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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

En la actualidad el Talento Humano es la parte mds importante de una organizacién, por lo
que es fundamental establecer un clima organizacional que mejore la calidad del ambiente
laboral en el que se desempeiian los empleados, a fin de permitir que se identifiquen con la
empresa, que desarrollen de mejor manera su potencial y tengan mayor apertura al cambio, lo
gue garantiza un trabajo en equipo y que se sientan motivados en su entorno.

En las instalaciones de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, los constantes cambios de
Administradores, no permiten la continuidad en la gestién en favor de sus colaboradores, ya
gue muchas ocasiones se evidencia conflictos y celo profesional entre diferentes
departamentos, a pesar de que la institucién emite sanciones que son acatadas por los
servidores publicos, esta realidad afecta al buen desarrollo de un ambiente laboral, puesto que
muchos de ellos por la diversidad cultural y por su nivel de estudio, tienen diferentes
reacciones cuando se presenta un conflicto.

Por lo tanto, en la presente investigacion se realizo el diagndstico de la situacidn actual para
determinar los principales factores que inciden en el clima organizacional de la institucion,
siendo necesario evaluar el trabajo en equipo, liderazgo, motivacidn, comunicacidn, las formas
de organizacién y el servicio al cliente, las mismas que se catalogan como dimensiones en la
ECO (Encuesta de Clima Organizacional), que servird como principal instrumento con la que se
facilita la valoracién del ambiente de trabajo actual. Posteriormente, con estos resultados se
procede a realizar un plan para el mejoramiento del clima laboral, posibilitando el desarrollo

de una cultura propia que permita que todos se encaminen hacia una misma direccién.
Pregunta Problémica

e (Influye el clima organizacional en el desempefio de las labores diarias del recurso

humano de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios?

Objetivo general
Proponer un plan de mejoramiento del clima organizacional para los servidores publicos de
la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad, CNEL EP Unidad

de Negocio Sucumbios.

Objetivos especificos

e Desarrollar la fundamentacion tedrica relacionada al clima organizacional.



e Establecer un estudio metodoldgico, con la finalidad de conocer datos reales del clima
organizacional de los servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios.

e |dentificar los aspectos criticos que inciden en el clima organizacional de la CNEL EP
Unidad de Negocio Sucumbios.

e Determinar estrategias para mejorar el clima organizacional, fortaleciendo el

desempenio de los servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios.

Beneficiarios directos

Al realizar el proyecto de elaboracién de un plan para el mejoramiento del clima
organizacional en los servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, tendra
como beneficiario de este estudio a los trabajadores, a pesar de que la empresa colabora con
sus trabajadores, también se detectan inconformidades, por lo que hay que dirigir esfuerzos
para que cuenten con un ambiente necesario para el cumplimiento de los objetivos de cada

departamento, con el fin de lograr el desarrollo para la institucién.

Al laborar en un ambiente idoneo dentro de la organizaciéon, favorece directamente a la
mejora del servicio, con el fin de cubrir todas las expectativas y exigencias de los clientes, ya
que se cuenta con personal comprometido y motivado para realizar el trabajo de una manera

eficiente.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacién de fundamentos tedricos
Definicién del clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion colectiva que los empleados tienen de la empresa.
A través de la experimentacion practica prolongada de sus politicas, estructura, sistemas,
procesos y valores; diagndstico de actitudes de los empleados, los procesos de sensibilizacion y
gestion continua del clima/cultura que tiene como objetivo facilitar la productividad, la calidad
total y la vitalidad empresarial (Castellanos, 2012).

Sanchez, Aguirre y Martinez (2012) lo definen como la percepcién colectiva de la
organizacion, que afecta la calidad del ambiente de trabajo y en consecuencia, la satisfaccion y
el desempefiio de los empleados.

Otros autores lo definen como un conjunto de conceptos y sentimientos difundidos por los
empleados, que forma una evaluacién en la que es posible analizar los aspectos positivos y
negativos percibidos en la empresa (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Para Uribe (2014) es un indicador de satisfaccidon de los empleados y miembros generales
de una empresa, en relacion con los diferentes aspectos que conforman su cultura
organizacional, especialmente aquellos que afectan directamente la calidad de su entorno de
trabajo.

Este término estd ganando cada vez mas visibilidad dentro de las empresas, que buscan
comprender como el concepto de clima organizacional y el ambiente de trabajo pueden
afectar significativamente el desempefio de los empleados.

Determinar qué clima organizacional es el adecuado no es una tarea tan simple, ya que es
subjetivo, pues cada empresa tiene un clima organizacional y cada empleado lo percibe de
diferentes maneras. Esto se debe porque tienen: diferentes ambientes, perspectivas
diferentes, aspiraciones y expectativas individuales.

Hoy en dia, este es un tema ampliamente discutido por gerentes de diferentes dreas,
dirigido principalmente por la gerencia de Recursos Humanos, donde aquellas empresas que
no estan trabajando en el concepto de clima organizacional sufren una desventaja competitiva
en relacion con otras; y, a la larga, esto puede comprometer la sostenibilidad de la empresa
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

Entonces se puede entender el concepto de clima organizacional como la forma en que un
empleado percibe la empresa para la que trabaja. De esta manera, también funciona como

una coleccion de conceptos y sentimientos que los empleados de una determinada



organizacion difunden, que pueden interferir con su satisfaccién y motivacion por lo que hacen
positiva o negativa la imagen de una empresa.
Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional corresponde a la percepcién de los empleados de una organizacién
con respecto a su entorno de trabajo. En algunos casos, el clima también puede corresponder
a la percepcién de los clientes, proveedores y otras entidades que tienen contacto con la
organizacion (Hechavarria, 2015).

El clima puede verse como los sentimientos que tienen las personas y la forma en que
interactian entre si, con los clientes o elementos externos (Chiavenato, 2018). Estos
sentimientos expresados también pueden dirigirse hacia estados de satisfaccion o
insatisfaccion de los empleados, lo que tiene un impacto, una vez mas, en la productividad de
la empresa.

Lo fundamental es dar la debida importancia al clima organizacional, principalmente
porque influye eminentemente en la motivacién de las personas que trabajan en Ia
organizacion. Como se dijo anteriormente, el clima corresponde a la percepcion de los
individuos acerca de la organizacién en la que trabajan, por lo que cuando este ambiente se
evalua de manera negativa, se manifiestan factores que interfieren en la motivacién de los

empleados y en consecuencia, en los resultados logrados con el desarrollo de sus funciones.

1.2. Problema a resolver

Las empresas necesitan contar con clima organizacional agradable; por tal motivo, es
primordial analizar la problematica que tiene esta variable, la cual no permite que una
empresa pueda alcanzar sus maximos niveles de desarrollo, tanto en su servicio como en su
produccién, ya que los trabajadores muestran poca motivacion cuando existe un clima
organizacional que no es agradable, esto provoca desigualdades dentro de cada departamento
y en la problematica de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios.

En muchas ocasiones, se evidencia diferencias entre colaboradores de las areas, a pesar de
que la institucién emite sanciones y las mismas son atacadas por los servidores publicos, esto
afecta al buen desarrollo del ambiente laboral; factores que influyen para que se analice esta
variable, con el fin de frenar esta problematica y lograr que exista liderazgo; en base a ello,
presentar un equipo de trabajo, el mismo que a través de una excelente comunicacién, cumpla
con los pardmetros de la entidad y de esta manera garantizar el eficiente suministro de

electricidad a las poblaciones a las que brinda su servicio.



1.3. Proceso de investigacion
Metodologia

Al hablar del proceso de investigacidon, se refiere a la metodologia utilizada para la
elaboracion de un plan para el mejoramiento del clima organizacional, direccionado a los
servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios.

Tipo de investigacion

De esta manera, se emplea dentro de la elaboracién de un plan de mejoramiento del clima
organizacional, la investigacidn descriptiva “la cual describe el problema a través de las causas
y efectos identificados dentro de la empresa” (Martinez & Ponce de Ledn, 2013 ).

Bajo esta perspectiva, se evidencié un conflicto entre colaboradores de diferente areas, la
cual afecta al buen desarrollo del ambiente laboral, por lo que en base a la problematica se
plantean politicas de solucién, con el objetivo de mejorar la situacidon interna y lograr el
desarrollo de la Corporacion.

Enfoque de investigacion
Dentro del estudio se emplea el enfoque cuantitativo, que de acuerdo con el autor

| "

Rodriguez, manifiesta que es el “instrumento que permite interpretar datos valederos y
concretos del mercado objetivo o la poblacién de estudio, los mismos que se obtienen a través
de la aplicacion de la encuesta” (Rodriguez, 2013, pag. 15). De esta manera, se conoce datos
veridicos de los servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios; y, asi como
también, los parametros que ocasiona la problematica, a fin de definir estrategias para
solventar la misma, con el objetivo de lograr el desarrollo de la organizacion, a través de un
clima organizacional idéneo para las exigencias del mercado.
Recoleccion de datos

Al referirnos a la recoleccién de datos del estudio, debemos mencionar las fuentes de
informacidn primarias y secundarias, para a través de ellas obtener datos reales para realizar
estrategias en mejora del clima organizacional para los servidores publicos de la CNEL EP
Unidad de Negocio Sucumbios.
Fuentes primarias

A través de las fuentes primarias se obtiene informacién precisa de los servidores publicos
de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, siendo fundamental crear un cuestionario
adaptado en base a la Encuesta del Clima Organizacional (ECO), como principal técnica para la
recopilacion de informacion.
Fuentes secundarias

Mediante las fuentes secundarias, se obtiene informacion o datos estadisticos del nivel del

clima organizacional que presenta la organizacién; asi mismo, se realiza la fundamentacion
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tedrica en base a libros relacionados con el tema a desarrollar, con el fin que el investigador
presente el conocimiento suficiente.
Poblacion

La poblacién de estudio corresponde al nimero de servidores publicos de la CNEL EP
Unidad de Negocio Sucumbios, la cual es de 343 trabajadores de distintos departamentos que
conforman la organizacién.
Muestra

Al establecer el universo poblacional en 343 colaboradores, se requiere aplicar el
correspondiente calculo de la muestra considerando un margen de error del 5% y un nivel de

confianza del 95%; para lo cual, se utilizo la siguiente féormula:

B Z?Npq
n= e?(N—1) + Z?%pq

Dénde:
z = Nivel de confianza 95% = 1,96
N = Tamafio del universo poblacional = 343
p =  Probabilidad de éxito = 05
q =  Probabilidad de fracaso = 0,5
e = Margen de error 5% = 0,05
n = Tamafio de la muestra = 7

Y al aplicar la férmula se tiene:

B (1,96)2 * 343 % 0,5 % 0,5
0,052 % (343 —1) + (1,96)2 % 0,5% 0,5

n

329,4172

"= 18154
n = 181 encuestas

Por ende, en total se aplican 181 encuestas a los servidores publicos de la CNEL EP Unidad

de Negocio Sucumbios, cuya muestra sera representativa al total de la poblacidn.

1.4. Vinculacion con la sociedad

El proyecto de elaboracién de un plan para el mejoramiento del clima organizacional en los
servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, tiene una vinculacién directa

con la sociedad porque al ser la distribuidora mas grande de energia eléctrica en el pais, esta



enfocada en mejorar el estilo de vida de la poblacidon ecuatoriana; para lo cual, ha realizado

grandes inversiones a nivel técnico, operativo y administrativo.

1.5. Indicadores de resultados

Dentro del estudio se maneja los siguientes indicadores, los mismos que permiten mejorar

el clima organizacional de los servidores publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios.

Indicadores

Nivel de satisfaccién dentro del drea de trabajo.
Nivel de rotacién de personal.

Nivel de comunicacién entre areas.

Nivel de servicio.

Satisfaccidn de servicio.

Es importante destacar que la encuesta es aplicada tanto al personal administrativo como

al personal operativo que labora en la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, cuyos

resultados se presentan a continuacion:



Tabulacion y analisis de los resultados

Tabla 1. Edad
Porcentaje

Alternativas Tabulacion | (%)

Entre 18 a 25 afios 8 4,4%
Entre 26 a 35 afios 53 29,3%
Entre 36 a 45 afios 48 26,5%
Entre 46 a 55 afios 39 21,5%
Entre 56 a 65 afios 33 18,2%
Mas de 65 afios 0 0,0%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

0,0% 4,4%

21,5%

26,5%

M Entre 18 a 25 afios M Entre 26 a 35 afios W Entre 36 a 45 afios

I Entre 46 a 55 afios " Entre 56 a 65 afos ' Mds de 65 afios

Figura 1. Resultados de la encuesta (Edad)
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior se observa que el 33,7% de los encuestados tienen una edad
entre los 18 hasta los 35 afios, mientras que 48,0% de los trabajadores reflejan una edad entre
los 36 a 45 afios; dejando ver que solamente que el 18,2% poseen una edad superior a los 56
afios. Con ello se demuestra que casi la mitad de los trabajadores de la CNEL EP Unidad de
Negocio Sucumbios, poseen una edad entre los 36 hasta los 55 afos, mientras que otra parte
de los colaboradores son personas que pertenecen a la Generacion Y; por lo tanto, sus

costumbres y habitos de vida suelen ser diferentes.



Tabla 2. Género

Porcentaje
Alternativas | Tabulacién | (%)
Masculino 115 63,5%
Femenino 66 36,5%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

63,5%

B Masculino ™ Femenino

Figura 2. Resultados de la encuesta (Género)
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior, se identifica que el 63,5% de los trabajadores encuestados
pertenecen al género masculino, mientras que el 36,5% restante forman parte del género
femenino; por lo cual, se demuestra que existe una amplia presencia de hombres en la

entidad, por lo que ello puede influir en el desarrollo de un excelente clima organizacional.
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Tabla 3. Tiempo

Porcentaje
Alternativas Tabulacion | (%)
Entre 1 a 2 afios 16 8,8%
Entre 3 a 4 afios 24 13,3%
5 afios 0 mas 141 77,9%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

8,8%

13,3%

5 afios o mas

M Entre 3 a 4 anos

M Entre 1 a 2 afos

Figura 3. Resultados de la encuesta (Tiempo)
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En cuanto al tiempo que los colaboradores trabajan en la entidad, se reconoce que
el 77,9% de ellos ha ingresado a la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios hace mas de cinco
afios, mientras que el 22,1% restante labora por cuatro aflos o menos; es decir, que en base a
estas cifras, en la entidad no existe un mayor problema de rotaciéon de personal que pueda
generar conflictos internos y que afecten su clima organizacional, lo cual se debera considerar

al presentar las alternativas de solucidn en el plan del presente proyecto.
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Tabla 4. Pregunta 1. ¢Conozco la Misidn, Visién y Valores Corporativos de la entidad en la

que trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 44 24,3%
Casi

siempre 74 40,9%
Casi nunca 44 24,3%
Nunca 19 10,5%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

24,3%

H Siempre

10,5%

H Casi siempre

40,9%

™ Casi nunca

Nunca

Figura 4. Resultado pregunta 1 de la encuesta

Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior se observa que el 65,2% de los encuestados manifiestan que

siempre y casi siempre tienen conocimiento de la misién, visidn y valores corporativos de la

entidad, mientras que el 34,8% mencionan que nunca y casi nunca recuerdan estos factores

que forman parte de la estructura organizacional. En base a estos resultados, se destaca que

aproximadamente las dos terceras partes reconocen la Misidn, Visidon y Valores Corporativos,

lo cual posibilita el desarrollo de un trabajo en conjunto, generando un compromiso mutuo

entre los trabajadores que forman parte de la entidad.
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Tabla 5. Pregunta 2. ¢ Dispongo de facilidad para adaptarme cuando se realiza un trabajo en

equipo?

Porcentaje
Alternativas | Tabulacion | (%)
Siempre 11 6,1%
Casi
siempre 53 29,3%
Casi nunca 65 35,9%
Nunca 52 28,7%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

35,9%

H Siempre W Casi siempre m Casi nunca Nunca

Figura 5. Resultado pregunta 2 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En base a los datos proporcionados, se destaca que el 64,65% de los encuestados
considera que nunca y casi nunca disponen de la suficiente facilidad para desarrollar un
trabajo en equipo, mientras que el 35,4% mencionan que siempre y casi siempre pueden
realizar actividades en equipo con otras personas, incluyendo a aquellos que no forman parte
de su misma area departamental. De esta manera, se demuestra que mas de la mitad de los
trabajadores, presentan dificultades cuando se requieren realizar actividades en conjunto que
se encaminen hacia un mismo objetivo; lo cual, genera conflictos al tratar de mantener un

excelente clima organizacional.
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Tabla 6. Pregunta 3. ¢Dispongo de informacidon suficiente en el desempefio de mis

actividades?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 11 6,1%
Casi

siempre 49 27,1%
Casi nunca 65 35,9%
Nunca 56 30,9%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

6,1%

35,9%

B Siempre M Casi siempre ® Casi nunca Nunca

Figura 6. Resultado pregunta 3 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior, se destaca que el 66,8% de los colaboradores mencionan
que nunca y casi nunca disponen de suficiente informaciéon para el desempeiio de sus
actividades, por lo que el 33,2% recalcan que si poseen de datos relevantes con los que se
facilita el buen desempefio de las funciones encomendadas. Con ello, se refleja que al menos
dos de las tres terceras partes de los trabajadores, mantienen dificultades en cumplir con las
tareas que le corresponden por la escasa informacién, lo cual muchas veces ocasiona

discusiones y estrés entre las areas departamentales de la entidad.
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Tabla 7. Pregunta 4 ¢Tengo apoyo de mi jefe inmediato cuando se me presentan

dificultades?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 11 6,1%
Casi

siempre 45 24,9%
Casi nunca 73 40,3%
Nunca 52 28,7%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

6,1%

40,3%

B Siempre W Casisiempre ® Casinunca Nunca

Figura 7. Resultado pregunta 4 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura y tabla anterior, se observa que el solamente el 31,0% de los
empleados que se encuestaron han recibido apoyo de su jefe inmediato cuando se han
presentado dificultades en su puesto de trabajo, por lo que el 69,0% restante dicen que nunca
y casi nunca han sido apoyados por sus jefes durante el desempefio de sus funciones laborales.
En base a ello, se evidencia la escases de liderazgo por parte de los directivos y jefes
departamentales, lo cual afecta en el fortalecimiento de los niveles de jerarquia dificultando la

comunicacion entre todos ellos.
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Tabla 8. Pregunta 5 ¢El esfuerzo de mi trabajo son reconocidos por mi empresa?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 5 2,8%
Casi

siempre 45 24,9%
Casi nunca 65 35,9%
Nunca 66 36,5%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

2,8%

H Siempre

B Casi siempre  m Casi nunca

35,9%

Nunca

Figura 8. Resultado pregunta 5 de la encuesta

Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En base a los resultados obtenidos se destaca el 72,4% de los encuestados
menciona que la empresa nunca y casi nunca ha reconocido el esfuerzo de sus trabajadores,
por lo que el 27,7% restante califica que siempre y casi siempre los directivos de la entidad
reconocen el desempefio que se realiza; es decir, aproximadamente 7 de cada 10 empleados
han detectado como un problema la ausencia de reconocimientos en el desarrollo de sus

actividades por parte de la organizacidn; lo cual, a su vez genera la falta de compromiso laboral

durante el desempefio de las funciones que les han sido encomendadas.
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Tabla 9. Pregunta 6 ¢ Es facil adaptarme a los cambios en mi puesto de trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 12 6,6%
Casi

siempre 52 28,7%
Casi nunca 68 37,6%
Nunca 49 27,1%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

6,6%

37,6%

W Siempre M Casi siempre ® Casi nunca Nunca

Figura 9. Resultado pregunta 6 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la tabla y figura anterior se observa que el 64,7% informan que nunca y casi
nunca les es facil adaptarse a los cambios en su puesto de trabajo, por lo que la diferencia
restante que es del 35,3% identifican que siempre y casi siempre se les facilita desempefiar
nuevas actividades laborales haciéndolas parte de su puesto de trabajo. Con ello, se
demuestra que al menos tres de cada cinco colaboradores son reacios al cambio
organizacional, por lo que no se adaptan a las nuevas funciones que se le designen dentro de
su actividad laboral; lo cual, ocasiona estrés ante la solucidon de conflictos que podrian

presentarse en el cumplimiento de sus labores diarias.
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Tabla 10. Pregunta 7¢Me siento satisfecho con la remuneracién que recibo por el

desempeno de mi trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 5 2,8%
Casi

siempre 57 31,5%
Casi nunca 73 40,3%
Nunca 46 25,4%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

2,8%

40,3%

B Siempre M Casi siempre ™ Casi nunca Nunca

Figura 10. Resultado pregunta 7 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: De acuerdo con los resultados, se destaca que el 65,7% de los servidores publicos
menciona que nunca y casi hunca se han sentido satisfechos con el pago por remuneracion de
sus sueldos o salarios, mientras que el 34,3% restante dice que siempre y casi siempre se
encuentran conformes con la remuneracion recibida. Esto en realidad, refleja la inconformidad
que existe en al menos tres de cada cinco trabajadores con el pago de sus sueldos o salarios, lo
que ocasiona una mayor falta de compromiso laboral que incide en el buen clima de la

organizacién.
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Tabla 11. Pregunta 8 ¢ Me siento autorrealizado al cumplir con las funciones de mi puesto

de trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 12 6,6%
Casi

siempre 49 27,1%
Casi nunca 74 40,9%
Nunca 46 25,4%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

40,9%

m Siempre ™ Casi siempre ® Casi nunca Nunca

Figura 11. Resultado pregunta 8 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En base a los resultados obtenidos, se destaca que el 66,3% de los servidores
publicos de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios nunca y casi nunca se sienten
comprometidos con las actividades laborales que forman parte de su puesto de trabajo; vy, la
diferencia restante que equivale al 33,7% reconoce sus responsabilidades y se siente
altamente comprometido con ellas. Es decir, que mas de la mitad de los trabajadores no se
sienten proactivos durante el desempefio de sus funciones, por lo que esta falta de
compromiso afecta al buen desenvolvimiento del clima organizacional e incide en la escaza

optimizacidn de tiempo en la realizacidn de su trabajo.

19



Tabla 12. Pregunta 9 ¢Poseo el suficiente espacio fisico para el normal desempefio de mis

actividades?

Alternativas | Tabulacién | Forcentaie
(%)
Siempre 15 8,3%
‘ Casi - 17.0%
siempre
Casi nunca 57 315%
Nunca 42 23.2%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

M Siempre

B Casi siempre

M Casi nunca

8,3%

37,0%

Nunca

Figura 12. Resultado pregunta 9 de la encuesta

Elaborado por: Mary Ramirez

ANAISIS: En la figura anterior se observa que el 45,3% de los encuestados reconocen que

disponen del suficiente espacio fisico para cumplir con las actividades que le competen a su

puesto de trabajo, por lo que el 54,7% restante establecen que nunca y casi nunca poseen de

suficiente espacio para realizar adecuadamente sus actividades.
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Tabla 13. Pregunta 10 ¢ Dispongo de la suficiente iluminacidn en mi puesto de trabajo?

Porcentaje
Alternativas | Tabulacion | (%)
Siempre 48 26,5%
Casi siempre 82 45,3%
Casi nunca 42 23,2%
Nunca 9 5,0%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

5,0%

45,3%

B Siempre W Casisiempre ® Casinunca Nunca

Figura 13. Resultado pregunta 10 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En base a los resultados que se observa en la figura anterior, se destaca que el
71,8% de los trabajadores siempre y casi siempre disponen de iluminacidén suficiente en su
puesto de trabajo; por lo que, el 28,2% restante informan que nunca y casi nunca disponen de
una iluminacién adecuada para realizar sus actividades. En base a estos resultados, se verifica
qgue solamente uno de cada tres colaboradores identifican fallas en sus instalaciones; lo cual,
constituye una ventaja en el ambiente de trabajo, puesto que la falta de iluminacién en las
instalaciones no es una de las causas principales que afecte el clima organizacional de la CNEL

EP Unidad de Negocio Sucumbios.
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Tabla 14. Pregunta 11 (Se encuentran en éptimas condiciones los equipos y herramientas

que utilizo en mi puesto de trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacion | (%)
Siempre 54 29,8%
Casi

siempre 76 42,0%
Casi nunca 36 19,9%
Nunca 15 8,3%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

8,3%

42,0%

B Siempre M Casi siempre m Casi nunca Nunca

Figura 14. Resultado pregunta 11 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior, se observa que el 71,8% de los encuestados siempre y casi
siempre disponen de equipos y herramientas éptimos, durante el cumplimiento del desarrollo
de sus actividades; por lo cual, el 28,2% restante menciona que nunca y casi nunca poseen las
magquinarias adecuadas con las que se pueda trabajar; es decir, solamente uno de cada tres
colaboradores no disponen de los equipos actualizados; por lo tanto, este factor no es
determinante para que influya en el clima organizacional del presente trabajo de investigacion,
debido a que la empresa cuida mucho que su personal posea los equipos en &ptimas

condiciones para evitar accidentes laborales que serian fatales por las labores que realizan.
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Tabla 15. Pregunta 12 ¢Dispongo de proteccion de ropa de seguridad durante la ejecucion

de mis actividades?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 29 16,0%
Casi

siempre 71 39,2%
Casi nunca 46 25,4%
Nunca 35 19,3%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

25,4%

Nunca

B Siempre M Casi siempre ™ Casi nunca

Figura 15. Resultado pregunta 12 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: Si se observan los porcentajes de la tabla y figura anterior, se tiene que el 55,2%
de los servidores publicos encuestados poseen ropa de seguridad que brinda la suficiente
proteccion durante la ejecucidon de las actividades laborales; por lo que, el 44,7% restante
mencionan que nunca y casi nunca utilizan ropa adecuada para el desempefio de sus
funciones; por lo tanto, a pesar de que la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios otorga ropa
de trabajo a sus colaboradores, al menos la mitad de estas prendas, no se encuentran en
6ptimas condiciones lo que genera preocupacion en algunos de los trabajadores,
especialmente en el personal administrativo, quienes no han recibido su ropa de trabajo hace
aproximadamente 3 afios y esto afecta al ambiente fisico laboral; asi como también, a la

imagen de la empresa.
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Tabla 16. Pregunta 13 ¢Participo en

de mi empresa o area departamental?

Porcentaje
Alternativas | Tabulacién | (%)
. 31 17,1%

Siempre
Casi 65 35,9%
siempre

55 30,4%
Casi nunca

30 16,6%
Nunca
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

reuniones y eventos sociales que se realizan por parte

30,4%

B Siempre

M Casi siempre

™ Casi nunca

Nunca

Figura 15. Resultado pregunta 13 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: Si se observa detenidamente la tabla y figura anterior, se establece que el 47,0%

de los encuestados nunca y casi nunca participan en eventos sociales organizados por la

organizacién o por su area departamental; sin embargo, el 53% informan que siempre y casi

siempre forman parte de los eventos y demas actividades que favorezcan la interaccidn social;

es decir, que al menos uno de cada dos trabajadores se siente involucrado en los eventos que

se organizan por parte de la entidad; lo cual, al compartir experiencias sociales o deportivas

posibilita el mejoramiento del clima organizacional dentro de un mediano plazo.
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Tabla 17. Pregunta 14 ¢ Mantengo una amplia comunicacién con mis compafieros de trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacion | (%)
Siempre 13 7,2%
Casi

siempre 58 32,0%
Casi nunca 61 33,7%
Nunca 49 27,1%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

7,2%

32,0%

33,7%

Nunca

B Siempre M Casi siempre ™ Casi nunca

Figura 16. Resultado pregunta 14 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la tabla anterior se observa que el 60,8% de los encuestados nunca y casi
nunca mantienen una comunicacion adecuada con sus compafieros de trabajo; por lo que, el
39,2% restante informan que siempre y casi siempre han establecido relaciones
interpersonales con otras personas dentro de su area departamental; con ello, se demuestra
que al menos tres de cada cinco personas no mantienen una comunicacion fluida con otros
colaboradores, lo que se genera un ambiente de desconfianza entre todos ellos, denotando asi

la escases de liderazgo por parte de los directivos que también trabajan para la organizacion.
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Tabla 18. Pregunta 15 ¢Se han aplicado soluciones coherentes durante un conflicto de

trabajo en mi drea departamental?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacién | (%)
Siempre 12 6,6%
Casi

siempre 51 28,2%
Casi nunca 65 35,9%
Nunca 53 29,3%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

6,6%

35,9%

B Siempre H Casisiempre ® Casinunca Nunca

Figura 17. Resultado pregunta 15 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS:  Los resultados de la encuesta determinan que al menos el 65,2% de los
trabajadores de la Corporacién indican que no se han aplicado soluciones coherentes al
presentarse conflictos laborales, por lo que la diferencia restante que es el 34,8% informan
que siempre y casi siempre se han implementado soluciones validas ante problemas o
conflictos entre trabajadores o actividades de la empresa; por lo cual, en base a estas cifras, se
determina que cerca de tres de cada cinco personas denotan la falta de liderazgo por parte de
las autoridades de la entidad para la solucion de problemas, por lo que esto afecta al clima
laboral de toda la organizacién, lo que incide en el compromiso laboral entre sus propios

trabajadores.

26



Tabla 19. Pregunta 16 ¢Existe un adecuado ambiente laboral durante la ejecucién de las
actividades con mis compafieros de trabajo?

Porcentaje

Alternativas | Tabulacion | (%)
Siempre 7 3,9%
Casi

siempre 51 28,2%
Casi nunca 79 43,6%
Nunca 44 24,3%
TOTAL 181 100,0%

Elaborado por: Mary Ramirez

3,9%

43,6%

B Siempre W Casisiempre ® Casinunca Nunca

Figura 18. Resultado pregunta 16 de la encuesta
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En la figura anterior se observa que el 67,9% de los encuestados reconoce que
nunca y casi nunca existe un adecuado ambiente laboral en las instalaciones de la Corporacion,
por lo que la diferencia restante que es del 32,1% menciona que siempre y casi siempre existe
un ambiente de trabajo adecuado, lo cual demuestra que al menos dos de cada tres personas
no se encuentran conformes con el clima organizacional, por lo que serd fundamental

establecer estrategias que fomenten un buen ambiente en la Corporacién.
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Analisis de datos agrupados
Estructura organizacional

La estructura organizacional de la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion
Nacional de Electricidad, CNEL EP, estd dada por el conocimiento que disponen los
colaboradores en cuanto a la Misidn, Vision y Valores Corporativos de la entidad, asi como del
liderazgo y niveles de jerarquia que se determina entre directivos y servidores publicos, es por

ello que al evaluar todos estos parametros se obtienen los siguientes resultados:

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

34,1%
30,5%

Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 19. Resultado de la estructura organizacional
Elaborado por: Mary Ramirez

ANALISIS: En base a las respuestas otorgadas de la estructura organizacional, se destaca que
el 58,8% de la Corporacidén determinan que nunca y casi hunca se encuentran de acuerdo con
la estructura organizacional de la entidad, cuya cifra representa casi a las dos terceras partes
del total de colaboradores que no recuerdan los valores corporativos, por ello se identifican
problemas de liderazgo, puesto que en base a los resultados al menos tres de cada cinco
colaboradores no tiene apoyo de su jefe inmediato, generando una mayor dificultad en la
adaptacion del trabajo en equipo, lo que ocasiona que existe una falta de compromiso con sus

propias actividades laborales cuyos efectos influyen en el clima organizacional de la empresa.
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Satisfaccion personal

La satisfaccién personal es muy importante al evaluar el clima organizacional de la CNEL EP
Unidad de Negocio Sucumbios, pues es fundamental reconocer el esfuerzo que se realiza por
parte de los colaboradores, la adaptacion al puesto de trabajo, la remuneracién que se percibe

y la autorrealizacién profesional:

SATISFACCION PERSONAL

38,7%

Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 20. Resultado de la satisfaccién personal
Elaborado por: Mary Ramirez

RESULTADO: En la figura anterior, se observa que al menos el 67,3% de los trabajadores
menciona que nunca y casi nunca se encuentran satisfechos al formar parte de la entidad,
debido a que han presentado dificultades al adaptarse al puesto de trabajo donde laboran
actualmente; ademads, se evidencia que algunos directivos de la empresa no reconocen a
cabalidad todo el esfuerzo que realizan durante la actividad laboral, destacando que al menos
tres de cada cinco servidores publicos no se encuentran satisfechos con su remuneracién,
factores que al final inciden en el comportamiento y causa un mayor impacto en el clima

laboral de la Corporacion.
Ambiente fisico

El ambiente fisico de la empresa se conforma por la disponibilidad de espacio que existe en
las areas departamentales, por la suficiente informacién en el puesto de trabajo y por las
condiciones en que se encuentran los equipos y herramientas utilizados, todos ellos son
factores que se han considerado para evaluarlos de manera conjunta, permitiendo asi obtener

un los resultados que se visualizan en la siguiente figura:
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AMBIENTE FiSICO

40,9%

Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 21. Resultado del ambiente fisico
Elaborado por: Mary Ramirez

RESULTADO: Al agruparse los datos, se observa que el 61,8% de los servidores publicos
disponen de un ambiente fisico adecuado, lo cual se demuestra que la diferencia restante del
38,2%no se encuentran conformes con las instalaciones y equipos que posee la Corporacion;
con estos datos, se demuestra que al menos tres de cada cinco colaboradores, disponen de los
equipos en buen estado, suficiente iluminacién y espacio fisico acorde a las necesidades de
cada puesto de trabajo, por lo cual el ambiente fisico no es un factor preponderante que
influya en el cambio del clima organizacional de la entidad. Esto considerando que la empresa
cuida mucho que su personal no tenga accidentes laborales por el trabajo que realiza.
Ambiente social
Como ambiente social de la organizacién se evalud la seguridad que se otorga a los
colaboradores, la asistencia a reuniones y eventos sociales, la comunicacién entre compafieros
de trabajo y la existencia de un adecuado clima laboral, todos estos parametros se agruparon y

se elabord la siguiente grafica:
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AMBIENTE SOCIAL

35,9%

Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Figura 22. Resultado del ambiente social
Elaborado por: Mary Ramirez

RESULTADO: En la figura anterior, se observa que el 60,2% de los servidores publicos de la
entidad que se analiza, reconocen que no se han otorgado soluciones coherentes ante
conflictos que afectan el clima laboral, lo que incide en una mala comunicacién entre
companeros de trabajo y sus directivos y aunque la mitad de los trabajadores asisten a eventos
sociales que posibilitan una mayor comunicacion, al final esto es insuficiente para mejorar el
clima organizacional de la Corporacion.

Discusidn de los resultados

Los resultados obtenidos en el presente trabajo de estudio, identifican la importancia de la
comunicacion en el clima organizacional, pues en base a las cifras obtenidas se destaca que al
menos el 60,8% de los colaboradores de la Corporacidon, no mantiene una comunicacion
adecuada con el resto de sus compafieros de trabajo, lo cual es una problematica a considerar
si se toma en cuenta que en la investigacion realizada por Charry (2018) se demuestra que
existe una correlacién alta positiva de 0,95 entre la comunicacién y el ambiente de trabajo; v,
al no mejorar la comunicacién ocasiona conflictos que inciden en el clima organizacional.

Asi mismo, en cuanto a la satisfaccidon de los servidores publicos durante la ejecucién de
sus actividades, se reconoce que existe una correlaciéon alta positiva de 0,66 puntos en
comparacion con el ambiente social, que también forma parte del clima en el trabajo, esto
también se puede comparar con el estudio realizado por Chiang, Salazar y Huerta (2018) en la
que se obtiene un resultado de 0,69 demostrando una correlacién positiva alta al relacionar la

satisfaccion laboral con el clima organizacional.
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CAPITULO I1: PROPUESTA

2.1. Fundamentos tedricos aplicados

Seguln Parra, Duran y Marceles (2018), los principales factores que inciden en el desempefio
del clima organizacional estan dados por la estructura organizacional, la satisfaccion personal y
el ambiente social, de manera que todos ellos actian en conjunto, con la posibilidad de influir
en el ambiente de trabajo de las organizaciones ya sean publicas o privadas. Es por ello, que
dada la importancia de estos factores, es indispensable otorgar una explicacién profunda de

cada uno de ellos de acuerdo como se muestra a continuacion:

e Estructura organizacional. Se establecen las politicas y responsabilidades de Ia
entidad con el propdsito de alcanzar los objetivos y metas departamentales;
ademas, también se implantan los niveles de jerarquia siendo indispensable que las
autoridades o directivos desarrollen un liderazgo acorde a las caracteristicas
institucionales (Hitt, Ireland, & Hoskisson, 2014, pdg. 218), de manera que surja un
mayor compromiso laboral por parte de los trabajadores, en favor del
cumplimiento de los valores corporativos de la organizacion.

e Satisfaccidon personal. Se enfoca en que los colaboradores mantengan el deseo
innato de querer hacer las cosas sin ningun tipo de presién, puesto que el
cumplimiento de sus actividades laborales parten desde una motivacidn interna
(Werther & Davis, 2015, pag. 321), lo que hace que el individuo se sienta
comprometido con las funciones que desempefia. A mds de ello, la motivacién
externa también es otro de los pilares que favorecen hacia una mayor satisfaccién
personal, entre los cuales se encuentran el otorgar beneficios econdmicos como
bonos, premios o una mayor remuneracion; o beneficios que faciliten su realizacién
personal como los horarios de trabajo flexibles, el teletrabajo, dias libres y
reconocimientos que son dimensiones que hacen posible un mejor salario
emocional.

e Ambiente social. Se refiere a la interaccidn entre los trabajadores que forman parte
de una misma empresa, institucion o cualquier otra entidad, por lo cual se requiere
el desarrollo de un trabajo en equipo de todos los colaboradores (Louffat, 2013,
pag. 126); de tal manera, que al coordinarse entre si, se busca el mejoramiento en

la atencidn al cliente, encontrando mayores niveles de satisfaccidn a corto plazo.
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2.2. Descripcion de la propuesta

La CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios se rige de acuerdo a las disposiciones de la
Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacidon Nacional de Electricidad CNEL EP, entidad
gue dispone de un Plan Estratégico desde el 2017 hasta el 2021, seifalando que entre sus
objetivos se destaca la gestion de la cultura organizacional como una de sus estrategias
especificas:

Tabla 20. Objetivo del Plan Estratégico de la Empresa Eléctrica Publica Estratégica
Corporacién Nacional de Electricidad CNEL EP

Caédigo OE Objetivo Estratégico OE Cadigo EE Estrategia Especifica EE
OE6 Incrementar el nivel de | EE6.1. Gestionar los niveles de
Desarrollo del Talento competencias
Humano EE6.2 Gestionar la cultura
organizacional

Elaborado por: Mary Ramirez

En la tabla anterior, se observa que el Plan Estratégico de la CNEL EP dispone de dos
estrategias especificas que se relacionan con la gestion de competencias y de la cultura
organizacional; es por ello, que mediante el presente proyecto se desarrolla un Plan de Mejora
del Clima Organizacional para la Unidad de Negocio Sucumbios, puesto que entre los
programas que la conforman, estd la busqueda del fortalecimiento del compromiso
organizacional por parte de los servidores publicos; asi como también, el desarrollo de un
liderazgo transformacional por parte de sus directivos; para que en base a ello, se permita una
mayor motivacién laboral, que conlleven hacia un eficiente trabajo en equipo y asi otorgar una

atencion de calidad al usuario final.

De esta manera, se permitird el fortalecimiento de un clima organizacional que conlleve
hacia una cultura en la que todos los servidores publicos otorguen una excelente atencion a los

usuarios de la CNEL EP UN Sucumbios, dentro de un corto, mediano y largo plazo.
a. Estructura general

El presente trabajo de investigacién se desarrolla con la finalidad de mejorar el clima
organizacional de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, en el que se observa los
principales factores de acuerdo con la estructura organizacional, satisfaccion personal y

ambiente social.
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Figura 23. Propuesta para mejorar el Clima organizacional de la CNEL EP UN Sucumbios
Elaborado por: Mary Ramirez

En base a la figura anterior, se observa que cada una de las dimensiones del clima
organizacional, se proponen soluciones para fortalecer el liderazgo y la organizacién de la CNEL
EP Unidad de Negocio Sucumbios; a fin de generar una mayor motivacion hacia los

colaboradores, establecer el trabajo en equipo y mejorar el servicio que brinda al cliente.
b. Explicacion del aporte

La estructura de la propuesta se direcciona hacia el desarrollo de estrategias y programas
las mismas que permitan mejorar la estructura organizacional, la satisfacciéon personal y el
ambiente social entre los servidores publicos que forman parte de la institucion, por lo que a

continuacion se describen cada una de ellas:

e Estructura organizacional. Se conforma por el mejoramiento del liderazgo por parte
de las principales autoridades de la entidad, estableciendo estrategias que serdn
implementadas también por los Lideres y Directores Departamentales. Para ello, es
indispensable efectuar una reestructuracidon del area organizacional, estableciendo
acciones con las que se permita que los servidores publicos se sientan identificados
con la Misidn, Visidn y Valores de la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion

Nacional de Electricidad.
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C.

Satisfaccion personal. Se enfoca hacia una mayor motivacién tanto intrinseca como
extrinseca hacia los servidores publicos de la entidad, estableciendo que la motivacion
intrinseca estd dada por el compromiso propio, que parte desde el interior de cada
uno de querer hacer las cosas; mientras que el compromiso extrinseco, se determina
en la aplicacién de salarios emocionales en favor de los servicios publicos, siendo
fundamental también que se establezca una excelente gestion del talento humano; de
tal manera, que se permita contratar a los colaboradores adecuados para buen el
desempeiio de cada puesto de trabajo.

Ambiente social. Se establece en funcién del mejoramiento del trabajo en equipo
entre los servidores publicos de un mismo departamento; asi como también, con las
otras areas que conforman la organizacidn; al mantener una comunicaciéon adecuada
entre todos se fortalece el clima laboral. El desarrollo de talleres, actividades sociales
y deportivas generara una mayor conexion entre ellos, lo que permite mejorar la
atenciéon al usuario, inclusive atender de mejor manera los eventos adversos que
podrian presentarse, puesto que los trabajadores reconocen que estdn cumpliendo
con la prestacion de un servicio a la sociedad, el mismo que requiere de

responsabilidad y disciplina.

Estrategias y/o técnicas

Estrategias, politicas

Las estrategias y politicas se plantean de acuerdo a cada uno de los objetivos de la

propuesta, siendo necesario detallarlos en una tabla; para lo cual, realizaré una descripcién de

todos ellos:

Tabla 21. Objetivos, Estrategias y Politicas

Objetivos

Estrategias

Politicas

Perfeccionar la  estructura
organizacional fortaleciendo el
liderazgo y el compromiso
laboral en la CNEL EP Unidad de

Negocio Sucumbios.

Desarrollar campafias que
permitan  fortalecer el
liderazgo de las
autoridades  hacia  los
colaboradores, mejorando

su compromiso laboral

Los talleres de liderazgo
se realizardn con |la
aprobacion de las
maximas autoridades de

la entidad.

Mejorar la satisfaccion personal

de los servidores publicos,

haciéndolos sentir motivados al

Implementar programas de
motivaciéon intrinseca vy

extrinseca, enfocandose

Los salarios emocionales
que se apliquen en la

entidad, deberan ser
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cumplir con sus funciones de

trabajo y una adecuada gestién

hacia una mayor gestion

del talento humano en la

aprobadas por el jefe

inmediato de cada area

del talento humano en la CNEL | entidad mejorando sus | departamental

EP Unidad de Negocio | salarios emocionales.

Sucumbios.

Fortalecer el ambiente social de | Desarrollar eventos | Los eventos deportivos se

los colaboradores,

desarrollando  trabajos en
equipo con la finalidad de
mejorar la atencion al usuario
de la CNEL EP Unidad de

Negocio Sucumbios.

deportivos y sociales que
favorezcan la interrelacion
conjunta entre servidores
publicos, para que en base
a ello se permita ofrecer un

mejor servicio al usuario.

realizardn en las tardes o
fines de semana y fuera
de las jornadas normales
de trabajo. La
participacién sera
voluntaria pero serda un
aspecto a favor como

trabajo en equipo

Elaborado por: Mary Ramirez

Programas, responsables y presupuesto

Los programas y proyectos que se plantean en la propuesta, se determinan en funcién de

las estrategias y objetivos que ya se han sefalado con anterioridad, destacando ademds que

en cada proyecto a realizarse se establece responsables para su cumplimiento y ejecucion:

Tabla 22. Estrategias, Programas, Proyectos y Responsables

Estrategias

Programas

Proyectos

Responsables

Desarrollar  campafias
que permitan fortalecer

el liderazgo de las | la

Programa de

fortalecimiento de

Liderazgo

estructura

transformacional

Administrador de la

Unidad de Negocio

autoridades hacia los | organizacional - p
& Compromiso Lider de Talento

colaboradores .

organizacional en | Humano
mejorando su

base a los valores
compromiso laboral .

corporativos
Implementar programas | Programa de | Motivacion Lider de Talento
de motivacion intrinseca | satisfaccion intrinseca Humano
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y extrinseca, | personal para los | Motivacion Lider de Talento
enfocdndose hacia una | servidores publicos | extrinseca Humano
mayor  gestién  del Fortalecimiento de | Lider de Talento
talento humano en la la evaluacién y | Humano

entidad, mejorando sus

salarios emocionales

capacidad del

talento humano

Desarrollar eventos | Programa de | Implementacion de | Administrador y
deportivos y sociales | mejoramiento  de | eventos deportivos | Lider de Asuntos
que favorezcan la | ambiente social y sociales Corporativos
interrelacion  conjunta
entre servidores

Practicas de | Director Comercial

publicos, para que en ) )
mejoramiento en la

base a ello se permita » _
atencion al usuario

ofrecer un mejor

servicio al usuario.

Elaborado por: Mary Ramirez
Indicadores de gestion

Para verificar el desempeiio de los proyectos que se buscan realizar, es fundamental
identificar indicadores de gestién, mediante los cuales se permita aplicar una evaluacion
adecuada acorde con las metas establecidas, sefialando ademas el tiempo de ejecucidn para

todas ellas:
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Tabla 23. Indicadores de gestidn del Plan de Clima Organizacional

Denominacion Unidad de | Frecuencia de
Programas Proyectos Meta Férmula
del indicador Medida evaluacion
Alcanzar un 90% de lideres (Cantidad de jefes con
Liderazgo Nivel de
comprometidos con las liderazgo transformacional | Porcentaje | Cada 6 meses
Programa de transformacional liderazgo
actividades de sus colaboradores / Total de jefes)x100
fortalecimiento
(Cantidad de colaboradores
de la estructura Compromiso Lograr un 60% de colaboradores Nivel de
con valores
organizacional | organizacional en base a que apliquen los valores compromiso Porcentaje | Cada 6 meses
organizacionales / Total de
los valores corporativos organizacionales organizacional
colaboradores)x100
(Ndmero de colaboradores
Identificar un 65% de Nivel de
con motivacion interna /
Motivacion intrinseca colaboradores que se sientan motivacion Porcentaje | Cada 3 meses
Total de
motivados internamente interna
Programa de colaboradores)x100
satisfaccion -
(Ndumero de colaboradores
personal para Identificar un 55% de servidores Nivel de -
con motivacion externa /
los servidores | Motivacidn extrinseca publicos conformes con los motivacion Porcentaje | Cada 3 meses
Total de
publicos salarios emocionales externa
colaboradores)x100
Fortalecimiento de la Disponer de un 90% de Nivel de gestidn (Numero de servidores
Porcentaje | Cada 3 meses

evaluacién y

colaboradores con competencias

del talento

publicos con competencias
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Programa de
mejoramiento
de ambiente

social

capacitacion del talento laborales establecidas humano / Total servidores
humano publicos)x100
(Cantidad de servidores
Implementacién de Lograr una participacion del 60% Nivel de

publicos participantes /

eventos deportivos y de los servidores publicos en participacién Porcentaje | Cada 2 meses
Total de servidores
sociales eventos deportivos y sociales social
publicos)x100
(Ndmero de usuarios
Practicas de Alcanzar un 80% de aceptacion
Nivel de atencidn | satisfechos con el servicio /
mejoramiento en la en el servicio por parte de los Porcentaje Cada mes

atencion al usuario

usuarios de la entidad

al usuario

Total de usuarios de la

entidad)x100

Elaborado por: Mary Ramirez
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Cronograma y presupuesto

El cronograma de actividades se detalla el tiempo de ejecucién que se requiere para

implementar cada uno de los proyectos, que conjuntamente con el presupuesto se describe en

la tabla siguiente:

Tabla 24. Proyectos y presupuesto

ler 2do 3er
4to Trim
Proyectos Presupuesto Trim. Trim. Trim.
2 5 8 10 | 11 | 12

Liderazgo transformacional 1.200,00
Compromiso organizacional en base a los

1.000,00
valores corporativos
Motivacién intrinseca 2.000,00
Motivacion extrinseca 4.000,00
Fortalecimiento de la evaluacion vy

5.000,00
capacitacion del talento humano
Implementacion de eventos deportivos y

3.000,00
sociales
Practicas de mejoramiento en la atencién

4.000,00
al usuario
Total 20.200,00

Elaborado por: Mary Ramirez

2.3. Matriz de articulacion

La matriz contiene los principales ejes que conforman la propuesta del Plan del Clima

Organizacional, en la que de acuerdo con las estrategias que se definan para cada una de ellas,

las mismas que parten de un sustento tedrico y un sustento metodoldgico; y, en base a las

tacticas que se determinen, se establezcan sus posibles resultados.

La estructura de la Matriz de Articulacién en la propuesta del presente trabajo de estudio

se conforma de la siguiente manera:

40




Tabla 25. Matriz de articulacion

EJES
PRINCIPALES
Estructura

organizacional

Satisfaccion

personal

SUSTENTO TEORICO

Se enfocan en los
niveles de jerarquia de
las autoridades de la
entidad estableciendo
responsabilidades
(Hitt, Ireland, &
Hoskisson, 2014)

Se refiere a que los
trabajadores se sientan
motivados con la
actividad que realizan
en favor de su
beneficio personal
(Werther & Davis,
2015)

SUSTENTO
METODOLOGICO

Los campanfas estan
dirigidos a las
autoridades en el
liderazgo y a los
servidores publicos en
el compromiso
organizacional

Los proyectos se aplican
a los servidores publicos
de la entidad de todas
las areas

departamentales

ESTRATEGIAS /
TECNICAS

Desarrollar campanas
gue permitan fortalecer

el liderazgo de las

autoridades hacia los
colaboradores
mejorando su

compromiso laboral

Implementar programas
de motivacién intrinseca
y extrinseca enfocandose
hacia una mayor gestion
del talento humano en la
entidad mejorando sus

salarios emocionales
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DESCRIPCION DE RESULTADOS

Se pretende generar un liderazgo
transformacional en las autoridades de
la entidad

Se otorga un mayor compromiso
organizacional al aplicar los valores

corporativos

Los servidores publicos mantienen una
motivacion interna de querer hacer las
cosas.

Los servidores publicos se sienten
conformes con los salarios
emocionales aplicados por las
autoridades de la entidad.

Se dispone de colaboradores
evaluados y capacitados con

competencias laborales acordes con

CLASIFICACION
TIC
Telecomunicacion
es (internet,
conferencias on

line)

Sonido e imagen

(Radio y
television en
horas de
descanso)



Ambiente social | Esta dado porla
participacioén de los
colaboradores de una
misma empresa
interactuando entre
ellos favoreciendo el
trabajo en equipo

(Louffat, 2013)

Elaborado por: Mary Ramirez

En los eventos
deportivos podran
participar tanto las
autoridades de la
entidad como los
colaboradores que

forman parte de las

areas departamentales.

Desarrollar eventos
deportivos y sociales que
favorezcan  hacia Ila
interrelacién  conjunta
entre servidores
publicos, para que en
base a ello se permita
ofrecer un mejor servicio

al usuario
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los valores organizacionales.

Existe un mayor compafierismo y
participacion conjunta luego de que se
implementan eventos deportivos.

Se mejora la atencion al usuario al
generar un mayor compromiso por
parte de los servidores publicos de la

entidad.

Telecomunicacio
nes (redes
sociales:
Facebook,

Instagram)



CONCLUSIONES

Este trabajo de investigacion representa el punto de partida para establecer la situaciéon
actual del clima organizacional de la CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios, que posibilite la

implementacién de los planes y programas establecidos en el presente estudio.

El clima organizacional hace posible el desarrollo de una cultura organizacional acorde con
las caracteristicas de cada empresa dentro de un largo plazo; es por ello, que los factores que
influyen en el ambiente de trabajo estan dados por la estructura organizacional, el ambiente
fisico, la satisfaccion personal y el ambiente social, por lo que cada una de ellas se relacionan
entre si, en la que actuan tanto los colaboradores de forma individual y en equipo; asi como
también, los directivos de las organizaciones que vigilan el cumplimiento de las actividades

encomendadas, sin que se altere el buen clima organizacional.

La metodologia de la presente investigacion se conforma por las fuentes primarias y
secundarias para la recopilacion de datos, siendo necesario adaptar la Encuesta del Clima
Organizacional (ECO) como principal instrumento de informacidon primaria, mientras que la
pagina web de la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacién Nacional de Electricidad
sirve como fuente de recopilaciéon secundaria. El universo poblacional se conforma por 343
servicios publicos de la Unidad de Negocio Sucumbios, por lo que al realizar el calculo de la

muestra se obtienen 181 encuestas de acuerdo a un 95% de confiabilidad.

En base a los resultados obtenidos, se evidencia que en las instalaciones de la CNEL EP
Unidad de Negocio Sucumbios, existe escases de liderazgo por parte de las autoridades de la
entidad lo que a su vez afecta en la forma de organizacién institucional, esto ha conllevado a
una baja motivacion en los servidores publicos afectando la calidad en el rendimiento de sus
actividades laborales, pues tampoco se demuestra que exista un adecuado trabajo en equipo,
lo que afecta a la imagen de la empresa, en el sentido de otorgar un servicio de calidad hacia el

usuario final.

La propuesta de mejoramiento del clima organizacional estd dada en las estrategias de la
estructura organizacional, la satisfaccion personal y el ambiente social, por lo que se ha
establecido politicas, programas y proyectos con los que permita encaminarse hacia un
liderazgo transformacional y compromiso de los colaboradores; para que en base a ello, se
ejerza una mayor motivacién de querer hacer las actividades encomendadas y la aplicacién de
salarios emocionales. El desarrollar talleres, eventos deportivos y sociales también fortalecera

una mejor comunicaciéon entre los servidores publicos.
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RECOMENDACIONES

Es recomendable obtener mayores conocimientos para desarrollar nuevos estudios que
permitan determinar la situacién actual del clima organizacional de las empresas publicas o
privadas; para que en base a ello, se establezcan y apliquen estrategias que posibiliten una

adecuada cultura organizacional a mediano y largo plazo.

Es necesario que se apliquen nuevas metodologias con las que se permita evaluar el clima
organizacional en las entidades publicas, tomando en consideracién el escenario actual de
liderazgo y de motivacidn laboral, cuyos resultados deberan reflejarse de una forma cualitativa

y cuantitativa como principales dimensiones que permitan fortalecer el ambiente de trabajo.

Es recomendable que la evaluacion del clima organizacional en la CNEL EP Unidad de
Negocio Sucumbios, se realice al menos una vez al afio, con la finalidad de diagnosticar en
forma continua el ambiente de trabajo en cada area departamental, con ello se podrian
detectar posibles fallas que afecten a los niveles de trabajo en equipo y a la productividad.
Una vez establecida la linea base, como punto de partida de la situacién organizacional, es
necesario realizar evaluaciones periddicas que permitan corregir desviaciones con respecto a
los indicadores establecidos en la linea base, a fin de permitir la mejora continua de los planes

propuestos.

De aplicarse correctamente la Propuesta del Plan del Clima Organizacional en la Unidad de
Negocio Sucumbios, es recomendable que se realice un estudio similar en las otras Unidades
de Negocio que forman parte de la Corporacién, de esta manera se podria crear una cultura

organizacional que se adapte a todas las Unidades de Negocio del pais en un largo plazo.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de la encuesta

FORMATO DE ENCUESTA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA

ELECTRICA PUBLICA CORPORACION NACIONAL DE ELECTRICIDAD, CNEL EP UNIDAD DE

NEGOCIO SUCUMBIOS

Objetivo:

Conocer los factores que inciden en el clima organizacional de la Empresa Eléctrica Publica

Corporacién Nacional de Electricidad, CNEL EP Unidad de Negocio Sucumbios

Presentacion

Buenos dias/ tardes, con la finalidad de mejorar el clima organizacional de la CNEL EP Unidad

de Negocio Sucumbios, permitame consultarle a usted las siguientes afirmaciones que se

hayan dado durante la ejecucién de sus actividades en su puesto de trabajo.

Le informamos que la informacién recopilada es confidencial y se utilizard solamente con fines

estadisticos.

Edad:
Género

Tiempo que trabajo en la empresa:

Casi Casi
No. Items Siempre . Nunca
siempre | nunca
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
1 Conozco la Mision, Vision y Valores
Corporativos de la entidad en la que
trabajo
2 Dispongo de facilidad para adaptarme
cuando se realiza un trabajo en equipo
3 Dispongo de informacion suficiente en el
desempeno de mis actividades
4 Tengo apoyo de mi jefe inmediato cuando

se me presentan dificultades

SATISFACCION PERSONAL
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5 El esfuerzo de mi trabajo son reconocidos
por mi empresa

6 Es facil adaptarme a los cambios en mi
puesto de trabajo

7 Me siento satisfecho con la remuneracién
que recibo por el desempefio de mi trabajo

8 Me siento autorrealizado al cumplir con las
funciones de mi puesto de trabajo
AMBIENTE FisICO

9 Poseo el suficiente espacio fisico para el
normal desempeiio de mis actividades

10 | Dispongo de la suficiente iluminacién en
mi puesto de trabajo

11 | Se encuentran en éptimas condiciones los
equipos y herramientas que utilizo en mi
puesto de trabajo

12 | Dispongo de proteccion de ropa de
seguridad durante la ejecucién de mis
actividades
AMBIENTE SOCIAL

13 Participo en reuniones y eventos sociales
que se realizan por parte de mi empresa o
area departamental

14 | Mantengo una amplia comunicacidon con
mis compafieros de trabajo

15 | Se han aplicado soluciones coherentes
durante un conflicto de trabajo en mi area
departamental

16 | Existe un adecuado ambiente laboral

durante la ejecucidn de las actividades con

mis compafieros de trabajo

Muchas gracias por su atencion.

49




