciones
interpersonales y una falta de comunicacion, motivacion y compromiso con las actividades
propias de la empresa, creando un malestar laboral y con ello afectando directamente a la

productividad.

Delimitaciéon del problema
La investigacion se limita al personal del area administrativa de la Empresa Publica
Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos ubicada en la

ciudad de Guayaquil.

Formulacion del problema
(Coémo incide el inadecuado Clima Organizacional en la Productividad de la Empresa
de los colaboradores del area Administrativa de la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del

Ecuador CELEC E.P.?

Justificacion

La presente investigacion del area Administrativa de la Empresa Publica Corporacion
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 permitiran lograr la motivacién del



personal, mejorar la relacion de la planificacion y la ejecucion de procesos productivos y

administrativos

Objeto de estudio
Se estudia la administracion de empresas publicas con énfasis en la administracion del

recurso humano.

Campo de accion o de investigacion
El estudio se realizo con empleados del area Administrativa de la Empresa Publica
Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo para obtener informacion

de la satisfaccion laboral y su influencia en la productividad.

Objetivo general
Determinar los factores que influyen en el Clima Organizacional en los
colaboradores del area Administrativa de la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del

Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo Zevallos.

Objetivos especificos
e Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Publica
Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo.
e Determinar los factores que influyen en la productividad de los colaboradores de
la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. Central

Gonzalo.



e Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la Empresa Publica Corporacion Eléctrica

del Ecuador CELEC E.P. Central Gonzalo.

La novedad cientifica
La relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los

colaboradores del area administrativa en empresas publicas



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1 Teorias generales
Cada organizacion debe tener sus propios procedimientos de acuerdo a su actividad y

a su vez, tener los procedimientos para cada uno de sus departamentos o areas de trabajo.
Muchos problemas ocurren cuando las organizaciones son tratadas como
similares, como en el caso de la administracion cientifica y los principios
administrativos que trataba a todas las organizaciones por igual. Las estructuras y
sistemas que funcionan en la division minorista de un consorcio no seran
apropiados para la division de manufactura. Los organigramas y procedimientos
financieros que son mejores para una empresa en internet como Google no
funcionaran para una gran planta procesadora de alimentos de Kraft o Nabisco
(Datft, 2000, p.26).
Las empresas publicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos
que establece la Constitucion de la Republica, personas juridicas de derecho
publico, con patrimonio propio, dotadas de autonomia presupuestaria, financiera,
economica, administrativa y de gestion. Estaran destinadas a la gestion de
sectores estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el aprovechamiento
sustentable de recursos naturales o de bienes publicos y en general al desarrollo
de actividades economicas que corresponden al Estado (Registro Oficial
Suplemento, 2011).
La administracion de recursos humanos (Area de RH) es un area de estudio
relativamente nueva. El profesional de recursos humanos es un ejecutivo que se

encuentra en organizaciones grandes y medianas. Sin embargo, la



Administracion de Recursos Humanos es perfectamente aplicable a cualquier

tipo y tamafio de organizacion (CHIAVENATO, 2011,pag 96),

1.2 Teorias Sustantivas
1.2.1 Clima Organizacional

Uribe Prado (2015) considera al clima organizacional como una caracteristica de la
calidad del ambiente interno de una organizacion, interpretaciones que realizan los miembros
de una organizacién y que impactan en sus actitudes y motivacion. El clima organizacional
influye en el comportamiento de los miembros de la organizacion y puede ser descrita en
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la organizacion.
El clima organizacional es el ambiente interno de una organizacion que perciben los
empleados generando una reaccion en sus actitudes.

La atencion o tipo de servicio que los miembros de la organizacion brinden a los
clientes se basa en la interaccion humana estableciendo diferencias en las percepciones de la
calidad de las actividades realizadas. Por lo tanto, es una tarea importante y de un complejo
analisis tener en consideracion las caracteristicas propias de los individuos con el fin de
contratar personas competentes para hacer a las empresas mas eficientes.

El clima organizacional es considerado como el medio ambiente humano y fisico, en
el que se desarrolla el trabajo cotidiano y que influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad; esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comportamientos
de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, la interaccion con la empresa,
con las maquinas 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
evaluacion y acciones de mejora del clima laboral. Un factor variable y de facil transmision
que afecta el clima laboral es la percepcidn 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 percepcion de cada individuo, siendo los mas relevantes, las
condiciones de empleo, condiciones ambientales, condiciones temporales, emocionales,
procesos de trabajo, relaciones interpersonales, estructura organizativa, esquema de
liderazgo, cultura de empresa, mision de empresa, equipamiento, reconocimientos,
compensaciones salariales y criterios de equidad entre otros.

Mediante un diagnostico del clima organizacional se refleja la percepcion de los
individuos respecto a las dimensiones, siendo esta informacion fundamental al momento de
valorar los instrumentos de gestion que estan siendo utilizados y poder disefar aquellos que
se consideren idoneos para la resolucion de posibles conflictos y la consecuencia de los
objetivos de la organizacion. (Rodas, 2011)

Segun (Cristancho, 2015) para construir un clima laboral positivo es tarea de todos los
integrantes de la compafiia, para lograr un buen clima se debe tener en cuenta que las
siguientes condiciones fisicas que son: iluminacion, ventilacion, distribucion del espacio,
ademas las interpersonales tales como: liderazgo, confianza, respeto, etc y voluntad por parte
de los trabajadores, es decir, la organizacion y sus colaboradores deben aceptarlo para ellos.

Existen muchas organizaciones que consideran que mejorar el clima laboral requiere
una alta inversion y por esa razon dejan el asunto de lado. Esto es un error, puesto que las
consecuencias de un mal ambiente laboral terminan siendo mucho mas costosas que el gasto
que requiere optimizarlo.

El talento humano es el capital mas importante de cualquier organizacion, es la pieza

fundamental para implementar la estrategia de negocio y alcanzar las metas propuestas por la
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direccion de la compaiiia. Para que un colaborador alcance todo su potencial productivo, debe
contar con las condiciones adecuadas para desempeinarse. 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 compaferos y con sus jefes.

Como afirma (Robbins, 2013)“La Satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud
general de un individuo hacia su puesto. Una persona con alto nivel de satisfaccion en el
puesto, tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia €1”. La satisfaccion laboral se refiere a la forma en que
el empleado se siente con su puesto de trabajo, mientras mas satisfechos, son mas

productivos.

1.2.2 Productividad laboral

En la productividad convergen los conocimientos técnicos, los intereses humanos, la
tecnologia, la gestion y el medio ambiente social y empresarial. Para la mayoria de las
organizaciones, instituciones o empresas, el punto clave en las mismas es la productividad. El
capital humano es clave para mantener este item en perspectiva ascendente. Por lo que
existen muchas definiciones sobre productividad, se acepta que es la produccion promedio de
un obrero en un periodo de tiempo determinado. Estas mediciones pueden ser en montos de

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

1.2.3 Productividad laboral basada en la produccion 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 sera afectado positiva o
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negativamente, de acuerdo a la variacion de los insumos intermedios con respecto al trabajo.
Esta medida de productividad tendria 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 facil de calcular y leer
los resultados, debido a que requiere solo el indice 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 algiin cambio, es decir es menos sensible a un proceso de sustitucion de
materiales, servicios y/o trabajo. Esta medida tiene como proposito posibilitar el analisis de
vinculos o relaciones micro-macro, tales como la contribucion de la industria a la
productividad laboral del conjunto de la economia y al crecimiento econémico. La
productividad laboral basada en el valor agregado forma una relacion directa con los

estandares de vida y el ingreso per cépita. (INE)

Concepto de Valor Agregado Concepto de Pérdidas y Ganancias
: & : Costos:
: COStOs: i - Materiales
' - Materiales - 3
! - Gastos : on
)] E N E alario
o i ey T e T o T Pn T Bl .
il s
L ¢ Valor Agregado: i
== : (GGﬂGnC]_.O.\; de 1a == : o
: Productividad) :  Utilidad:
: - Participacion . (antes de impuestos
: laboral - de dividendos)
* - Participacion -
- del capital * -

S ' N

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

Las mediciones del insumo trabajo basadas en cantidad de personas empleadas, hace
que sea una variable con mejor y mas informacion, es una herramienta preferida por las
empresas, pese a que oculta los cambios en las horas laborales promedio por ocupado,
causados por la evolucion del trabajo a tiempo parcial, las horas extras u otros cambios en la

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

1.2.6 Productividad laboral Basada en Horas Hombre Trabajadas
Internacionalmente, se realiza el analisis de la productividad laboral en términos de
volumen de produccién 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, asi se incluiria no
solo durante el horario normal sino también las horas extras, evitando los posibles sesgos
asociados a la medicion 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 imperfeccion cuando haya sido
elaborado un producto o servicio, y este se vera 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).
e Indicadores Cuantitativos: Se veran reflejados en la cantidad tiempo, y la
mayoria lo utilizan en empresas para medir la productividad. Siempre se basa en

un cociente entre cantidad y tiempo empleado.
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e 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 Relacion clima laboral y productividad

El clima laboral de una organizacion influye directamente en la productividad y
satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dinamico 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)

Productividad =  Produccion =  Resultados, Logrados, Insumos, Recursos,
Empleados

Figura 3 Productividad laboral

La actitud del obrero hacia su labor encomendada, va a determinar la satisfaccion en
el trabajo. El clima laboral estara de acuerdo a lo que pase con cada obrero de forma unitaria
y colectiva, y a su vez, su interaccion con el entorno en el que se desarrolla, con esto se puede
establecer el clima laboral.

Para (WEINERT, 1985), indica “que tiene relacion con el desarrollo de teorias de las
organizaciones, propone los siguientes’:

e Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

e Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y las

pérdidas horarias.

e Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.
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e Importancia de la sensibilidad gerencial de la organizacion en relacion con la
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores.

e Importancia crucial del sentido de la informacion sobre las ideas, hechos y
objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del personal y la actitud
de los mandos superiores con Ellos.

e Percepcion de la calidad de vida en el trabajo como parte de la calidad de vida del
colaborador.

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

cotidiana.

La retribucion o compensacion juega un papel importante, la misma no
necesariamente debe ser econdmica, también podria comprender lo siguiente:

e Compensatorios a necesidades del trabajo, por ejemplo: cafeteria, transporte, agua,

servicio de hoteleria con bafios adecuados.

e Promociones o reconocimientos.

e Refuerzos positivos — elogios gerenciales.

e Incentivos.

Para (Chiavenato, 2011) “el clima organizacional estd intimamente relacionado con la
motivacion de los miembros de la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes
es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones de
satisfaccion, animo, interés y colaboracion 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.



16

El clima laboral es una especie de ambiente en el cual coinciden elementos y
determinantes, los cuales van a sefialar el estado de la empresa y su entorno, entre los
principales determinantes tenemos:

e Estructura de la organizacion y sus caracteristicas: comprende el espacio

fisico, los equipos, factores de riesgo, tamafio de la organizacion, etc.

e Personal: compafierismo, manejo de conflictos, liderazgos, actitudes,

motivaciones, expectativas, etc.

e Comportamiento organizacional: medicién de productividad, manejo del

ausentismo, satisfaccion laboral, entre otros.

Por lo antes dicho se podria resumir que el clima laboral es la interaccion entre las
personas que laboran y la calidad del trato que brinda la empresa. El clima laboral,
practicamente definira la cultura organizacional. La cultura organizacional encierra
conductas, valores, creencias y pertinencia de los miembros de la institucidon. Entre sus
elementos tenemos:

e Identificacion del sujeto con la institucion.

e Sentido de grupo.

e Toma de decisiones.

e Coordinacion de actividades.

e Brecha entre mandos.

e Autocontrol.

e Manejo de conflictos.

e Tema de recompensas.

e Seguimiento de objetivos, consecucion.

e Direccion de la organizacion — Liderazgos.
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El Liderazgo es un fendmeno 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 tedricas de investigaciones empiricas, incluso ha sido causa
de prescripcion de normativas para uso en grandes empresas y asi poder controlar y
organizarlas (IBANEZ, 2004).

Para este factor llamado liderazgo, se necesita el deseo de superacion personal y
laboral con una vision 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 lider tiene un talento de organizacion y sus respuestas son afirmativas porque conservan
un principio activo con habilidades que son imprescindibles para el éxito de la organizacion y
su vision hacia el futuro. Es decir, que el liderazgo es el conjunto de habilidades directivas

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

1.3.1 Método NPT 394
(HIGIENE), indica que son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son
obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion normativa vigente. A efectos de
valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP es conveniente tener en
cuenta su fecha de edicion.
Los pasos para la aplicacion de la NTP 394 son los siguientes
e Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos relativos al
contenido de la tarea, etc. Esta escala esta formada por siete items (nimeros 2, 4,
6, 8,10, 12y 14).
e Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con

aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion,
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las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items
(nameros 1, 3,5,7,9, 11, 13y 15).

Se determinar lo niveles de puntuacion: Muy insatisfecho, Insatisfecho,
Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Moderadamente satisfecho,
Satisfecho, Muy satisfecho. La escala permite tener los niveles de satisfaccion

e Satisfaccion general.

e Satisfaccion extrinseca.

e Satisfaccion intrinseca

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene de la suma de los
posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince items, asignando un valor de 1 a
Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion
refleja una mayor satisfaccion general. Siempre que sea posible es recomendable el uso
separado de las subescalas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es idéntica a
la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49

(satisfaccion intrinseca) y 8 y 56 (satisfaccion extrinseca) (HIGIENE).

1.4 Referentes empiricos

A continuacion, 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 Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT E.P.
Caiiar, debido a la fusion de las empresas Pacifictel S.A y Andinatel S.A., evidenciaron la
presencia de un inadecuado clima organizacional, debido a la implementacion de la nueva
estructura de la empresa, manifestandose en unas deficientes relaciones interpersonales y una

falta de comunicacidon, motivacion y compromiso con las actividades propias de la
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Institucion, creando un malestar laboral y con ello afectando directamente al desarrollo de la
organizacion. En cuanto a la satisfaccion de los clientes de acuerdo a los resultados obtenidos
se evidencio que el clima organizacional en el cual se desenvuelve la empresa, esta
influyendo notablemente, de acuerdo a los porcentajes la atencion no es 6ptima y oportuna y
no satisface las necesidades y expectativas de los clientes. Aplicaron la matriz de Holmes en
donde se prioriz6 los factores del clima organizacional de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones CNT E.P. Caiar; como se puede observar el factor de mayor relevancia
son los Recursos Humanos con un 39%, seguido por la motivacion con un 28%, la
comunicacion en un 22%, y con similar porcentaje tanto la apertura a cambios tecnologicos
como la toma de decisiones con un 11%. En conclusion, diagnosticaron los puntos en los que
mas se deberia trabajar en la empresa son la capacitacion, los incentivos remunerativos y no
remunerativos y la motivacion para el personal, pues se debe tener en cuenta que cuando el
individuo logra satisfaccion tiene a desarrollar las conductas apropiadas para el desempefio
eficiente de su labor y a persistir en ellas, pero si se siente frustrado se comportara en forma
inadecuada pudiendo llegar hasta el abandono del equipo (Rodas, 2011).

El estudio realizado sobre clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL) utilizaron la
investigacion de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo, la poblacion fue de
82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, utilizaron la técnica de muestreo
probabilistica donde todas las unidades de poblacién tuvieron la misma probabilidad de ser
seleccionados. Aplicaron el cuestionario para la recoleccion de la informacion, el cual constd
de 36 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Después de que realizaron, analizaron y
procesaron la investigacion, se ha podido visualizar que el clima organizacional determina el
comportamiento de los trabajadores en una organizaciéon; comportamiento éste que ocasiona

la productividad de la institucion a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz. De
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acuerdo con los resultados obtenidos destacaron que el personal esta 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 econdmico sigue siendo importante para
incrementar e impulsar la motivacion del personal de la organizacion. 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 Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad realizado en la
Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial utilizaron el procedimiento
estadistico de la significacion y fiabilidad de la correlacion, los encuestados manifestaron
tener un nivel de satisfaccion 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 politicas de la empresa van acordes a cada trabajador y el
Organismo Judicial es un buen patrono. Los resultados en las encuestas de productividad la
mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que quiere decir que los
objetivos que se plantean en la Delegacion de Recursos Humanos se logran por el buen
trabajo que se realiza a diario. Segun la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos los
empleados de la Delegacion 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, asi mismo les da los beneficios
(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios

extras por ser empleados de una institucion del estado. (Silvia, 2012)
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Capitulo 2

MARCO METODOLOGICO

2
2.1 Metodologia

El presente estudio es de tipo longitudinal, cuali-cuantitativo, descriptivo y analitico,
esta metodologia ayudara a validar e interpretar la informacion de la investigacion. Los datos
seran recopilados aplicando encuestas direccionadas a todos los clientes internos de la
organizacion, luego procesados con la herramienta de software Excel 2010, cuyos resultados
demostrados graficamente seran analizados para determinar el nivel de satisfaccion laboral
(NTP-SPN) en los procesos de produccion.

Como herramienta técnica, se utilizara lo indicado en la norma NTP 394: Satisfaccion
laboral: escala general de satisfaccion (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales) —

ESPANA.

2.2 Métodos

El método teorico a utilizar es el descriptivo y analitico. El método descriptivo ocupa
la descripcion de datos y caracteristicas de una poblacion; los datos pueden ser objetivos,
precisos y sistematicos que pueden usarse en calculos estadisticos. El método analitico se
aplicara para revisar y examinar los diferentes factores por separado, para determinar la
relacion entre las variables. La investigacion estd enfocada basicamente en las dos variables:
clima organizacional y productividad, estos datos han sido recopilados dentro del area
Administrativa de la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P.

Central Gonzalo, y seran analizados mediante calculos estadisticos y matematicos.
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El método empirico a utilizar es el hipotético — deductivo, debido a que el punto de
partida de este estudio es el descubrimiento de un problema, luego se creara una hipotesis, se
deduciré las consecuencias, se contrarresta las ideas y se afirma o se niega con hechos dicha

hipotesis.

2.3 Premisas o Hipotesis
Si se analiza el clima laboral se podra determinar los factores que inciden en la

productividad.

2.4 Variables
Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Variable independiente: Productividad Laboral

2.5 Universo y muestra

El universo del estudio estd compuesto por 132 servidores del area Administrativa de
la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P. de la Central Gonzalo
Zevallos, debido a que en la presente investigacion se trabajara con toda la poblacion, no
existe muestra, siendo este analisis fiable para el resultado que arrojen las encuestas, y
dandole toda la importancia a la formulacion del problema que se encuentra en el area
Administrativa.

Tabla 1
Descripcion de la muestra

%
Numero Porcentaje Edad
Femenino 61 46% 24-62
Masculino 71 54% 24-67

TOTAL 132 100%




2.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion
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Problema Hipoétesis Variables Dimensiones Indicadores Instrument
o
.Cémo Variedad de
o actividades
incide el
ejecutar un
inadecuado .
trabajo.
Clima Responsabilid
Organizacion Si se ad con las
. Liderazgo tareas para los
alenla analiza el
o ) Variable Relaciones colaboradores.
Productivida clima
independien Interpersonales Libertad para
ddela laboral se Encuestas
te Autonomia programar las
E d dré NTP 394
mpresa de podra Clima Recurso Humano tareas
los determinar Laboral Retroalimentacién del encomendadas
colaboradore los factores puesto mismo Obtencién de
. . la informacion
s del area que inciden
clara y directa
Administrati en la
acerca de la
va de la productivid efectividad de
Empresa ad su actuacion
Publica en el trabajo.
., Variable . Cumplimiento
Corporacion Cumplimie Informe
dependiente del Plan
Eléctrica del nto de GPR
Productivida Operativo
objetivos trimestral
Ecuador d Laboral Anual




CELEC

E.P.?
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Tabla 3

Factores para medir la satisfaccion laboral

INDICADORES

Insatisfe

INDICES DE MEDICION
(4) Ni
Modera satisfecho %)
damente ni Moderadame
insatisfec nte Satisfecho
cho ho

(6)
Satisfec
ho

(7) Muy
Satisfecho

Condiciones fisicas del
trabajo

Libertad para elegir tu propio

método de trabajo
Tus compaiieros 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

Relacién entre direccion y
trabajadores en tu empresa
Tus posibilidades de
promocion o ascenso

El modo en que tu empresa
esta gestionada

La atencion 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

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

Sociales) - ESPANA

2.7 Gestion de datos
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Para la medicion del clima organizacional, los datos fueron recolectados por medio de
una encuesta de acuerdo a la Escala de Satisfaccion Laboral de la norma NTP 394 (Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia), permitiendo establecer el nivel de satisfaccion de
su puesto de trabajo del personal del area Administrativa de la Corporacion Eléctrica del
Ecuador CELEC EP Central Gonzalo Zevallos, y a su vez ésta tiene Subescalas de factores
intrinsecos y factores extrinsecos. La aplicacion de esta escala es mediante la asignacion de
pesos numéricos a variables cualitativas.

La puntuacion total se obtiene de la suma de los 15 items de cada uno de los
encuestados, asignando un valor de 1 a Muy Insatisfecho hasta asignar un valor de 7 a Muy
Satisfecho. La puntuacion 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 visualizacion y analisis de los
datos.

Tabla 4

Escala de medicién 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 medicion de la Productividad, los datos fueron recolectados mediante el GPR
realizado al area Administrativa de la Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC EP Central
Gonzalo Zevallos en el mes de Junio de 2016, los resultados son entregados al area de

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

disminuya el resultado a lo esperado.

2.8 Criterios éticos de la investigacion

La informacion teorica que se explaya en esta investigacion, han sido recolectadas de
manera libre y voluntaria, de libros o paginas web con acceso abierto al publico en general.

Para la obtencidn de los datos, se solicitd previamente la autorizacion de la méxima
autoridad de la institucion, siendo en este caso el Subgerente Administrativo de la Central. En
cuanto a la informacion recolectada y analizada como el GPR fue descargado mediante un
enlace electronico, el cual es una informacion publica en donde cualquier ciudadano puede
acceder para verificar el cumplimiento de las instituciones publicas. Asi mismo, las encuestas
fueron realizadas voluntariamente por los empleados de la Corporacion Eléctrica del Ecuador
CELEC EP Central Gonzalo Zevallos, ya que tiene fines académicos.

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

y responsable, siendo la base de la investigacion.
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Capitulo 3

RESULTADOS

3
3.1 Antecedentes de la unidad de analisis o poblacion

La Empresa Publica de la Corporacién 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 solucion al problema. Se detectd que los servidores del drea Administrativa
no estan satisfechos con el clima organizacional, la cual repercute en sus labores diarias, se
ha visto la necesidad de realizar un analisis, con el fin de determinar los factores en la cultura
organizacional y los valores corporativos que llevan a un alto desempefio, y que estimulen a
los individuos. El clima laboral, influye en el comportamiento de éstos, es decir los aspectos
internos de la organizacion conduciran a despertar diferentes clases de motivacion.

Una vez observada la mala aplicacion de encuestas de satisfaccion laboral y el
descontento del personal del area Administrativa, se decidié realizar un estudio mas

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

3.2 Medicion de la productividad

Para la medicion de la variable de productividad de la investigacion, se utilizo la
herramienta de GPR (Gobierno por Resultados), la cual permite verificar el cumplimiento de
los objetivos y resultados de las instituciones publicas. Los indicadores establecidos se miden

en relacion al cumplimiento del Plan Operativo Anula (POA).



Tabla 5
GPR de la Empresa Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC EP.
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AREA INDICADORES Meta Result

SUBGERENCIA

JURIDICA Porcentaje de cumplimiento POA Juridico 52,50%  25.0%

COMUNICACION Porcentaje de cumplimiento POA 12,80%  21.7%

SERVICIOS

GENERALES Porcentaje de cumplimiento POA Servicios Generales 55,10% 51.0%

GESTION )

ORGANIZACION Porcentaje de ejecucion del POA 46,30% 33.5%

SUBGERENCIA

FINANCIERA Porcentaje de ejecucion del POA Financiero 74,80%  70.0%

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

TALENTO HUMANO Porcentaje de ejecucion del POA Talento Humano 73,20%  65.0%

INVENTARIOS Y

BODEGAS Porcentaje de ejecucion del POA Inventarios y Bodegas 50,00% 50.0%
Porcentaje de ejecucion del POA ELG 51.2% 40.4

Nota: Indicadores de GRP 1 trimestre Fuente: Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P.

3.3 Diagnostico o estudio de campo:

Se realiz6 las encuestas de satisfaccion laboral a un total de 132 servidores del area

Administrativa de la Empresa Publica Corporacion 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 afios hasta los 67 afios.
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NUMERO DE ENCUESTAS
REALIZADAS

H Femenino

H Masculino

Figura 4 Numero de encuestas realizadas

La evaluacion 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 satisfaccion laboral

Escala de satisfaccion

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 Intrinsecos, estos factores
indagan sobre la satisfaccion personal del trabajador, es decir que el personal no esta
satisfecho con los aspectos relativos a su crecimiento y desarrollo profesional que la empresa
les ofrece.

Tabla 7
Nivel de Satisfacciéon Factores Intrinsecos



Subescala de factores

intrinsecos 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

sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacion del trabajo.

Tabla 8

Nivel de satisfaccion factores extrinsecos

Subescala de factores

extrinsecos: 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 Satisfaccion laboral.

Tabla 9

Nivel de Satisfaccion Laboral por Preguntas

NO
PREGUNTAS SATISFECHOS SATISFECHOS
Condiciones fisicas del trabajo 30% 70%
Libertad para elegir tu propio método de
trabajo 29% 71%

Tus compaifieros de trabajo 36% 64%
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personal se encuentra satisfecho en cuanto a los Factores Extrinsecos, estos factores indagan
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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%
Relacion entre direccion y trabajadores en tu

empresa 58% 42%
Tus posibilidades de promocion o ascenso 48% 52%
El modo en que tu empresa esta gestionada 56% 44%,
La atencion 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 insatisfaccion laboral es la libertad para elegir su propio método
de trabajo con un 71%, mientras que el factor con mayor satisfaccion laboral es el de su
estabilidad en el empleo con un 92%.

Para el analisis de la productividad de la institucion, se utilizé el GPR como
herramienta, dando como resultado que en la mayoria de las areas y/o departamentos no

cumplieron con las metas propuestas al inicio de cada afio en la ejecucion de sus tareas.
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Figura 5 GPR de la Empresa Publica de Corporacion Eléctrica del Ecuador EP

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

objetivos propuestos.
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Capitulo 4

DISCUSION

4
4.1 Contrastacion empirica

(Chang Vega, Martin Rodrigo, & Nuiiez, 2010), indican que segun teoria Beer (1964)
destaca que la satisfaccion laboral es “‘una actitud de los trabajadores hacia aspectos
concretos del trabajo tales como la compaiiia, el trabajo mismo, los compatfieros, y otros
objetos psicologicos del contexto de trabajo”. Es por ello que la presente investigacion se
planted analizar el clima organizacional y la productividad laboral en base a un test de
satisfaccion laboral y sus diferentes factores. A continuacion se analizan algunos factores de
satisfaccion laboral de acuerdo a los resultados de las encuestas

El factor de condiciones fisicas de trabajo, segtin los resultados, el personal se
encuentra insatisfecho, situacion que se ve reflejada en la baja productividad, ya que no
cuentan con todas las facilidades para la realizacion y el buen funcionamiento de su puesto
de trabajo.

En cuanto al factor de su superior inmediato y sus compaiieros de trabajo, segun
los resultados, no existen buenas relaciones interpersonales en la organizacion, situacion que
se reflejaria en la comunicacion 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 insatisfaccion, pero debido a que la empresa
pertenece al sector publico, los salarios no pueden ser modificados ya que en la actualidad las
empresas publicas del pais se encuentran en un estado de austeridad de reduccion de gastos

Publicos. 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 institucion, debido a que pertenece al sector publico
no se ofrece reconocimientos econdémicos, pero como se lo detallo en los capitulos anteriores
el reconocimiento puede ser mediante elogios o algln 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 mas disconformidad existe, incurriendo en que las metas alcanzadas sean
bajas y no alcancen los objetivos propuestos.

Por ultimo, de acuerdo a los resultados obtenidos, se destaca que el personal se
encuentra inconforme con el crecimiento profesional que la institucion 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

Segun el informe trimestral de los indicadores de productividad GPR de la empresa
Publica CELEC E.P. se ve reflejado que el area administrativa ( Talento Humano, Juridica,
Financiera, Gestion Organizacional, Comunicacion, Inventarios y Bienes, Adquisiciones,
Servicios Generales) cumplen 40,4% de la meta trimestral del 2016; el 4rea de Gestion
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 compaieros se vio afectada en el no

cumplimiento de la meta trimestral del area.

4.3 Limitaciones

Las limitaciones que se presentaron en esta investigacion fueron las siguientes:
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e Lademora 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.

e 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 Lineas de investigacion
El estudio realizado se basa en modelos organizacionales, por lo tanto, se sugiere

un analisis de las causas del incumplimiento de los indicadores.

4.5  Aspectos relevantes

Los puntos de investigacion que deberia reforzar la institucion, de acuerdo

insatisfaccion presentada, son:

e 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 autonomia en la toma de decisiones
al elegir su metodologia de trabajo de los empleados, ya que actualmente el
método de trabajo de la institucidon siempre debe ser bajo el criterio del superior.

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

solucionar esta insatisfaccion y poder observar si es una necesidad de medios tecnolégicos,
de salud, de seguridad, de bonificacion, 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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Capitulo 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 Publica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC E.P.

e Sentido de Pertenencia: Fomentar el sentido de pertenencia mediante:

0 Revisando las politicas y reglamentos internos de la organizacion para
fortalecer la cultura organizacional.

e Supervision y Liderazgo: Promover el Liderazgo en la organizacion:

0 Realizando monitoreo los jefes de cada area, haciendo seguimiento de las
tareas encomendadas de su personal bajo su responsabilidad.

e Motivacién: Implementar estrategias para mejorar la motivacion, realizando:

0 Actividades de charlas motivacionales para el personal donde se informara las
metas y objetivos de la empresa y la importancia de asumir los compromisos y
cumplimiento de las actividades.

e Reconocimiento: Fortalecer la identificacion de los trabajadores mediante:

0 Desarrollar programas de incentivos no remunerados de la empresa para
promover el desarrollo profesional y personal por su reconocimiento y
esfuerzo.

0 Realizar reconocimiento de los logros y objetivos de las actividades
semanales.

e Comunicacién: Alcanzar una adecuada comunicacion dentro la organizacion:



(0]
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Colocando un buzén de opiniones para que el trabajador pueda expresarse de
forma libre y hacerlo llegar mensualmente a Talento Humano para ser
analizados.

Alcanzar una adecuada comunicacion entre compafieros para obtener un
apropiado clima laboral mediante reuniones mensuales para discutir

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

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

compromiso entre los trabajadores mediante el trabajo en equipo.

(0]

(0]

Reconocer los esfuerzos grupales.

Involucrar programas que ayuden a mejorar la participacion e integracion
entre trabajadores.

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

individual

Ergonomia y Condiciones Ambientales: Identificar y analizar las condiciones

en las que los trabajadores desempefian sus actividades

(0]

Investigando las posibles situaciones que atenten contra el desenvolvimiento
de las actividades de los trabajadores para se debera peridodicamente los
puestos de trabajo con la finalidad de mantenerlos en buenas condiciones.
Alcanzar una comunicacion efectiva para obtener un mejor clima laboral,
mediante un disefio un sistema de informacion utilizando herramientas
tecnologicas de ultima generacion para mejorar dichos canales de

comunicacion entre funcionarios de todos los niveles de la organizacion.
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Mediante el estudio de investigacion que se llevo a cabo al area Administrativa de la

Corporacion 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 satisfaccion laboral que

inciden en la productividad existe insatisfaccion 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 mas productiva si se desempefia en
condiciones laborales optimas.

La productividad de la empresa se encuentra afecta por la inconformidad de los
empleados con el clima laboral, siendo una evidencia clara la poca motivacion
para realizar su trabajo de manera eficiente.

Los factores que inciden en el logro de las metas establecida son la inadecuada
comunicacion y un nivel bajo de trabajo en equipo que genera problemas en la
relacion entre comparfieros.

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 ergondémicos

adecuados para ejecutar su trabajo.

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

son reconocidos por su desempefio, que la relacion con los Jefes no es la mas
adecuada., el cual no favorece los resultados semestrales conforme las metas

estratégicos de cada area.
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Recomendaciones

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

recomendaciones para el personal del area Administrativa de la Empresa Ptblica Corporacion

Eléctrica del Ecuador CELEC E.P.:

Se recomienda evaluar la eficacia del plan de seguridad y salud ocupacional,
asegurando el bienestar social mental y fisico 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 satisfaccion
laboral, particularmente en el nivel de supervision.

CELEC E.P. debe establecer politicas para mejora la satisfaccion 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 organizacion y la importancia de asumir el
compromiso del cumplimiento de las actividades dentro de la misma.

Se recomienda disefiar 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 disefiar un modelo de evaluacion 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.

Analisis del impacto de decisiones gerenciales y administrativas sobre el talento

humano.
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Apéndices

Apéndice A: Autorizacion de Empresa
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Apéndice B: Organigrama Estructural
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Apéndice C. NTP 394-Satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion
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ummﬂmmMQMMmmmmr—‘“*— dacs entre aquella y
éstas Diferentes. hank positivas y significativas enfre satisfaccion laboral y-

+ buen estado de 3nimo general y actitudes positivas en la vida laboral y privada,
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« salud fisica y psiquica. La insatisfaccion laboral cometaciona de forma positiva con alteraciones psicosomaticas diversas,
» conductas laborales. Se han encontrado comelaciones positivas entre insatisfaccion y absentismo, rotacon, retrasos....

Un aspecto sobre el que no se ha podido establecer conclusiones. dlaras y cominmente aceptadas es la relacion entre satisfaccion
laboral y productividad o rendimiento en & trabajo.

Unadelﬁbu'lasme nﬂshlnﬁdnmdmdehsﬁhmmlﬂdﬁhhmlahwkhﬂﬁemﬁm denominada teoria de
los dos factones o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Phﬂ:ugpmhhhmd&dmmudmdemﬁmﬁamwd&hﬂamrﬁudem
infrinsecos (wer Tabla 1). menmmmﬁndcsalasmﬁum&detﬁ:qnenels&ﬁummﬁnﬂsmdm las
politicas de empresa, el entomio fisico, la seguridad en el trabajo. efc. Segin & modelo bifactonal estos factores extrinsecos sdlo
pueden preveni la insatisfaccion laboral o evitaria cuando ésta exista pero no pueden determinar ka satisfaccion ya que ésta estaria
determinada por los factores infrinsecos, que serfan agquellos que son consustanciales al trabajo; contenido del mismo,
responsabilidad, logro, ete

Tabla 1: Teoria bifactorial de Herzberg

FARTARES MAOTIWARORES FACTORES HIGIERICO9

| e Nmalirmidnecdosads]l s | aba de pessons i ® lbabos elovads b B alas wolacic TS ente
fraltilos Bc i el o, | rEARAES.
*Rcoonosimicrta 20 » Tracak natanyyan,- « Sagundad sn el raba- | D8I 28l

e Slenids por Zare rridz, b
IE fie ax rdreccivie g
RN R
* Promechngs o 3em-
iR F B

|7 e ¥ Malas candimnn T an
trebiao, ahia

Bl modelo planteado por Fhﬂ:aus&damﬂlasﬁmmldnﬂsdnmﬂd&mrpaﬂahpwhsmm:abs“
I-iazbﬂglhm"faﬁ:les mofivadores”) mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por kos fackores extrinsecos (a bos que
Herzberg dio la denominacion de “factores higiénicos™).

Muchas investigaciones posteniores no coroboran exactaments |a dicotomia entre factores que Herzberg encontrd en sus
mMslmmmqﬂhﬁsﬁmmmmrMeslmjml ¥ que existen
importantes dierencias individuales en términos. de la importancia relativa concedida a uno y olros factores.

Escala general de satisfaccion

La Escala General de Satisfaceion {Overall Job Satisfaction) {ver tabla 2) fue desamollada por War, Cook y Wall en 1970, Las
caracteristicas de esta escala son las siguientes:

» Esuna escala que operacionaliza & constructo de satisfaceion laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un
emples remuneado.
» Recoge la respuesta afectiva al contenido ded propio trabajo.

Tabla 2: ESCALA DE SATISFACCION (Traduc. de "Overall Job Satisfaction™ de Warr, Cook y Wall)
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Esta escala fue creada a partir de detectarse |a necesidad de escalas conas y robustas que pudieran ser facimente
mduh:ndehd:qaiwnmrdepmdsmnhmfummﬁmdelalmm de un eshudio pioto y de dos
trabajado manufachrera de Reino Unido, se conforma la escala con los quince iterms fingles.

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia defaixsjreﬂatisaﬂiapaadnﬂa'mksapm
infrinsecos como bos extrinsecos de las condiciones de trabajo. Esta formada por dos subescalas:

» Subescala de factones infrinsecos: aborda aspectos como & reconocimiento obienido por el trabajo, responsabilidad,

promocion, aspecios nelativos al confenido de la tarea, etc. Esta escala esta formada por siete fiems (nimeros 2, 4, §, 8, 10, 12
y 4L

» Subescala de factons exirinsecos: ndaga sobre la safisfaccion ded trabaador con aspectos relatives a la onganizacion del
trabgjo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del rabajo, ete. Esta escala la constituyen ocho items
{nimeras 1,3, 5.7, 8 11,13y 15).

s i

[Esta escala puede ser administrada por un entrevistador peno una de sus ventajas s la posibiidad de ser autocumplimentada y de ser
aplicada colectivamente.
Su brevedad, o tener las altemativas de respuesta especificadas, la posibiidad de una senclla asignacion de pesos numenicos a cada

altemativa de respuesta y su wocabulario sencillo hacen de ella una escala de aplicacin no restringida a nadie en cononeto (siempre
ique tenga un nivel elermental de comprension lector y vocabulanio) y para la que no es preciso adminisiradones de la prusha
i oualificados.

La posibilidad de garantizar & anonimato a mmmhmEmmmmmmuh
vahder de las respuestas. Por elo, es recomendable garantizar ol anonimato, especiaimente en contextos laborales en que su
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SUSENCA puede preverse comao impaortante generadora de perturbaciones en las respuestas.

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplimentan |a escala han de nscribirse en un tone de neviralidad que no
favorezea los sesgos en las respuestas. A modo de orientacion. se propone |a siguients fomulacion:

#ﬁa‘uiaﬂnammmbdseseﬂemammmelanhhdemm se presentan varias
opciones (Muy safisfecho ._. ) entre las que usted se posicionara, marcando con una X, aquella casilla que mejor
represente su parecer”.

Cumplimentacion

Quienes cumplimentan k3 escala han de indicar, para cada uno de los quince items, su grado de satisfaccion o insatisfaccion,
posesionandose en una escala de siete punbos: Muy insatisfecho. Insatisfecho, Moderadamente insatisfacho, Ni satisfecho ni
insatisfecho, Moderadamente safisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

Cormmeccion
Esta escala parmite la obtencion de tres punbuaciones, comespondientes a
Sa:slamngem:—l

Sa:slamnm-nseca
» Satisfaccion infrinseca.

Es esta una escala aditiva, en ka cual la puntuacion total se obiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de
Insqlmoei‘berm asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y comelativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de [a escala oscla entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion peneral.
Siempre que sea posible es recomendable & uso separado de las subescalas de safisfacoion intrinseca y extrinseca. Su comeccion es
idéntica a ka de la escala general si bien. debido a su menor longitud, sus valores osclan enfre 7 y 48 (satisfaccion infrinseca) y 8 y 56
(satisfaccion extrinseca).

Valoracion

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precision en cuants que su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones
personales sobwe un conjunito mas o menos amplio de diferentes aspectos del entomo kaboral y condicionado por las propias
caracteristicas de las personas.

Pwmalaaﬂampmﬁeﬁdﬂmaﬂmmmhm o na de |as condiciones de trabajo. S5in embamgo la
escala es un buen instrumento para la determinacion de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones.

Como ya se ha indicade |3 valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, safisfaccion intrinseca y safisfaccion
exfrinseca.

Es interesante la oblencion de estos tres indices para cada Enaademanrgalzaxrl por colectivos relativamente homogéneos, de
foma que puedan detectarse de foma rapida posibles aspectos problematicos.

Datos técnicos

A contimuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidos por los autores.

S abisfacsion G "
Media T0,53
Deswiacion tipica 1542
Coeficiente alpha entre 0,85 y 0,88
Testretest 3 8 meses

0,63
Satistacidn Intré

Media .74
Desviaciin fick 10

Coeficiente alpha enire 0,78 y 0,85
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S stiefaccin Ext
Media 82
Desviacion tipica 7.81

Coefiiente alpha  entre 0,74 y 0,78

Relacion entre la Escala General de Satisfaccion y otras variables

En distintos estudics levados a cabo por el W4Mmmmmmmlammm
v diferentes aspectos psicosociales del trabajo medidos segin & método de evaluacion &ﬁtﬁrﬁpﬂm&mﬂsd&lm Este

mmwmmmmm asignando una Mayor puntuacion cuantn peor © MEs NoCVE &5 sU
situacion.

Las comelaciones halladas entre la escala de satisfaccion y los factones psicosociales se muesiran en la Tabla 3.

Tabla 3: Comelaciones entre la escala de safisfaccion y factores psicosociales del trabajo

L IFFR LI PAHT G 87RO - ag =067 -5
DEFMICIOH TE REL 1E 1 | BT
FRELAGHD YES FZ S0 HALES —ag = (1 - Qg
CDNTENIDD: JEL TRHASLID 338 i =045 =0 p

HTZRES FOF EL TFABAADDS 3w A RIS
B ATCHGRE TR =P | — 0, =079
CERGS MENTAL —::.'.i'."'“ | -0oon 0,00

*p<005: = {p=0.001)

&mmmgwmmmmTﬂﬂd&mmwmmmEMmm
a satisfaccion Mmmmmmmmrm”su posicion en cada uno de los factores. De bos
datos de |a Tabla 4 puede observarse ka relacion entre ambas varables.

Tabla 4: Relacion entre &l nivel de satisfaccion general y posicionamiento en cada factor psicosocial
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SATISFACCION PERCENTIL = 30

LnfHERA FARR A A 47 RN b N

EUTOHCKLS TEMPOAAL TR 12,00 124%
_-ZIZNII-I‘-!IIZ-Z]IJI-I 1184503 15 G 115
SUPE SMISICH.PART £ PO THhE W Z18% S

L AT R TERT ] B5E 5% 12,8 % ol 1Y
IMTEFES PIIR 2. TRABAADOR 85.2% ol 16 %
IERALIHRCE PERTOYALLCE w00 1% ot B

SATISFAGGION FERGENTIL < &0

UG R AL <54 % 54,1 % EC,8 %
FUTCHCKEA TERMPIZ AL YRR 141 b=,
GLIMIREIN L THASE 0 0% g8 v._ | 18.8 %
SIPERVISICH-FARTIC 245K b IR L7 E U } At '9{-.-
JTR T ] bR 51,6 15, 1%
IHTZRES =2F EL TRABAMDOR s L3 0] B, e
AL RLIERES R HAD AL FS TE 10,78 3%

Rediseiio del trabajo desde la teoria bifactorial

La combinacion de ks concepios de safisfacoion intrinseca y safisfaccion esxdrinseca con los de factores motivadones y factores.
higignicos sugiensn unos determinados mecanismos de actuacion dingidos a la mejora de a satisfaccion laboral:

» Mejorar aquellos factores relacionados con el contexto del trabajo (@l salanio, |a seguridad del trabajo, La supenvision _.. ) con el
fin de evitar la insatisfaccion.

- Emmymla&hemnmdhdedda'demm?mahﬂqu

- Pmpnmﬂdhﬂqﬂh’nanamma responsabilidad y control por su propio frabajo.

» Asignar tareas nuevas, mas especializadas que supongan una unidad natural y completa de trabaio.
» Ofrecer al trabajador informacion directa sobre los resultados de su trabajo.
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Apéndice D: Indicadores de Gestion

- CORPORACION ELECTRICA DEL ECUADOR CELEC EP - ELECTROGUAYAS FORCGZPSC 16
ECer -
wemsain GPR - EVALUACION MENSUAL Ed: 2016.06.17
Meta Vs, Resultados
mcremento: @0 z1ox eomewoiyrom @ sssw veduccion: () swex eovrammyivos @z ass
visponibilidad: () z100%  enteeromyoen @ somx Confibilidad: (0 20%  enrmvmmey v @ sean
Bands de Tolerancla: (0 < 10% emrewny1ose @21k
: ‘ wnio | I TRIMESTRE I
AREA INDICADORES JUSTIFICACIONES
partie Meta | mesul.
. El indicador es inferior 2 Ia meta debido a la indisponibilidad de |2 unidad TG4
Disponibilidad Gonzalo Zevallos incremento / mensual | 417% | 35.8%
i St i par fallo en I caja de engranajes del generador de gases
0 7 . T e indicador resuits inferior por la salida de servicio para cambio de valvula de
Disponibilidad Trinitaria MEIERIESEHS | At M-S | et optado de hollin y restriceidn de carga a 120 MW
, ] e | £ indice e inferior 12 meta por i eiecucién de mantenimiento en el sl para
de las metas
el indicador results inferior a la meta
Disponibilidad Santa Elena Il incremento / mensual | 83.0% | 70.4% 2,510y12; i Idera2,3,4,
SN P - el indicador e inferior ol
E1 indicador resultd inferior debido a la extension del mantenimiento de las
mensual | 713% | 67.5% unidades TG3 y TG6 con relacién a los periodos considerados enla
determinacisn de las metas
[ — e et | s | a2 el indicador e inferior a la meta debido a fa indisponibilidad por cumplimiento
. A g 3 . de las horas de operacién en I unidad AT1
1 indicador es inferior a la meta debido a fa indisponibilidad de 12 uridad T64
Confiabilidad Gonzalo Zevallas incremento/ Mensual | 98.5% | sB.0% e iaml et
por fallo en Ia caja de engranajes del generador de gases
. f e El indicador 6 rior a la meta no obstante |a salida de servico para
Confiabilidad Trinitaria incrementa 975% | 9e.s% s e ks i i T
Z | e L i Mensual | s9.5% Se alcana | 2 unidad
E i £l indicador e inferior a la meta debido a fa sjecucién de mantenimiento
2 | wmensual | g5.1% | soe% "
2 correctivo en varios motores
£
% |
g Confiabilidad Santa Elena I incremento / mensual | 85.0% | 54.1% <
g €1 indicador results inferior debida a la extensidn del mantenimiento de fas
ﬁ Mensual 99.2% 70.4% unidades TG3 y TGE con relacion a los perindos considerados en la
2 determinacin de las metas
2
Confiabilidad Alvaro Tinajero Incremento / Mensual | - 95.3%

indice de indisponibilidad no programado en  [Discreto / Reduccion /

= 50% | 163%
[generadion cGz Mensial

indice de indisponibilidad no programado en  [Discreto / Recuccion /

generacién CTT mensis 23, A

indice de indisponibilidad no programado en  [Discreto / Reduccidn /

[generacién CEG Jusensacd o

::‘:’:;I" reducidn/ | s [ 1mem
indice de indisponibilidad no programado en  [biscreto / Reductign/ | 1o o | a0
[generacién CSEM rensual
indice de indisponibilidad no programado en  [oiscreto / Reduccign / | o oo [ 4y o

generacién Anibal Santos mensual

indice de indisponibilidad no programado en  [Discreto / Reducridn /
eneracién Alvaro Tinjero jmensual

continua / incremento

[Porcentaje de ejecuciin del POA Produccién |, L0 T

correctivos en las unidades

E1 indicador es superior a la meta debido a |2 indisponit
por failo en 12 caja de engranajes del generador de gases

idad de |2 unidad TG4

€l indicador resultd superior por |2 salida de servicio para cambio de vélvula de
oplato de hallin y restriccién de carga a 120 MW

No se presentaron novedades que afectaran el indice de la unidad

icador resultd superior a la meta debido a la ejecucion de mantenimiento
commectivo en varios motores

€l indicador es superior a la meta por &l mantenimienta correctivo ejscutado en

E1 indicador resuitd superior debido a |a extension del mantenimiznto de fas

Ios per

No se presentaron novedades que afectaran el indice de I central

8 |porcentaie de trémites atendidos {aesoBnta 7 Mieaal
1 Fraccional
&
=
i Mensual
g
g i [
a
5 Porcentaie de cumplimiento POA continuo / ncremento
2 |comunicacion |/ custrimestral
. piscreto / Reduccién /
o
g [remdemienze i’
i3
s [ . iscreto / Reduccidn /
28 |incice de morbiidad general ot
g3
g
G |Porcentaje de cumplimiento POA Seguridad y |continuo / incremento
¥ |salud Laboral |/ custrimestral
> |Porcentaje de cumplimiento del Plan anual de [continuo / incremento
§ a‘ s |Desempefio Ambiental |/ Trimestral
z
lde2
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Apéndice E: Oficio Nro. SNAP-SNADP-2016-000148-O

Sacralara Macoral
2ela Ad

Oficio Mro. SMAP-SNADP-2016-000148-0

Qroito, D.ML, 16 de marzo de 2016

Acpaoto: Politicaz de anciesidad
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SaiSora Magizier

Ama Iabsl Eniz Cadedo

z in Téeni

SECEETARIA TECNICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CUALIFICACIONES ¥
CAFACITACION FROFESIONAL

Ana Maris Garcia Pando
Gerente General
FERROCARRILES DEL ECUADOR EMFPRESA FUBLICA

Zadora Ingensara

Ana Vasszza Proado De La Tome

Di Ej N

AGENCIA DE REGULACION ¥ CONTROL DE LAS TELECOMUNICA CIONES

Sodor Magisier

Andets David Aranz Galarza

Mimistro

MINISTERIO DE COORDINACION DE CONOCIMIENTO ¥ TALENTO HUMANO

Zador Boosomizta

Andeas Fran MMidesoz Mora

Seeretario Téenico pars la Erradicaciin de la Pobrezs
SECRETARIA NACIONAL DE FLANIFICACION ¥ DESARROLLD

Sedior Asquiteco
Angel Rasl Sanchez Moatensgro
Gerente General

EMFPRESA FUBLICA DEL AGTA

Mimictro de Tele ieme ¥ de la Soriedad de la Infor
MINISTERIO DE TELECOMUNICACIONES ¥ DE LA SOCIEDAD DE LA INFORMACION

Angozto X Espinoza A,
Mimictro
MINISTERIO DE EDUDCACION
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Sacralana Nacoral
cela Ad

Officio Nro. SNAP-SNADP-2016-000148-0

Quito, DL, 16 de marzo de 2016

1. Restringir al mavimo, laz antorizacions: para laborar e horaz supk tarias ¥ extracodinarias. Loz
servidoos: poblicos deberan complic con las tareas a ellos asignadas deatro de b joroada ordenasia de
abajo.

2. Restringir laz awinrizaciosss para movilizacionss intermaz de oz servidores publicos, a agpeiias
dobidaments juctificadas, motivadaz ¥ em lo posible planificadas, al igwal gue ol otmero de
servidoos: poblicos que integras laz comisicnss de servicios, por lo tento, sectriagic o gasto por
concepio de vilticos, sobsistenciaz, alimeatacios, gastos de movilizacids yio ramsporte sa ol pais.
Fara oxie efacto, observaran las disposicions:s constantes sa el antcnlo dos del Acverdo Miniceerial
Ho. 08 expedido por sxta Secretaria Macioaal o1 25 de julic de 2013 v publicado an Registro Oficial
Soplemento No. 50 da 12 de agosto do 2013 v goe incta a laz sntidades de la AFPCID, a Lz smprezas
piblicas creadas por Decreto Bjscutivo v a la Banca Foblica, a qoe an la realizacicn de confeosncias,
onaionss, tallsres do tabajo o coalguisr otra actividad simiker que ss ealice al inerior del pas o
paire inslimcicns: pensoscisates 2 la Poacicn Hjecotiva y que involucm personal de difersates
cindades, nﬁimimmﬂushﬂn&ngtmdﬂmuiﬁnm:mimqmmlu
wstitncionss, a fin ds ovitar ol daspl 60 i i de loz servidores poblicos. 3dlo de
mansca sxcepcicaal ¥ sismprs qoe te doc d que Ea instimecion oo cosata oo
los medios tecnoldgicos de commaicacita simultinsa, la mimima mstoridad inctimcicnal aprobard 1a
mmiiizxiﬁldnnpumnﬂ,mh‘igﬁﬂdndmﬁ:hn.

3. Rectringir lac comisiones de sarvicios al exterior. Se izaran exclozi o cuando lac
mmmm:«mm:tww viditicos, iscripoionss, sore otros
gaztos), a fin do goe oo op eroEACiGn P i i algoea para ol Botado. Do forma
sxcapcional, mpmmquu:mm&hmulﬁﬂ:dnmm’nhﬁ:ldw]
com lap idm g dal imfy de bansficios coantificable: para el Extado, aprobado por
ummmmmmnm;nummummmm
sin excepcion, la comision de servicios poded intsprars por matimo dos pecosas por imstitocica,
tomando sa considercicn que de requedic coalgpisr tipo de apoyo, debe ser coordinado con las
smbajadaz ¥ conzulados, deatro de o programacicn presupoastaria.

-1-.Mmﬂﬁm»ﬁnmﬂdﬂoﬁ:m,mdmubmm&Mlﬁn
do dizminwir ol gasto por imp o impl politicaz de wso racional de recurzos amigablas
con ol medio ambisate (peciclaje, rowtilizacicn, so impresids a colores, materializacicn de
mmiﬁnﬁgiﬂ..mm].

5. Optimizar ol vzo de servicios bisicos an las dependenaciaz y oficinas publicas (agva potabls, snsgia
slacerica y oaledonia).

4. Bvitar 1a realizacida de todo tipo de acto carsmonial, conpmemorative o de cardomer institcicnal, qos
impligue la smogacica de recoaos poblicos.

7. Restringir los gasios relacicnadoz a la ejecocion de oz planes imctimcicnales de capacitacicn y

6 e
Bl complimisa de lax g politicaz ax do mesponsabilidad de la maxima awtoridad instimcicnad,
coya verificacitn se realizard ea coordinacion con la Secretaria Macicnal de la Admisiztracicn Poblica ¥
l Minizinrio de Fe P o inf al saiior Poozid

Adicicnalments s sxhonta a todas laz sotidades de la APCID, a velar por na aficisats gasto piblico, qos
tisnda al ahoro ¥ 18 redozca a lo achrictamente nacesanio.

Arsnmamesnte,

1518
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Apéndice E: Resultados de encuestas aplicadas

52

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 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
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PUESTO _ P1| P2 P3| P4 P5|P6|P7|P8|P9|P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15| SATISFACION | SIN | SEX
SUBGERENTE DE GESTION 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| 1M1
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] 8 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 41 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] 8] 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| 1M1
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 COMUNICACION 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 INGENIERIA 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 7T\ 7| 7| 7 7 7)1 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 TESORERIA 1 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 4 4 4 4 7 4 7 73| 37| 104
ESPECIALISTADETIC'S 5| 5| 6| 3| 7| 5| 2| 5| 8 4 5 4 4 5 6 69| 33| 100
ESPECIALISTADETIC'S 2 4| 4| 4] 3] 5] 5| 2| 4] 3 2 5 3 6 6 6 62| 31 89
ESPECIALISTADETIC'S 2 6| 6| 6| 6| 5| 3| 4] 6] 7 7 7 7 7 7 7 91| 43| 133
ESPECIALISTADETIC'S4 - JEFEDETIC'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 7T\ 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
ESPECIALISTATIC'S 2 5| 5| 6| 5| 6| 6| 5| 6] 6 7 7 7 6 6 7 90| 43| 132
ESPECIALISTATIC'S 6 5| 5| 6| 6| 6| 6| 6] 6] 6 6 6 6 6 6 7 89| 43| 130
ESPECIALISTATIC'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| 1M1
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
MISCELENEO 3] 4] 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5 6 6 6 7 7 7 79| 39| 116
MISCELENEO 4| 5| 5| 5| 5| 5| 6| 6] 6 6 6 6 6 6 6 83| 40| 122
MISCELENEO 4| 5| 5| 5] 6] 5| 6| 6] 6 6 6 6 6 6 6 84| 41| 123
MISCELENEO 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 5 5 6 6 6 6 78| 37| 115
MISCELENEO 4| 4| 5| 5| 6] 6| 6| 6] 6 6 6 6 6 6 6 84| 41| 123
MISCELENEO 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




