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Resumen

El siguiente trabajo de investigacion se realiza paterminar la relacion entre el clima
laboral y la productividad de los funcionarios Bepartamento de Control de Bienes.
Se realizé un estudio descriptivo, se determindesuson las variables, se procedio a
la aplicacion de las encuestas al personal delr@odé Bienes de la Corporacién
Nacional de Electricidad, CNEL EP Unidad de Negdsimyaquil, instrumento que
realizaron Bustamante, Lapo y Grandon (2016), isima que fue modificado y
adaptado al proyecto de investigacion, y como diatito se establecié como puntos
a tratar el constructo Colaboracion y Buen Tratesdrollo Profesional, Equipos y
Distribucion de Personas y Material, Autonomia gf@&sionalismo, por consiguiente
se detectaron varias falencias que hace que ntaexiduen clima laboral, como lo es
la distribucion de personas, el eficaz trabajo @mp®, las pocas posibilidades que
tienen de ascenso, la falta de informacion haca@fopleados de cual es el horizonte
gue tienen que seguir y la autonomia y profesismals. Se propone un plan con el fin
de mejorar el clima laboral y la productividad gersonal del Departamento de
Control de Bienes de CNEL EP, Unidad de Negocioyagail mediante acciones
estratégicas que ayuden a corregir estas faleeciesntradas, se propone disefar
planes estratégicos de manera permanente a finsbarsoluciones rapidas al tema

tratado.

Palabras claves: Clima Laboral, Productividad, @dmte bienes, Plan de Mejoras.
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Abstract

The following research was performed to deteenthe relationship between the
working environment and productivity Departmenti@ffls Assets Control. A
descriptive study was determined which variablee@eded to the application of the
polls staff Assets Control of CNEL EP Business UGitiayaquil, which were
performed Bustamante, Lapo and Grandon (2016) wdermqmed, the same as was
modified and adapted to the research project,agdsis was established as points to
treat construct Collaboration and good treatmemntpfeBsional Development,
Equipment and Distribution of People and Matergaltonomy and professionalism,
therefore several flaws that make detected no tkeaeggood working environment, as
is the distribution of people, effective teamworthe limited possibilities for
promotion, lack of information to employees whathe horizon that must continue
and autonomy and professionalisms. a plan to ingthe working environment and
staff productivity Control Department of Goods CNEP, Business Unit Guayaquil
through strategic actions to help correct thesetstimings noted, it is proposed to

design strategic plans permanently arises to findkgsolutions to the subject treated.

Keywords: Work climate, Productivity, Control of gets, Improvement Plan.
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Introduccién

Este trabajo de investigacion se denomina El Cliatzoral en los Departamentos del Control
de Bienes en las Empresas Publicas y la Produativeh el CNEL EP Unidad de Negocio
Guayaquil, pretende visualizar la importancia quadecuado clima laboral, es indispensable para
el desarrollo de las actividades cotidianas queptemios funcionarios de las empresas publicas
que controlan los bienes de sus respectivas iostites, esto hara que mejore la gestion de los
empleados y encargados de cada departamento pacaeshento de la productividad de los que
laboran en la CNEL EP Unidad de Negocio Guayacglilresultado de este proyecto de
investigacion evidenciara la importancia del Recutisimano en el cumplimiento de las metas.
Esto se vera reflejado en el nivel de satisfacd®tos clientes internos que son los que sienten la
molestias de la actualizacidén de sus bienes, ydables causas que se analizaran es posible falta

de coordinacion entre los departamentos involugatda toma de inventarios.

De acuerdo a lo planteado, el proyecto desity&cion busca identificar la problematica de los
Departamentos de Control de Bienes de las emppggdeas y la implicacion que tiene en la
productividad de CNEL EP Unidad de Negocio Guaya@liproyecto de investigacion se basa
con un Planteamiento de la Problemética, Formuted@ Problema, Justificacion de Objetivos e
Hipotesis y adicional cuatro capitulos, el primescel Marco Tedrico, Conceptual y Legal, todo
esto se soporta con libros, tesis, informes y degneesvisar el conjunto de ideas, procedimientos
y las diversas teorias relacionadas y lo que fuedéana el proyecto de investigacion. El segundo
el Marco Referencial u otros estudios, la situa@oétual en la cual se encuentra la CNEL EP
Unidad de Negocio Guayaquil, Departamento de Cba&oBienes, el tercero Metodologia y

Resultados, es decir el Disefio Metodologico paadizag el proyecto de investigacion que se



realizara como un estudio de tipo descriptivo enfoque cuantitativo en base a encuestas que
fueron formuladas al personal de la unidad de riegoel cuarto capitulo es de Propuestas de

mejoramiento del &rea se incluye ademas las coonksy las recomendaciones respectivas.

Antecedentes

El estudio se basara en las situaciones como adsutte un clima o ambiente laboral, en la
CNEL EP Unidad de Negocio Guayaquil en el Departamele Control de Bienes, segun los
autores (Ortiz & Cruz, 2008). Estudio sobre climasatisfaccién laboral en una empresa
comercializadora, manifiesta que el clima laboealestado siendo utilizado como variable para
explicar la satisfaccion de los trabajadores, ylgsevariables son el analisis e indagacion de la
relacion causal entre un ambiente de trabajo fé®rg el desempefio satisfactorio de los
empleados. Las variables mencionadas dependeraemtgdida del éxito o no de una empresa,
pues es la causa porque las empresas investigam aloblima laboral de sus empleados, este
estudio se torna necesario y fundamental para tigaagel buen manejo de la organizacion, ya que
este es un indicador demuestra cOmo se encueasasléciones laborales entre compafieros de
trabajo y jefes departamentales y si como resultidestudio se demuestra que existe un mal
clima laboral se espera pérdidas en la organizagigirpor el contrario existe un buen clima lalbora

se esperaran utilidades en la organizacion.

Identificando el nivel de clima laboral loggetes podran emitir normas y politicas que ayuden
a tomar decisiones adecuadas para sacar adelamtgalaizacion y siendo el caso asi también
corregir las situaciones dificiles que sucedenstosecasos para el bienestar de todos quienes la
conforman. Segun Ortiz y Cruz (2008) el clima labas un ambiente humano y fisico en el que
se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye endtisfaccion y por lo tanto en la productividad.&st
relacionado con el “saber hacer” del directivo, tmercomportamientos de las personas, con su

2



manera de trabajar y de relacionarse, con su odiéracon la empresa, con las maquinas que se
utilizan y con la propia actividad de cada uno.

Segun Moreno y Constanza (2012) el clima puedaiirtilasta cierto punto sobre las actitudes
y la conducta del trabajador, a través de percapsigue filtran la realidad y condicionan los
niveles de motivacién laboral y rendimiento profesil entre otros dependiendo éstas de otras
variables moderadoras e intervinientes, tanto deefaonalidad (preferencias, normas, valores,
necesidades y expectativas), como también los sliéulacion laboral y de la organizacion (de su
estructura, procesos y de sus propiedades). Exteireléctrico, un detalle importante de destacar
es el premio dentro de la categoria Great Pla@éoidk “Mejor Lugar para Trabajar”, en el evento
denominado Ekos de Oro, se llevé a cabo el 20 d¢eembre en la ciudad de Quito, tras un
levantamiento de informacion aplicada a personaladias empresas publicas y privadas del pais,
se reconocio a las empresas que obtuvieron logesajesultados, reflejando un buen clima laboral
en la Empresa Eléctrica Regional Centro Sur C.4u8el Ministerio de Electricidad y Energia

Renovable (2018).

Objetivo de estudio.

El presente trabajo de investigacion busca swustepte el clima laboral es importante en la
productividad de la organizacion. Plantear lodbf@amas que se generan en la gestion del control
de bienes como consecuencia de este fendbmeno dienproceso administrativo de esta empresa

publica.

Campo de accion.

El campo de accion para el Proyecto de Investigas®éa el Departamento de Control de Bienes
de CNEL EP Unidad de Negocio Guayaquil, mismo querscuentra ubicado en el norte de la
ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, organdra que tiene como competencia la

3



distribucién y comercializacién de energia eléetde la ciudad de Guayaquil y el periodo a tratar

sera de 2017 a 2018.

Planteamiento del Problema.

Las empresas de servicio necesitan contar conima thboral agradable, por tal motivo, se
debe analizar la problematica que tiene esta anafjue no permite que una organizacion pueda
alcanzar sus maximos niveles de desarrollo. Ldmjaalores muestran poca motivacion cuando
existe un clima no tan agradable generado pordadaldad o inequidad dentro de una area o
departamento, por esta razén se deben analizardtigos y las soluciones para poder enfrentar
esta problematica, dentro del Liderazgo, climatigfeccion laboral en las organizaciones, se habla
que los cimientos de un buen clima laboral se i@han con el desempefio de la organizacion y
mas especificamente con los indicadores tales coomziliacion del trabajo con la vida familiar,
prestaciones de tipo social, satisfaccién del pudsttrabajo y calidad directiva o liderazgo, tal

como se indica en la publicacién de (Cuadra & \l@907).

Locke (1976, citado por Chiang, Salazar, Huertaifies, 2008) ha definido satisfaccion laboral
como “un estado emocional positivo o placenteraltaste de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto” (p. 64), noaa te la actitud especifica, sino de manera gener
resultante de diversas actitudes que un trabajes@ hacia su empleo y los factores con que se
encuentran relacionados con él.

En la Publicacion de Mufioz-Seco, Coll-Benejam, @atrQuetglas, y Linares-Pou (2006)
Influencia del clima laboral, en la satisfaccionloe profesionales sanitarios, sefialaron que esta
insatisfaccion es cada vez mas frecuente en logja@ores y que esto influye en la calidad de vida

profesional, especialmente en la motivacion dérldsajadores y su percepcion de apoyo directivo.



Estrada, Guerrero y Cafiedo (2009) Clima y cultugamizacional lo indicaron como dos
componentes esenciales en la productividad labogkdta que el clima laboral constituye un
componente de esencial importancia para la elevadé la productividad laboral. El clima
organizacional es un componente esencial en ekpoode socializacion del conocimiento y la
cultura. Por esto es muy importante analizar lps@ss que ayudara a entender las razones por la
cuales se determina el clima laboral y en basdcaves las posibles soluciones a esto y asi se
aumente la productividad de las organizacioneschastantes quejas de las personas hacen que
este problema sea de gran relevancia para logidogce una organizacion y busques solucion a

esto.

De acuerdo a Olguin (2015) en su tediralisis comparativo de clima laboral y cultura
organizacional de una empresa italiana recientemesdtablecida en Méxigd esis inédita de
posgrado, Universidad Autonoma de Querétaro, Mg@xsenalé que las organizaciones pueden
alcanzar ventajas competitivas cuando obtienen uen ldesarrollo del clima laboral en sus
empresas, lo que lleva a la reflexién a las enagrasnivel local. Para esto se debe alcanzar un
desarrollo adecuado del recurso humano, caso dontda organizacion lo tendra como una
debilidad, se debe tener en cuenta una adaptapropiada de los trabajadores, o de no ser asi,
implementar una serie de cambios que prepare taalogjadores para enfrentar y responder a las

necesidades de la organizacion, asi como obtertaration basandose en el clima laboral.

Los miembros de una organizacion no pueden estaimente satisfechos cuando no se
cumplen principios indispensables en la adminigirade una organizacion, cuando se reflejan
gue no existe equidad en el trabajo, sea por idadwen los sueldos y salarios que perciben, o ya
sea el caso que no se cumple el principio de igabhjo igual remuneracion, contemplado en los
derechos laborales, muchas veces no se hace un#ddelistribucion de personas y equipos ya
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que impide que se haga un trabajo eficiente yieteasto al final evidencia un malestar en estas

personas.

Dentro de las empresas publicas, regularmente lagaadministracién nueva y esta plantea
una reestructuracion a todo el personal, estagrwetgaciones causan incertidumbres entre los
empleados ya que siente afectada su estabilidamalakexiste el temor de no alcanzar las
puntuaciones requeridas, también en estos prosesestablecen tablas de remuneraciones, que
son aprobada por un directorio segun las directriteela politica publica, pero los cambios de
gobierno y la situacion del pais, estas politicablipas cambian para la organizacion, se
reestructura la empresa, ya que hay nuevas tablasrmineraciones con otros niveles de salarios,
es decir, los nuevos empleados percibirdn una reracidn inferior a la de sus comparieros, es asi
como se producira el descontento de los funciosgpor otro lado las personas con mas afios en
la organizacion son personas que ya saben del smdakjrabajo, no asi el nuevo personal que
genera cuellos de botellas, acumulacion de repaetdesega de reportes tardios de seguros, Las
personas tienden a compararse con los demas dientnoa organizacion, desde el enfoque de la
“Teoria de la Equidad” una persona tiende a coamparcon otra que tiene el mismo nivel
ocupacional y que gane mas, estara desmotivadapkeados también comparan lo que reciben,
en relacién con lo que aportan con su trabajo,fatior es el temor que tienen las personas cuando
llega una nueva administracion y piensa que eregsaructuracion se ve en riesgo su permanencia
dentro de la empresa, esto cansa incertidumbresicpersonal, con eso se ve afectado el clima

laboral ya que en esos dias se vive momentos d@tefAdams & Freedman, 1976).



Formulacion del Problema.

¢, Cudl es la relacion entre el clima laboral productividad del CNEL EP Unidad de Negocio

Guayaquil?

Delimitacién del problema.

El proyecto de investigacion se dirige a tabajadores del Departamento de Control de Bienes
de CNEL EP Unidad de Negocios Guayaquil, sus pos;ésabajos que no se realizan, los motivos

de esto y las posibles soluciones a esta problemati

Justificacion de la investigacion.

El proyecto de investigacion busca analizar la irgrecia de un adecuado clima laboral en las
organizaciones en especial en la empresa CNEL ERtlde Negocios Guayaquil, Departamento
de Control de Bienes y las posibles causas meditageuales los trabajadores no estan rindiendo
al maximo en sus actividades, y de esta manerdifidansi con la mejora del clima laboral se
logra que los trabajadores de la organizacion puattanzar los objetivos que se han planteado,
esto ayudara a tomar los correctivos necesari@sgtaener un buen clima laboral, esto beneficiara
a los funcionarios de la institucion para alcamzegntivos econdmicos, les ayudara a la realizacion
dentro de la institucion. Resaltar que mejorarfémsores internos de la empresa hacen que las
actitudes de ciertos trabajadores, jefes o direstias personas redundan en una produccion mayor.
Con la informacion obtenida como base del resulidloclima laboral en la organizacion, se
optaran por tomar las decisiones acertadas quesayath empresa a obtener rentabilidad en su

negocio.

De igual manera se busca identificar si el clintetal es la causante del bajo rendimiento de

los funcionarios del Departamento de Control denBsede CNEL EP, evidenciar si es que esta



asociado al clima laboral, cuales son las positdesas y los métodos que se utilizaran para que
el ambiente sea el adecuado, ya que estas cawddanpafectar a toda la organizacion de una u
otra manera, ya que los clientes internos no canteon un inventario actualizado, y eso hara que
existan reclamos y presiones a los trabajadores ngsolver el inconveniente, o que causaria
molestias por el no adecuando control y actuakimade los mismo, motivo por el cual se considera
pertinente realizar el proyecto de investigaciampliendo asi con una de fases del Plan Toda
una Vida, que manifiesta que el Ecuador garantiebti@bajo y empleo dignos, apostando por el
fortalecimiento de competencias mediante la fordgrgaontara con talento humano calificado que
respondera a las necesidades productivas, sogiatesbientales. Se potenciard la oferta de

empleos adecuados y el impulso a profesionaleRalaiael que contribuiran al progreso del pais.

Tal como lo mencion6é Marin (1992) en la obra laieeale la satisfaccion quien analiza la
existencia de las relaciones diversas entre lafaation y la insatisfaccion en el trabajo, citado
por Cabello (2016), el desempefio en el mismo ettifibar las diferentes situaciones que se
presentan internamente con el personal de las sagpde servicios, por ejemplo la desmotivacion
de los empleados, el bajo nivel de rendimientaltiarotacion de empleados entre otros elementos
que afectan a las organizaciones. De acuerdo @bjetivos de esta investigacion, los resultados
permiten conocer el comportamiento de los empleadoss empresas, para luego analizar los
diferentes métodos que se pueden utilizar en lggremas para influir positivamente en el
desempefio de sus empleados, beneficiando a loga&hogl para luego aplicar estrategias en la

CNEL EP Unidad de Negocio Guayaquil.



Preguntas de Investigacion.

¢Influye el clima laboral en el desempefio yonaeiento de indices de desempefio en la

organizacion?

¢Al aplicar los correctivos necesarios pamaiten buen clima laboral, mejorara el rendimiento

de los trabajadores de la organizacion?

¢, Como percibe actualmente el empleado el AQlabaral en el Departamento?

¢Incide el desempefio de un trabajador erolduptividad de una organizacion?

Hipotesis.

Existe relacion entre el Clima Laboral y la Produdad de los Trabajadores del Departamento

de Control de Bienes de CNEL EP Unidad de Negociay@quil.

Identificacion de las Variables.

Variable Dependiente:
- Productividad de los empleados.

Variable Independiente:
- Clima laboral

Objetivo General.

Determinar la relacion entre el clima laboral ptaductividad de los funcionarios del

Departamento de Control de Bienes de CNEL EP Unildaegocio Guayaquil.



Objetivo Especifico.

1.

Fundamentar las teorias relacionadas al clima&hboediante los aportes de varios
autores.

Identificar el clima laboral predominante en el Beamento de Control de Bienes.
Diagnosticar las posibles causas que conllevarbajés de productividad en el
departamento y analizar la relacién clima laboratgductividad.

Proponer un plan de mejoras a implementar pararardgpproductividad de los

empleados del Departamento de Control de Bienes.
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Capitulo 1

Marco Tedrico

En vista que el recurso humano es un factor clavdaeorganizaciéon ya que participa
directamente en el giro del negocio, sabe de lasi@mas que suceden en el dia a dia, entonces se
debe contar con un clima laboral adecuado y quatadiera con el desarrollo normal del talento

humano, es ahi la importancia que se le da al mismo

Una de las teorias del clima laboral de Likert (@, %tado por Brunet, 1999) la cual establece
que el comportamiento asumido por los subordinadigsende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizaciones lggemismos perciben, por lo tanto se afirma
que la reaccion estara determinada por la perceptidego en una de las variables finales
manifiesta que como resultado del efecto de lagablas causales y las intermedias estan
orientadas a establecer los resultados obtenidotaparganizaciéon tales como: productividad,
ganancia, pérdidas. Se necesita ir mejorando dia ga que le hace bien a la organizacion, no
basta solo con hacer lo mismo todos los dias, gntes que ir a la par con los cambios
tecnoldgicos. En las empresas, la preocupacidtamooductividad ha evolucionado hasta el punto
en el que el recurso humano es considerado confactor central. Los temas esenciales en la
investigacion administrativa se centran en la pectdidad, el liderazgo, las estrategias y por
supuesto la productividad y se ha descubierto guabnea laboral puede contribuir eficazmente
con el incremento de esta variable y cualquier soltado empresarial Torres (2007, citado por

Delgado, Vargas, Bravo & Becerra, 2009).

Las diferentes teorias del comportamiento orgaimmpat (Robbins, 2004; Garcia, Rojas &

Diaz, 2011) establecieron relaciones entre el aiena organizacion en sus diferentes dimensiones
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y esta conducta. Sin embargo, el clima visto emlgasentes extensiones es ponderado de diferente
manera bajo otras situaciones, lo que hace quentgsesas tomen decisiones de intervencion
erroneas. En algunos paises como Chile, March@&5(Zitado por Delgado et al., 2009) han
descrito esta influencia y encontrado algunasedifeias en la jerarquizacion de estas dimensiones.
La productividad de los empleados es un indicadbragultado del impacto que las intervenciones
han tenido en los procesos humanos a través deitzagié@n, afectacion de la moral y la motivacion
de los empleados, asi como la innovacion y mejersl procesos internos y la satisfaccion del
cliente. El objetivo es relacionar el resultadodu@do por los empleados con el nimero de
empleados utilizados para producir ese resultada. d¢ las intenciones del presente trabajo es
poner de manifiesto las relaciones existentes egitrelima organizacional y los resultados
empresariales en la busqueda de representar ebcamiento ideal a través de un modelo que
permita no sélo describir al fendmeno del compokato humano como respuesta a un clima
organizacional, sino también descubrir o demo#draxistencia de actitudes nuevas y proveer de

un medio retdrico y de marco de referencia padisieusion cientifica.

Gigch (1987, citado por Delgado et al., 2009) tédal importancia de utilizar modelos bajo el
supuesto de que obligan a formalizar el problefoa tomadores de decisiones pudiendo ser desde
una simple lista de verificacion hasta una elabmrastructura matematica que represente el
problema de forma abstracta, por lo que considem@oaun modelo “la conceptualizacion de un
problema por la cual se adelantara una soluciod).(gl clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas que perciben los individuos enanganizacion y que es relativamente perdurable
a través del tiempo y que se adhiere a una cuduegaefleja resultados en las empresas. De algun
modo este concepto ha tomado mucha importancia énidqueda de una cultura laboral que

incremente la productividad en el contexto naciokal este sentido y debido a las importantes
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relaciones encontradas entre el clima organizacigna productividad, asi como en otros
resultados como la satisfaccion y otras medidadedempeiio (Furnham, 2001) a los estudiosos
del comportamiento organizacional, sobre todo kegbogos cada vez les llama mas la atencion

este objeto de estudio.

El clima organizacional segin Furnham (2001), sedpuconocer a partir de revisiones
apropiadas” en las empresas mediante las cuatEmeecan las percepciones o las ideas que los
empleados de estas tengan acerca de sus caragsrfiicas y administrativas con el fin de

establecer un perfil de necesidades apreciadasuparolaboradores.

El clima describe una serie de caracteristicaszegptcan una organizacién o parte de ella, en
funcion de lo que experimentan y perciben los miesbe ella segun los describen varios autores,
Gibson (1992, citado por citado por Delgado et24(Q9). Segun esta fuertemente vinculado con
la interaccion de las personas, ya sea actuangalgnante o en forma individual, con la estructura
de la organizacion y con los procesos; y por canasige influye en la conducta de las personas y

el desempefio de las organizaciones, Sanchez desA2®@7, citado por Delgado et al., 2009).

Para Pérez de Maldonado, Maldonado y Bustaman@)28s una mezcla de interpretaciones
0 percepciones que tienen las personas sobrebsyati@roles, o en relacion a los otros miembros
de la organizacion. Segun Forehand y Gilmer (18&4jlo en la publicacion de Gar¢009) dan
una definicion frecuentemente citada: el conjun® ahracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de otras orgaior&s, ademas de ser relativamente perdurables
en el tiempo y que influyen en la conducta de losnmbros de la organizacion. También se lo
define como un término genérico para una claseiardpl variables organizacionales, mas que

psicoldgicas, que describen el contexto para leieaes de los individuos Glick (1985, citado por

13



Patricia, 2016). Aunque no existe un acuerdo smhle el concepto de clima organizacional y su
utilidad, ya que, algunos lo observan como un améiexterno (Hall, 1996), otros lo perciben
como caracteristicas internas tal como los citalfam (2001); Taguiri (1968), Forehand y Gilmer
(1964) y otros mas como las caracteristicas querides a una organizacion con respecto a otras
(Forehand & Gilmer, 1964; Perez de Maldonado e28D6). De acuerdo a lo citado por Delgado
et al. (2009), existen acuerdos al considerar foknga es el conjunto de percepciones que tienen
sobre la organizacion los empleados de la mismaigderados como un todo (Gibson, Cornell,
Taguiri & Furnham, 2001), a través de esta peréepde los atributos organizacionales los
empleados dan un significado psicoldgico a lastiwas; estructuras y politicas organizacionales,

considerando que son propiedades objetivas dgémizacion (Bunge, 2005, p. 42).

Estas actitudes generan resultados que sadoseqbr la satisfaccion laboral o la productividad
conceptualizada esta ultima como la medida de des@onde los trabajadores y de las
organizaciones cuantificado por los esfuerzos dagrdeneficios generando esa amplia gama de
conocimientos, habilidades, rasgos y comportamsegie pueden ser de naturaleza técnica y que
se relacionan con habilidades interpersonales origmtan hacia los negocios denominadas

competencias redundando en la competitividad Rel2if04, citado por Salazar, 2013).

Cuando se refiriere a la percepcion de lammacion y su medio ambiente de trabajo, se
refiriere al medio ambiente psicolégico, es deairsus sistemas de filtro o estructuracion
perceptiva, de acuerdo a esa percepcion los caldbms de una empresa efectian una descripcion
de los mdltiples estimulos que se encuentran agtusobre los mismos en el mundo del trabajo y
que definen su situacion laboral; ésta atmosfecaldgica de una organizacion se la designa como
el clima de la empresa para un individuo, este ryrsicolégico laboral representa de hecho una
fuerte influencia para su conducta, reaccionesnyira@ntos en su lugar de trabajo, el clima
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organizacional es descriptivo, siendo una percepd#los sujetos trabajadores, la percepcion de
los trabajadores en contacto con el publico (teadm@jes de primera linea) en las organizaciones de
servicio es analoga a la satisfaccion de los d&nde trata de diagnosticar una organizacion a
través de los datos aportados por los trabajadorediante una discusion en grupos formados a
partir de las funciones organizacionales y el naltk individual de un cuestionario sobre el clima.,

la devolucion de los datos elaborados, es la fasedualicada porque frecuentemente quien pide
un analisis de clima desea tener datos informapana después decidir lo que ya mismo tenia en
mente antes de la investigacion, es a partir dieValucion de los datos que la investigacion se

torna activa, o sea, se torna una intervenciérademo Brancato y Juri (2011).

De acuerdo a Carro-Suéarez, Sarmiento-Pargdessano-Ortega (2017), mencionaron que la
cultura organizacional influye en las dimensionesiad e institucional, concluyendo que es
necesario desarrollar estrategias para que las\diorees de sustentabilidad sean consideradas ejes
sustantivos dentro de la cultura empresa@amo tal, requiere de tiempo para su consolidacion,
por lo que no es factible dar un salto brusco, smoonjunto de acciones constantes en una misma
direccidn, las culturas pueden mantenerse estdbtaste un cierto periodo de tiempo, pero nunca
estaticas, los nuevos desafios pueden provocasejgeneren nuevas formas de hacer las cosas,
La empresa actual no espera a que las crisis fiodesague a menudo se ve sometida la obliguen
a cambiar su cultura, sino que es ella misma la@uea conciencia de la necesidad del cambio y
emprende las acciones necesarias para efectuadqrincipios basicos son claves para la cultura
empresarial, pero no operan por si solos, requigkhderazgo directivo de la organizacion, que
hace que dichos principios definan la identidag@guida y operan como factores de adaptacion
y transformacion del entorno y del desarrollo derfeecanismos internos de la empresa, uno de

los factores principales del éxito de la empres#a adhesion de todo el cuerpo social a la filasof
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perseguida, de aqui que si el liderazgo es efece/vera reflejado en los resultados de una eultur

organizacional exitosa, (Carro-Suarez et al., 2017)

Teoria Xy Teoria Y

Respecto a las teorias sobre el Clima LalswacGregor (1996, citado por Cabello, 2016),
en su obra el Lado Humano de las Organizacionesnia& las teorias que estan relacionadas con
el comportamiento de las personas con el trabejpuso los dos modelos el cual llamé Teoria X
y Teoria Y, la Teoria X dice que el ser humanorado siente una repugnancia intrinseca hacia
el trabajo y lo evitara siempre que mas puedagddedbiesta tendencia humana al rehuir el trabajo,
la mayor parte de las personas tienen que seraollggpracticamente a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigescuee desarrollen un esfuerzo adecuado a la
realizacion de los diversos objetivos de la orgasitm, ElI ser humano cominmente prefiere que
lo dirijan, quiere soslayar todo tipo de respongddaes, tiene relativamente poca ambicion y
desea mas que nada su propia seguridad. La Teanan¥iesta que el esfuerzo natural, fisico y
mental requerido por el trabajo es similar al reigieepor la diversion y el juego, las personas
requieren de motivaciones superiores y un adecuamdbgente que los estimule y permita lograr
las metas y objetivos personales, bajo condici@iEssuadas, las personas no solo aceptaran
responsabilidad, sino trataran de obtenerla, Casaltado del modelo de la Teoria Y, se ha
concluido en que si una organizacion provee el antbiy condiciones adecuadas para el desarrollo
propio y el logro de metas y objetivos persondbes personas se comprometeran a su vez a sus

metas y objetivos de la organizacion y se logratiaimada integracion, McGregor (1996).
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Teoria Z

En cuanto a la Teoria Z segun Ouchi (1984pqriona los medios para dirigir a personas de
forma que el trabajo realizado en equipo sea niéigmtke, la Teoria Z sugiere que los individuos
no desligan su condicion de seres humanos por langg@deados y que la humanizacién de
condiciones de trabajo aumenta la productividathslerganizaciones y a su vez la autoestima de
los funcionarios, la Teoria Z busca crear una calleimpresarial en la cual la gente encuentre un
ambiente laboral integral que les permita auto+supe para su bien y el de su empresa. Esta
concepcion presupone de alguna manera el conodorderias dos teorias anteriores; es decir, de
las teorias “X” e “Y”, afirma que la productividags mas una cuestion de administracion de
personas que de la tecnologia, mucho mas de geidralento Humano sustentado en filosofia
y cultura organizacional adecuadas, que de un eaftrgdicional basado en la organizacion, por
tal razon la gestion del recurso humano va reladarel clima laboral y ésta a la productividad,

(Ouchi, 1981).

Teoria de las Necesidades

Teoria de las Necesidades segun Hezberg

La Teoria de Herzberg (1959), clasifico dotegarias de necesidades segun los objetivos
humanos superiores y los inferiores, los factoeedidiene y los motivadores, los factores de
higiene son los elementos ambientales en una Eituate trabajo que requieren la atencion
constante para prevenir la insatisfaccion: inclupgeremuneracion y otras recompensas, que las
condiciones de trabajo sean adecuadas, la segyrielagstilo de supervision. La motivacion y la
satisfaccion solo pueden surgir de fuentes inteyries oportunidades que proporcione el trabajo
para la realizacion de cada individuo. De acuenioesta teoria, un trabajador que considera su
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trabajo como carente de sentido puede reacciomaauatia, aunque se tenga cuidado con factores
ambientales. Por lo tanto, los administradoresetieresponsabilidad especial de crear un clima
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de engguel trabajo, lo que ayudara a un buen clima

laboral.

Teoria de la jeraquia de las Necesidades de Maslow.

Tiene que ver con las necesidades de personaefesio en la motivacion, para Abraham
Maslow, existe una jerarquia de cinco necesidadiesipales, las cuales las grafica en una

piramide en la que la base comprende las méas asmtatesidades:

Fisiologicas.-Se refiere a que los requerimientos de carasiepféentre ellos se encuentran
la alimentacion, agua o bebidas, viviendas entresatonsiderados como de necesidad
béasica.

» Seguridad.-Todas las personas necesitan sentirse protegdgura ante cualquier dafio
fisico o emocional causado por la naturaleza, ®rea, politicas o normas e incluso por
otras personas.

e Sociales.-Para vivir en un ambiente propicio y saludablenesesario cubrir que las
personas cubran las necesidades de aceptacioio, afleamistad y pertenencia.

» Estima.- Estas necesidades son internas, generalmentarafe&stima, cubre deficiencias
como el respeto y la consideracion por si mismautanomia, el logro, asi mismo, como
el estatus, reconocimiento y la atencion.

* Necesidades de autorrealizacion:Fodas las personas tiene la necesidad de seitikse

en cualquier entorno, de alcanzar su potenciablzexion personal, de crecer; quieren

trascender, constituyen la fuerza de lo que qlogmr vy ser.
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Segun Maslow los directores o gerentes se apoyastarteoria para incentivar a los empleados
y justificar actividades que satisfagan estas néadss, esto va de la mano con el clima laboral
que debe tener toda organizacion, esta teoridertpie todo busca satisfacer esta necesidad, deja
de estar motivado para satisfacer esa necesidath nto, es importante conocer en qué nivel
de necesidades se encuentra la persona y estatlecanismos eficientes para pasar de un nivel

a otro, Maslow (1943).

Teoria de las tres Necesidades de McClelland

McClelland propone la teoria de las tres necesglads mismas que no son innatas sino

adquiridas, las cuales son:

* De logros.-Es la motivaciéon y fuerza que tiene el individwrgtriunfar y sobresalir,
cuenta para tal efecto con un conjunto de factpEselementos como la autoestima.

* De poder.- Esta necesidad hace referencia a la necesidadflde y controlar a otras
personas, el cual hace que se consideren impastpata la conduccion de circunstancias
dificiles o complicadas. Las personas que contralatras personas dan facilidades para
que los colaboradores puedan presentar ideas nugaaque tienen que apoyar al
interprendimiento de los subrogantes.

 De afiliacion.- El deseo de mantener con las personas de la sampsdaciones

interpersonales muy cercanas y de amistad.

La necesidad que més han estudiado, es taydes| se conoce que las personas que tienen gran
necesidad de logros, de desarrollo profesional gnéecan en los mas altos logros individuales,
les gusta asumir grandes retos, recurren constantena retroalimentacion para saber si estan

haciendo bien todo, evitan las tareas muy sencill@ssea muy dificiles. También la alta necesidad
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de logros, lleva necesariamente a ser un buen &ltraotor, y se enfoca mucho en el logro personal
en lugar de esforzarse por ayudar a otros, respela® otras dos necesidades, sabemos que los
mejores administradores tienden a tener una alttasidad de poder y una baja necesidad de
afiliacion esto a la hace que el clima laboralaearganizacion sea adecuado para cada persona de

acuerdo a su necesidad, McClelland (1961, citad@pbello, 2016).

Teoria del Refuerzo

Esta teoria indica que se justifica el congrarento de trabajadores en funcién a las causas y
efectos de las decisiones tomadas, las consecaeugasiguen inmediatamente a un determinado
comportamiento con la probabilidad de que el comapaento se repita varias veces hasta
convertirse en reforzadores. Esta teoria ignordad®res como las metas, las expectativas y las
necesidades, basicamente solo se enfoca en lagedesdespués de que una persona realiza algo,
desde ese punto de vista, es muy probable quelssras adopten comportamientos deseables si
se los recompensan, de lo contrario, cuando un edemiento se castiga en lugar de dar
recompensa, tiene menos probabilidades de quep#e.r&l castigo no siempre resulta ser
favorable, ya que se pueden corregir temporalmeete, puede tener efectos no deseados, aparte
del alto grado de insatisfaccion que genera, glaclaboral puede verse afectado por este tipo de
comportamientos en la organizacion. La teoriaefalrzo esta basada en la evaluacion del entorno
y de la reaccion de un individuo. En este sentdacbnsecuencias positivas probablemente seran
repetidas en mayor medida que las consecuenciagiveey Las consecuencias positivas y
negativas son de cada individuo. Por ejemplo, aguonsecuencias son vistas como positivas por
una persona y negativas para otra, por lo tanteplda del refuerzo se puede usar para transformar

el comportamiento actual en un comportamiento &yt8kinner (1957, citado por Garcia, 2001).
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Teoria de la Equidad

Las personas tienden a compararse con lossdgenéro de una organizacion, esta teoria indica
gue una persona al compararse con otra que tisnmismos conocimientos y habilidades y que
gane mas, estara desmotivada, los empleados taotiigraran lo que reciben, en relacion con lo
gue aportan con su trabajo, un empleado que seararopn otro que realiza el mismo trabajo, si
encuentra que el otro tiene mejores ingresos qe dentira desmotivado, se considerada una de
las teorias de la justicia, la teoria de la equid@ddesarrollada para afirmar que los empleados
buscan mantener la equidad entre los insumos gee & un puesto de trabajo y los resultados que
reciben de ella contra las entradas percibidas selsultados de los deméas (Adams, 1963). Es decir
esta teoria sostiene que la motivacion de un emipléepende del equilibrio entre las aportaciones
que el empleado hace a la organizacién y las apoints que la organizacion hace a sus empleados
en una organizacion. Este tipo de inequidades gemeonflicto en el clima laboral y esto afectara
en los procesos de la organizacion por el desctiggmerado, lo que hara que lo compafieros no
presten total colaboracion ni buen trato para dasiglersonas que reciben mejor remuneracion,
también hard que los empleados no cumplan en tagdades en los plazos previstos, esto

generara cuellos de botella en los procesos dgémizacion, (Adams, 1963).

Teoria de las Expectativas

La clave de esta teoria se centra en entésdesta de los individuos y las conexiones entre el
desempefio y el esfuerzo, entre el desempefio ydaspensas, y entre las recompensas y la
satisfaccién individual; esto es lo que determin@r®pia motivacion\(room, 2009). Sugiere que
una persona tiende a actuar de una manera cosegda la creencia de que, tras realizar una

accion, llagara la recompensa, explica los proceswmntales que guian elecciones y
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comportamientos, esta expectativa propone que nds/ziduos decidan actuar de manera
determinada basado en su expectativa por el rdsuiitaal, la teoria también explica el proceso
comportamental de por qué las personas son mofvadgdegir un comportamiento sobre otro,
explica ademas como los individuos toman las deés para alcanzar los resultado que perciben
mas valioso, en el comportamiento organizaciomaledria de la expectativa se relaciona con la
definicibn de motivacién de Victor Vroom, el cuabpone que una persona decide comportarse
de determinada manera eligiendo un comportamieolboesotros, basandose en el resultado

esperado de ese comportamiento (Vroom, 2009).

Por ejemplo la gente querrd trabajar mas dirgpiensan que el esfuerzo extra sera
recompensado. Lo importante de la teoria de lacapea es el proceso cognitivo de cOmo un
individuo procesa los diferentes elementos motaaes, el proceso se realiza antes de que el
individuo haga la eleccion final, el resultado eagde tampoco es el Unico factor determinante en
la decision de como comportarse porque la persela predecir si se cumplira o no la expectativa

(Vroom, 2009).

La teoria de la expectativa también puede a@yadlos managers a entender por qué los
individuos estdn motivados a elegir entre divecsmsportamientos, para mejorar la conexién entre
performance y resultados los mandos deben utMados sistemas de compensaciones que aten
bien las remuneraciones al desempefio, los mantes @segurarse también que las recompensas
ofrecidas sean merecidas y deseadas por sus tEstisapara mejorar la conexion entre
performance y desempefio los mandos deben usaireh&miento para mejorar capacidades del
trabajador y ayudarlos a creer en que el esfuexita eonllevara a una mejor performance, y
mantener buen clima laboral que ayudaré al loglosigrandes objetivos de la CNEL EP Unidad
de Negocio Guayaquil y a la expectativa de sernecdo y recompensado con dentro del
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Departamento de Control de Bienes, una de las ®opuade ser con aumento de horas extras para

asi aumentar sus ingresos al final de cada vnesm (2009).

Teoria de la Formulacion de Metas

Las metas son ciertos objetivos que se dedeanzar, estas deben ser especificas y clamas a fi
de contribuir al desempefio, existen metas dificileslen ser complicadas alcanzarlas pero cuando
se logra queda la satisfaccion, lo que da comdtaeleuun desempefio mucho mejor que el que se
obtiene con las metas faciles, las personas tradmajaejor, si tienen retroalimentacién acerca del
progreso hacia las metas, porque esta les aywt@aacer las posibles falencias, o como mejorar,
algo muy interesante, es que estd demostrado,| quioeretroalimentacion es un motivador mas
poderoso, que si la retroalimentacion viene de mtraona, es necesario que las personas que se
desempefian en el alto nivel en las organizacianesn en su capacidad de realizar una tarea, debe
haber compromiso para el cumplimiento de las metagor ello que es importante hacerlas

publicas (McClelland, 2009).
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Marco Conceptual

Andlisis: Es un andlisis es un efecto que comprende disdigos de acciones con distintas
caracteristicas y en diferentes ambitos, pero era®s todo acto que se realiza con el propdsito
de estudiar, ponderar, valorar y concluir respdeton objeto, persona o condicion, Bembibre
(2009).

Cargo: Se denominé al empleo o al oficio que una persesampefia en una empresa privada
0 a instancias de la administracion publica séalnad popularmente cargo, Ucha (2014).

Clima organizacional: Se refiri6 con los términos cultura organizacioadhs experiencias,
creencias y valores, tanto los que respectan a pad#na como los culturales, de una
determinada organizacion, Ucha (2009).
Competencia:Denomind competencia a la circunstancia en ladgpgeentidades se relacionan
con los recursos de un medio determinado intentandpararlos por completo y perjudicando
a la otra; en otras palabras, una relacion de cmmpi@ entre dos criaturas implica que cada
una se beneficia perjudicando a la otra, Duarte  0&R0O
Conflicto: Es un conflicto es una situacion que implica urbfmma, una dificultad y puede
suscitar posteriores enfrentamientos, generalmentes dos partes o pueden ser mas también,
cuyos intereses, valores y pensamientos observaitigues absolutamente disimiles y
contrapuestas, Florencia (2008).

Coordinacién: Se entiende por coordinacion a la accion de @ardde poner a trabajar en
conjunto diferentes elementos en pos de obteneresmtado especifico para una accion
conjunta. Todo aquel individuo u objeto que cunglleol de coordinador en una situacion
determinada, tiene como tarea principal la de fitamj organizar y ordenar las diversas tareas

de quienes formaran parte de un proceso con eldéingenerar ciertos resultados v,
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consiguientemente, triunfar en las metas estal@ecich coordinacion puede darse de manera
voluntaria y planificada, como asi también de miogdsperado y espontaneo de acuerdo a cada
situacion especifica, Bembibre (2009).
Eficiencia: Mostro la profesionalidad de una persona competgmé¢ cumple con su deber de
una forma asertiva realizando una labor impecéalietrabajador eficiente aporta tranquilidad
a cualquier jefe que siente que puede delegar ffac@n su trabajo bien hecho. Una empresa
esta formada por personas que suman valor a upagamun. Basta con que una persona no
sea eficiente para que el trabajo comln se veaf@adpapor la ineficacia concreta de una
persona, Nicuesa (2014).

Encuesta.Denomind encuesta al conjunto de preguntas edperite disefiadas y pensadas
para ser dirigidas a una muestra de poblaciénsguensidera por determinadas circunstancias
funcionales al trabajo, representativa de esa pudiviaFlorencia (2008).

Enfoque. Es el término de enfoque a la manera a través clgal un individuo, grupo, empresa,
entre otros, consideraran un determinado puntaestion, asunto o problema, en términos de
una negociacion, es decir, seria algo asi comaelque desplegaran y como lo llevaran a cabo
para lograr que ese asunto que requiere resollegure a buen puerto, a tener un final feliz,
Florencia (2009).

Estructura: Aquel sistema de conceptos que se encuentraraeiosentre si y cuya razon de
ser sera la de precisar la esencia del objetatddieses decir, tanto la realidad como el lenguaje
gque se habla tendran su propia y particular estract Florencia (2009).
Gerencia: La gerencia puede entenderse de dos manerasshgsieatrales: como una de las
partes o secciones de una empresa, instituciogan@acion, o como la actividad de gerenciar
y llevar adelante el trabajo de organizacion yifilzacion en cualquier tipo de espacio (aunque

principalmente se utiliza para el ambito profesiprizembibre (2009).
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Gestion Una empresa, negocio, comercio, siempre requedieduna administracion que las
haga andar, es decir, un negocio de venta de egEndera de las ventas de prendas que realice
para ganar dividendos pero también serd super tenger que disponga de una gestion
adecuada, coherente y equilibrada para que eseioesg@ satisfactorio y genere rentabilidad,
Florencia (2009).
Incentivo: Mision de conseguir que nuestro comportamiento agguna situaciéon o
acontecimiento sea de tal manera y no de otrajnaiszso también para lograr que alguien
brinde todo su esfuerzo a la hora de la realizad®nna tarea o actividad y asi alcanzar un
beneficio maximo, Florencia (2014).

Innovacion: Es cuando alguien innova aplica nuevas ideaslugtos, conceptos, servicios y
practicas a una determinada cuestion, actividagboeio, con la intencion de ser Utiles para el
incremento de la productividad del mismo y asimigmaoa que los potenciales usuarios o
consumidores se vean mas atraidos para adquisipesductos, Florencia (2009).
Investigacion Se designo con el término de investigacion dieata la busqueda intencionada
de conocimientos o soluciones a problemas que puselede caracter cultural o cientifico,
Florencia (2009).
Lider: Es un término que solemos escuchar y mencionaremomrencia en nuestro idioma y si
pertenecemos a algun grupo, en el trabajo, en t¢aeks de amigos, sin dudas, lo
reconoceremos, habremos convivido o convivimos éby porque no también podemos
nosotros mismos, si reunimos las cualidades del, egesrcer ese rol social, tan determinante e
importante a instancias de un grupo, Florenciaqz00

Liderazgo: Se design6 con el término de Liderazgo a aquellmaidad que dispone una
persona y por la cual es capaz de influir en sp@de pertenencia, o a un determinado publico

ante el cual se expresa y dirige su mensaje. bacsdn de liderazgo implica influir en las
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creencias, valores y acciones de los otros y tawdpéyarlos para que trabajen con entusiasmo
en el logro de los objetivos comunes del grupaial pertenecen, Florencia (2009).
Lineamiento: El lineamiento seria el enfoque y la direcciorudeconjunto de ideas, Navarro
(2014).

Meta: La meta en su acepcién mas conocida y utilizadae para que cualquier persona la
utilice en orden a denominar la finalidad o el élbeque se ha trazado a cumplir en esta vida;
por ejemplo, un estudiante de leyes tendr4 coma faede recibirse de abogado, o en el caso
de las empresas, organismos publicos y gobierassnétas son los logros involucrados con
una tematica en particular que se van proponiemioocparte integrante de su trabajo y
responsabilidad en el dia a dia, Florencia (2008).

Método: La palabra método se us6 de manera extendidaestraudioma y basicamente para
referiere al procedimiento que se sigue de manganzada y planeada para obtener un fin
determinado, Florencia (2014).

Metodologia: Se entendid por metodologia el conjunto de paytasciones orientadas a
describir un problema. Por la general, la metodalags un apartado de la investigacion
cientifica. En este sentido, el cientifico parteuda hipotesis como posible explicacién de un
problema e intenta hallar una ley que lo explidtetre la hipotesis y la resolucion final, el
cientifico debera seguir un camino, es decir, utbdede investigacion. Y el estudio de los
métodos es lo que se conoce como metodologia.r&s mdlabras, la metodologia responde al
"cOmo" de un estudio o investigacion, Navarro (9008

Mision: En términos generales, cuando se emplea el térmision lo que se quiere es dar una
idea que la accién de enviar algo o a alguien estamarcha. En tanto el objeto de esa accion
puede ser una orden o encargo o bien puede tra@rsemetido o deber moral que ya sea una

persona, una colectividad o agrupacion consideearsario que si o si se lleve a cabo porque
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la misma puede reportar importantisimos benefiaiagia comunidad o sociedad, Florencia
(2009).

Modelo: La nocién de modelo puede ser entendida comamaaci@n completamente subjetiva
que trata de establecer cierta objetividad sobifendmeno o elemento, Bembibre (2012).
Muestra: Es ampliamente utilizado, ya que de ese modo sigrieal subconjunto de casos o
individuos de una poblacion estadistica. El obgeiximordial de las muestras en estadistica es
el de poder inferir propiedades, comportamientofigeotras cuestiones de la totalidad de la
poblacion, por eso es que deben ser representdtMasmisma, Florencia (2009).
Operacionalizacion: Es un proceso logico de desagregacion de los atesenas abstractos—
los conceptos tedricos — hasta llegar al nivel coasreto, los hechos producidos en la realidad
y que representan indicios del concepto, pero gderpos observar, recoger, valorar, es decir,
sus indicadores. Segun, este proceso “consisteséitug unas variables por otras mas concretas
gue sean representativas de aquellas”, LatorreRidebn y Arnal (2005).

Poblacion: Se refiere al conjunto de personas que vive earea geografica determinada y
cuyo namero se calcula a instancias de una evaluasiadistica, Florencia (2009).

Problema: Planteamiento de una situacion cuya respuestamgiesda debe obtenerse a traves
de métodos cientificos, Rae (2017).

Procesos Se denomina proceso al conjunto de accionesiadades sistematizadas que se
realizan o tienen lugar con un fin. Si bien es &mtno que tiende a remitir a escenarios
cientificos, técnicos y/o sociales planificadosue dprman parte de un esquema determinado,
también puede tener relacion con situaciones guertilugar de forma mas o menos natural o
espontanea, Bembibre (2008).

Sustentable Es un concepto relativamente nuevo que proviehéshbito medioambiental

pero que puede vincularse con numerosas areas smsociales, econdmicas e incluso
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politicas. Sustentable es un adjetivo de tipoicalifvo que se utiliza para designar a aquellas
practicas o metodologias que pongan su princigalcain en el cuidado del medio ambiente
pero que al mismo tiempo puedan ser realizable$¢eninos econdmicos y que puedan
significar cambios profundos en el modo en quetiesiad interactia con el medio ambiente,
Bembibre (2008).

Variable: Se utiliza cuando se quiere significar que algunasas, situaciones y aunque
personas presentan una recurrencia hacia la inledbe inconstancia, Florencia (2008).
Vision: Es cuando se quiere dar cuenta de la especiaticao y habilidad que tiene alguien
para algo se suele hablar de ello como visiénefonplo, es increible la vision que Maria tiene

para ese tipo de negocios, Florencia (2009).

Plan de accion.

El Plan de Accion se centrara en evaluar los fastgue pueden ser los causantes de la
probleméatica que posterior ayudara a buscar logn&nos para abordar los puntos encontrados
a fin de mejorar la productividad de la organizaci plan de accidon buscaré de una u otra manera
mejorar la gestion de los funcionarios para quesestsu vez ayuden a la empresa a mejorar sus
indices de gestion, se buscara medir el nivel dedamacion de los trabajos que se estan realizando,
un plan es un instrumento que se exterioriza dadoorganizada y planificada, compuesto de
diferentes acciones especificas y globales, ajastadiertos lineamientos especificos que conlleve
al cumplimiento de objetivos y metas en un tiempteaninado, Sequeira (2009, citado por

Cabello, 2016).

Se considera que un plan es un conjunto d@ges y acciones que se presentan de forma

dividida en una determinada organizacion a firlelgak a cumplir las metas propuestas, detallando
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los inconvenientes y problemas que se presentem eleterminado tiempo, con el propésito de
elaborar propuestas que brinden soluciones a lessitades y problemas con la finalidad de
mejorar las dificultades identificadas en una deteada organizacion, Morcillo (2002, citado por
Cabello, 2016). En cambio, la editora de la enpietlia Salvat expresa que el plan es aquella
recopilacion de datos que se explora con el prapd@& dar soluciones a los diferentes ambitos
sean politicos, sociales o culturales, los autcoesuerdan en las conceptualizaciones que el plan
es un instrumento que estd compuesto por elemgragedo realiza en funcion a los problemas
detectados en las organizaciones o entidades,aelstorez permite buscar las soluciones que
accedan al cumplimiento de actividades planificqoa® alcanzar las metas. Esta orientado a
conseguir el mejoramiento de la gestion del depetao del recurso humano y jefes de areas,

para el incremento de la productividad Salvat (2@@4do por Cabello, 2016).

Marco Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador Afio 2008

Capitulo segundo, Derechos del buen vivir, Secoidtava, Trabajo y seguridad social, en el
Art. 33. Menciona que el trabajo es un derechodeber social, econémico y fuente de
realizacion personal la base de la economia pouéel Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, utedecorosa, remuneraciones y retribuciones

justas.

Fuente: https://www.0as.org.
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Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021

El segundo eje, “Economia al servicio de la sod&dplantea consolidar el sistema
econdmico social y solidario, ampliar la produatad y competitividad, generar empleo
digno, defender la dolarizacion, y redistribuir giivamente la riqueza; ademas busca
garantizar la soberania alimentaria y el desarroital integral. Finalmente, el tercer eje,
“Més sociedad, mejor Estado”, promueve la partdijra ciudadana y la construccion de
una nueva ética social basada en la transparenaigglidaridad, un Estado cercano con
servicios de calidad y calidez, abierto al didlsgoial permanente, asi como la soberania

y la paz, posicionando estratégicamente al Ecuadet mundo.

Ecuador garantizard el trabajo y empleo dignosstapdo por el fortalecimiento de
competencias mediante la formacion. Contard coantal humano -calificado que
responderd a las necesidades productivas, sogialebientales. Se potenciara la oferta de
empleos adecuados y el impulso a profesionaleft@eiael que contribuiran al progreso

del pais.

Politicas

Generar trabajo y empleo dignos fomentando el aaultamiento de las infraestructuras

construidas y las capacidades instaladas.

Promover la productividad, competitividad y caliadkdlos productos nacionales, como
también la disponibilidad de servicios conexos p®otnsumos, para generar valor
agregado y procesos de industrializacion en loses productivos con enfoque a

satisfacer la demanda nacional y de exportacion.
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Fomentar el desarrollo industrial nacional mejomlod encadenamientos productivos

con participacion de todos los actores de la ecégnom

Incrementar la productividad y generacion de valgregado creando incentivos
diferenciados al sector productivo, para satisfeceemanda interna, y diversificar la

oferta exportable de manera estratégica.

Diversificar la produccién nacional con pertinenderitorial, aprovechando las
ventajas competitivas, comparativas y las oporaded identificadas en el mercado

interno y externo, para lograr un crecimiento ecoigé sostenible y sustentable.

Promover la investigacion, la formacidn, la ca@aidn, el desarrollo y la transferencia
tecnoldgica, la innovacion y el emprendimiento, pieoteccion de la propiedad
intelectual, para impulsar el cambio de la matrizdpctiva mediante la vinculacion

entre el sector publico, productivo y las univegsies.

Garantizar el suministro energético con calidadramidad, continuidad y seguridad,
con una matriz energética diversificada, eficieststenible y soberana como eje de la

transformacion productiva y social.

Fomentar la produccion nacional con responsabilgtedal y ambiental, potenciando
el manejo eficiente de los recursos naturales ysel de tecnologias duraderas y
ambientalmente limpias, para garantizar el abastenio de bienes y servicios de

calidad.

Fortalecer y fomentar la asociatividad, los cimgsiilternativos de comercializacion,

las cadenas productivas, negocios inclusivos yoahercio justo, priorizando la
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Economia Popular y Solidaria, para consolidar deersaredistributiva y solidaria la

estructura productiva del pais.

Fortalecer e incrementar la eficiencia de las esgmgublicas para la provision de
bienes y servicios de calidad, el aprovechamiezgpaonsable de los recursos naturales,
la dinamizacién de la economia, y la intervenciGtratégica en mercados,

maximizando su rentabilidad econdmica y social.

Fuente: http://www.planificacion.gob.ec/

Contraloria General del Estado: Reglamento Genergbara la Administracion,

Utilizacion, Manejo y Control de los Bienes e Inveiarios del Sector Pabico

En la Seccion 1ll, Constatacion Fisica, Articulo-Frocedencia.- En cada area de la
entidades u organismos comprendidos en el artituliel presente reglamento, se
efectuara la constatacion fisica de los bienesantarios, por lo menos una vez al afio,
en el tercer trimestre de cada ejercicio fiscah ebfin de: a) Confirmar su ubicacion
actual, localizacion y existencia real y la nOmilealos responsables de su tenencia y
conservacion; b) Verificar el estado de los ( byeagular, malo) y; c) Establecer los

bienes que estan en uso o cuales se han dejadaide u

Seccidn lll, Inventarios, Articulo 29.- Definicién.Son activos identificados como
materiales o suministros consumibles durante elgsmde produccion, en la prestacion
de servicios 0 conservados para la venta o disitbuen el curso ordinario de las
operaciones. Para ser considerados inventarios rateb&ener las siguientes

caracteristicas:
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» Ser consumibles, es decir, poseer una vida con@mnaeun afno; y,

» Ser utilizados para el consumo en la producciohieiees, prestacion de servicios

y ser susceptibles de ser almacenados

Articulo 30.- Control. - Las adquisiciones y disoiiones de inventarios seran

controladas y se registraran observando lo sigetient

» Los registros seran controlados por el departamamtargado de su manejo a
través del sistema de inventarios permanente oeperp utilizando como
método de control el precio promedio ponderado.

* El Guardalmacén o quien hiciera sus veces, hagarllperiodicamente al
departamento contable, la informacion y documeétalativa al movimiento
de ingresos y egresos para la valoracion, acteabizgy conciliacion respectiva
de forma semanal o mensual.

* El Custodio Administrativo de cada area llevara unoga de control por
inventarios, en la que constara: identificaciénegatipcion de los inventarios,

fecha, cantidad, nombre del Usuario Final y firma.

Procedimiento para la Administracién de Bienes de @ntrol Administrativo, Propiedad,

Planta y Equipo.

Consiste en la constatacion fisica de Bienes der@oAdministrativo, Propiedad,
Planta y Equipo. 6.22.- El Responsable de ActiviisFe Inventario define y elabora
el plan de constatacion fisica de Bienes de Canfapiedad, Planta y Equipo en

coordinacion con las areas involucradas, en aindltirimestre del afio previo a la
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constatacion fisica y envia para revision y aprigimaal Director Administrativo o

Director Administrativo Financiero segun correspand

Politicas

La 5.1 manifiesta: La constatacion fisica de lagpgs que forman parte de los Bienes
de Control Administrativo, Propiedad, Planta y Epqu{terrenos, edificios, muebles,

enseres, equipos de oficina, equipos de computagebiiculos, herramientas, equipos
de comunicacién y telecomunicaciones y equiposrsidg se realiza al menos una vez

al afo el primer cuatrimestre o cuando la condidi@inactivo se haya modificado.
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Capitulo Il

Marco Referencial.

Para conocer mejor el Clima Laboral de cuaigempresa, ya sea grande, mediana o pequefia,
lo primero que hay que hacer es registrar lasuliéides de los empleados de la misma, entonces
los directivos deben buscar los mecanismos idopams alcanzar a registrar estas dificultades y
tomar acciones para el bien de la toda la orgaidizase puede decir que los constantes cambios
en el entorno empresarial, donde el intercambiodiégico, cultural y de informacion hace cada
vez mas dificil a las organizaciones competir yagiena sus semejantes en la industria a través de
cualquiera de estos factores, lo que hace quengsesas estén buscando incansablemente
variables en la organizacién que permitan contritom lograr una mayor productividad, y algunos
aseguran que el manejo del capital humano produdampacto significativo en el rendimiento de
estas organizaciones que pudiera darles una veotaygoetitiva sustancial por una mayor
eficiencia y eficacia, Delgado, Vargas, Bravo, Bexe(2009). Los principales problemas que se
encuentran en una organizacion son falta de acxidaeintervencion que ayuden a conseguir
mejoras e incrementos innovadores en la produetividediante los estudios de clima laboral en

las organizaciones, Robbins (2014).

Estudios Referenciales de Clima Laboral y Productidad

En los estudios referenciales se puede meaicede Malisa (2012). El clima Organizacional
y su incidencia en el Desempefio Laboral de losdjaalores de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi, que llegé a la conclusion que el climganizacional presente no es el mas adecuado
para que exista un alto desemperio laboral; elttalemmano necesita mayor motivacion para

desenvolverse de manera idonea, ya que se lo &doden segundo plano y no se le ha puesto la
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atencion que merece, por lo cual la Empresa Eb@cRrovincial Cotopaxi, debe fijar estrategias

alternativas para desarrollar y mejorar el depastdamde Recursos Humanos y su Talento.

También mencioné que el desempefio laboraéptese encuentra en una fase creciente pero
no en su totalidad adecuada, ya que la empresaparejor desarrollo, necesita un desempefo
Optimo para alcanzar los estadndares que se requdeeesta manera forjar un desempenio laboral
apropiado y fructifero para el beneficio de la Easpr Eléctrica Provincial Cotopaxi y de sus
trabajadores. Y ademéas que el clima organizacignal desempefio laboral se encuentran
estrechamente relacionados por esta razén si uastdg aspectos sufre una modificacion el otro
también se ve afectado por esta razon la emprégecd@lar significativamente éstos para alcanzar

una adecuada calidad empresarial.

A manera de recomendacion expuso que de dwetiariplanes estratégicos enfocados al
crecimiento proactivo del clima organizacional deinpresa para aumentar su nivel de eficacia,
forjando de esta manera un adecuado desempefid,abhejarando asi el desenvolvimiento y
adaptacion de los trabajadores fomentando asi deeuada relacién entre la empresa y sus
trabajadores. También proporcionar capacitaciomestérnicas de evaluacion de desempefio al
area de RRHH, para que de esta manera su mangjficseiate y que la informacidn que se obtenga
al evaluar al personal sea veraz, ya que la evaluatebe ser constante con el fin de adoptar
medidas de contingencia ante posibles problemasrdeds. Impartir informacion y crear
conciencia sobre la importancia del clima organ@aa y el desemperio laboral a través de charlas
motivacionales; de esta manera la empresa y swgdcores creceran bilateralmente enfocandose
al éxito empresarial. Innovar el espiritu del laggo mediante el crecimiento personal y
profesional de cada uno de los trabajadores; tignarvision inspiradora, ganadora y trascendente

y mediante el compromiso, responsabilidad se @ientlos trabajadores administrativos y
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operativos en el cumplimiento de la misién y visttinla Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi;
potencializando la suma de los talentos individual@isefiar un plan de mejora en Recursos
Humanos que permita evaluar las competencias yael ge carrera de los empleados de la

ELEPCO S.A, motivandolos a través de talleres yaciagciones.

De igual manera como referencia se cita a@&c@¢2007). Andlisis del Clima Laboral en la
Zona de Colima, de la Comision Federal de Eledadi (Trabajo de Grado, Universidad de
Colima, Colombia) y rescatar uno de los hallazggzortantes que es el que el personal de la Zona
de Colima esta consciente de la importancia dadpgpacion en el sentido profesional y esta
preocupado por mejorar su nivel de escolaridad, ®stos lideres de la organizacion lo detectan
y apoyan seria un paso muy importante dado que yorneducacion menor a los ajustes
estructurales de la organizacion. En lo que ream@aesempefio global de la organizacién el clima
organizacional que prevalece se considera quecseeeina en valores aceptables pero mejorables,
que pueden mejorar realizando acciones encamiredastalecer las relaciones laborales —
personales entre miembros de la organizacién eamiriente sano se pueden lograr mejores

cambios organizacionales sin encontrar barreragdaale resistencia al cambio.

En los estudios referenciales se puede meaci e Malisa (2012), en su trabajo El Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio ladbae los Trabajadores de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi, que llego a la carsabn que el clima organizacional presente no es
el mas adecuado para que exista un alto desemabémal; el talento humano necesita mayor
motivacion para desenvolverse de manera idonegygae lo ha dejado en segundo plano y no se
le ha puesto la atencion que merece, por lo cuahipresa Eléctrica Provincial Cotopaxi, debe
fijar estrategias alternativas para desarrollaejonar el departamento de Recursos Humanos y su

Talento. También menciono que El desempefio lapoeakente se encuentra en una fase creciente
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pero no en su totalidad adecuada, ya que la emp@sasu mejor desarrollo, necesita un
desempefio Optimo para alcanzar los estandaresequegsiere y de esta manera forjar un
desempefio laboral apropiado y fructifero para ekfieio de la Empresa Eléctrica Provincial

Cotopaxi y de sus trabajadores. Y ademas quensharganizacional y el desempefio laboral se
encuentran estrechamente relacionados por esta sizdino de estos aspectos sufre una
modificacion el otro también se ve afectado poraesizén la empresa debe cuidar
significativamente éstos para alcanzar una adeasidiad empresarial.

A manera de recomendacion expuso que de dwetiariplanes estratégicos enfocados al
crecimiento proactivo del clima organizacional deinpresa para aumentar su nivel de eficacia,
forjando de esta manera un adecuado desempefid,abhejarando asi el desenvolvimiento y
adaptacion de los trabajadores fomentando asi deeuada relacién entre la empresa y sus
trabajadores. También proporcionar capacitaciomestérnicas de evaluacion de desempefio al
area de RRHH, para que de esta manera su mangficseate y que la informacion que se obtenga
al evaluar al personal sea veraz, ya que la evéluatebe ser constante con el fin de adoptar
medidas de contingencia ante posibles problemasdbds.

Impartir informacién y crear conciencia solmeimportancia del clima organizacional y el
desempefio laboral a través de charlas motivaci®ddeesta manera la empresa y sus trabajadores
creceran bilateralmente enfocandose al éxito erapatsnnovar el espiritu del liderazgo mediante
el crecimiento personal y profesional de cada umdod trabajadores todos tienen una vision
inspiradora, ganadora y trascendente y mediarternspromiso, responsabilidad se oriente a los
trabajadores administrativos y operativos en elgtimiento de la mision y vision de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi; potencializando lara de los talentos individuales. Disefar un

plan de mejora en Recursos Humanos que permitaaJak competencias y el plan de carrera de
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los empleados de la ELEPCO S.A, motivandolos aéfale talleres y capacitaciones, Malisa
(2012).

En los ultimos afios CNEL EP, con una fuerieeiision en el desarrollo de proyectos, ha
fortalecido la infraestructura civil, tecnoldogica gl sistema eléctrico de subtransmision,
distribucién y alumbrado publico en las 10 provascia las cuales sirve, lo que sumado a las
politicas, planes de operacion, mantenimiento yesoiales, asi como la incorporacion de nuevos
técnicos capacitados y debidamente equipados dha Ipesible mejorar los indicadores de calidad
del servicio y de pérdidas de energia eléctricguidha permitido contribuir y apoyar el desarrollo
del Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida, igyaulsa el Gobierno Nacional. Actualmente,
CNEL EP, es por su nivel de ingresos, la cuartaomagnpresa del pais, cubre con su servicio el
44,5% del territorio nacional y provee de enerdéataca al 50% de la poblacion ecuatoriana.
Mediante Resolucion No. GG-RE-407-2014, de fechal@3eptiembre de 2014. El Ing. Jorge
Jaramillo Mogrovejo, Gerente General de la CNEL Eplvidé crear la Unidad de Negocio
denominada CNEL EP — Unidad de Negocio Guayaqoiho area administrativa y operatica de

la CNEL EP. Dicha resolucion entro en vigencia®te septiembre de 2014, (CNEL, 2017).

Situacion actual del objeto de estudio

CNEL EP es la mayor Empresa de Distribuci@oynercializacion de energia eléctrica en el
Ecuador, se construyé en Sociedad Anonima como CHEL mediante escritura publica de
fusion el 15 de diciembre de 2008; y, estuvo irdgdgrpor las disueltas empresas eléctricas de
distribucién Bolivar S.A., Regional El Oro S.A, Ragpl Esmeraldas S.A., Regional Guayas — Los
Rios S.A., Manabi S.A., Milagro C.A., Los Rios S.8anto Domingo S.A., Peninsula de Santa

Elena S.A., y, Regional Sucumbios S.A., (CNEL, 2017
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La CNEL EP, Unidad de Negocio Guayaquil, mefmnocida como la empresa eléctrica, es una
institucion que se encarga de la distribucién y emmlizacion de energia eléctrica, la cual fue
creada mediante decreto ejecutivo No. 1459, deaféGhde marzo del 2013 por el presidente
Constitucional de la Republica, Econ. Rafael Corelyado, con el nombre de CNEL EP, con el
fin de prestar los servicios publicos de distribacly comercializacion de energia eléctrica,
actualmente tiene responsabilidad de servir a m&s3millones de clientes con una cobertura del
95% dentro de su area de servicio, subrogado, dos tlws derechos y obligaciones de CNEL
Corporacion Nacional de Electricidad S.A., misma quedd disuelta sin liquidarse, por la
creacion de la Empresa Publica, en el marco deyaQrganica de Empresas Publicas, (CNEL,

2017).

Mision y Vision

Mision

Planificar, ejecutar, y controlar de manetadrnal la compra, distribucién y comercializacion
de energia, asi como gestionar la expansion deHarttra de los servicios, en un marco de
sustentabilidad econdémica y financiera, considavaspectos técnicos, valor social y cuidado del
medio ambiente.

Vision

Hasta el 2021 ser la empresa referente en idaEatina en creacion y puesta en marcha de
modelos de negocios y servicios de distribuciomggrtca con una vision integral del ser humano,

la sostenibilidad y la eficiencia empresarial.

Objetivos Estratégicos
* Incrementar la respuesta eficiente y satisfactigiaervicios al cliente.
* Incrementar la eficiencia en gestién de Ingresos
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Incrementar la eficiencia Financiera de la Operagitbs Proyectos

Incrementar los niveles de eficiencia de Distribadtléctrica y Alumbrado Publico
Incrementar los niveles de eficiencia de los s@sitecnoldgicos.

Incrementar el nivel de Desarrollo de Talento Human

Incrementar el nivel de eficiencia de la Gestiommiydstrativa

Valores Corporativos

Integridad, proceder y actuar con coherencia dotgeie se piensa, se siente, se dice y se
hace, cultivando la honestidad y el respeto ardace

Transparencia, accion que permite que las persplasorganizaciones se comporten de
forma clara, precisa y veraz, a fin de que la adadéa ejerza sus derechos y obligaciones,
principalmente la contraloria social.

Responsabilidad, cumplimiento de las tareas encdatas de manera oportuna en el
tiempo establecido, con empefio y afan, medianteori@a de decisiones de manera
consiente, garantizando el bien comun y sujetas priocesos institucionales.

Efectividad, lograr resultados con calidad a pakgr cumplimiento eficiente y eficaz de
los objetivos y metas propuestas en su ambito dhbor

Lealtad, confianza y defensa de los valores, ppiasi y objetivos de la entidad,

garantizando los derechos individuales y colectivos

Politicas Empresariales

1. Eficiencia Corporativa.

2. Vision Integral.
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3. Calidad en Servicios y Productos.

4. Gestion Sostenible

Recuperado de https://www.cnelep.gob.ec.

Estructura Organizacional

La unidad de Activo Fijo, fue creada con la finatidde controlar todos los bienes de la

institucion, sin embargo y en razon de no existimventario valorizado y por lo tanto una entrega

formal de todos los bienes, este control se cémicamente en los “bienes menores”, en tanto que

para determinar el inventario y la valoracion deldenes afectos, se esta esperando a que concluya

el proceso de Valoracion de Activos.

Control de Bienes (Activo Fijo).- Se encarga de:

Codificacion de todos los bienes que ingresa. ffeadion segun documentos de Bodega)
Registro en Sistema Informatico de Control de Bserjeon detalle de todas las
caracteristicas)

Elaboracion de Acta Entrega Recepcion, a nombiBadieguero, quien se constituye en
Custodio de dichos bienes, en tanto se asignesabdio final (servidor que utilizara el
bien)

Asignacion de custodio definitivo (de acuerdo gdsscion)

Registro del custodio y bienes en el Sistema Infico de Activo Fijo.

Elaboracién de Actas y legalizacion de las mismas.

Administracion y control de los bienes asignadoastodios.

Inventario General de Bienes (30.000 items de Biddenores y 1 millon 200 mil

(estimado) items de Bienes Afectos al Sistemaa(ididad definitiva de items se tendra al
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final del Proceso de Valoracion que ha sido coadiatl 11 de febrero del 2016), estimo
sin exageracion, que se tendra que controlar aloedke 1 millén 400 mil items.

e Cambios de custodio de bienes (solo en el casaeettiesomenores, en el afio 2017, se ha
realizado cerca de 8000 “transacciones”, las migjuasmplican movilizacion en toda la
ciudad, para verificar los bienes y la validacién Alctas con la firma del custodio,
conforme lo dice el Reglamento, es decir se reguderun tiempo prudente, cada una de
ellas.

* Implementacion de Procesos de Enajenacion de B{ahegenos 2 veces al afio)

* Revision permanente de Sistemas Reporteador, CGVEHR, SSRA, que permite
coordinacion de varias transacciones.

« Control e informe de desapariciéon de bienes.

» Control de vehiculos y cambios de custodio de \(gb$; sea temporal o fijo.

Organizacion del area

Actualmente el Departamento se encuentra en Pldotée, y una persona en Garzota
receptando las novedades y requerimientos frecuigpie se dan en la matriz de la Unidad de
Negocio. Por el poco personal que tenemos en ¢inafien una urgencia todos ayudan en las
necesidades que se presenten dia a dia ya se@rificacion de bienes, de vehiculos, inventarios,

reportes. Etc.

Cargos y descripciones.

Al momento el Departamento éetivo Fijo cuenta con los siguientes puestos y personal:
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Profesional de activos y almacén

Finalidad del puesto.

Planificar, dirigir, supervisar, evaluar, el cohtle bienes de la institucién. Con la finalidad de

mantener actualizado el registro en el sistemanmtico de Activo Fijo, todos los bienes de la

Institucion, asi como su conservacion y buen udosimismos por parte de los Custodios, quienes

deben estar registrados y legalizados en las Acotasspondientes.

Actividades primordiales.

1.

Planificar, dirigir, supervisar, y evaluar el Intano General de Bienes de la institucion,
asi como de la asignacion de bienes a los custodios

Elaboracion y/o validacion de informes de: InveiosgrProcesos de Enajenacion de Bienes,
Actividades.

Elaboracién del Plan Anual de Actividades del Degaento de Activos Fijos y el
correspondiente seguimiento de su ejecucion, pareformes pertinentes.

Supervision del calculo de la depreciacion y proaisconciliacion con Departamento de
Contabilidad.

Implementacion y Supervision de los Procesos datathizacion, Remate, Donacion,
destruccion de Bienes, segun sea el caso, de acaedéposicion de autoridades y de

acuerdo a lo estipulado en la ley y reglamentos.

Técnico de activos y almacén

Finalidad del puesto.

Verificacion, codificacion y registro de informanide los bienes de la institucion en el Sistema

Informatico de Activo Fijo, calculo de depreciacipproceso de conciliacion con Contabilidad.
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Actividades primordiales.

- Verificar, codificar e ingresar los bienes nuevedallnstitucion.

« Realizar la asignacion y/o cambios de bienes tiestéucion.

« Verificacion de los bienes para los procesos dgeBaaion de Bienes.

« Actualizar los bienes de los Funcionarios por casbitraslados administrativos.

« Revision mensual del Reporte de los bienes quesagrele bodega para indicar a
Contabilidad lo que debe activarse.

« Realizar la conciliacion contable de los bienesstegpos fisicamente con la informacién
gue tiene registrada contabilidad.

« Realizar verificacion fisica de los bienes susaarésticas y codigo por Inventario General
0 por actualizacion de ubicacién o custodio.

« Elaboracién de Actas de la conciliacion de saldescdentas contables y registros de

Valores de Propiedad Planta y Equipo y Depreciason

Recuperado de https://www.cnelep.gob.ec

DIRECTOR

ADMINISTRATIVO
FINANCIERO

I—Iﬁ

LIDER LIDER
ADMINISTRATIVO FINANCIERO

PROFESIONAL DE
ACTIVOS Y
ALMACEN

ECNICO DE
ACTIVOS Y
ALMACEN

AUXILIAR DE
BODEGA

Figura 1. Estructura Organizacional del Departamento de Conbl de Bienes de CNEL
EP, Unidad de Negocio Guayaquil.
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Foda de CNEL EP.

Fortalezas:

Personal clave con experiencia en el sectatrato: La estructura organizacional de CNEL EP
se sustenta en funcionarios esencialmente téco@osonocimiento y trayectoria en el sector.

Existencia de Unidades de Negocio con buemastipas: Las Unidades de Negocio han
desarrollado buenas practicas que pueden ser ctidasay aprovechadas entre si para la mejora
de la gestion.

Administracion corporativa: La administraci@rporativa permite coordinar de mejor manera
las diversas actividades de las Unidades de Negpe#ola constituyen, contribuyendo a la
estandarizacion de los procesos de la Corporacion.

Adquisicién de bienes o servicios consideragcimomias de escala: El manejo corporativo de
CNEL EP, permite atender las necesidades de latades de Negocio, mediante la adquisicion
de bienes y servicios en volumen, generando ec@sot& escala y el consecuente abaratamiento
de los productos que cubren dichas necesidades.

Incorporacion de la Unidad de Negocio Guayadai incorporacion de esta nueva Unidad de
Negocio (Ex Empresa Eléctrica Publica Guayaquigynptira compartir las mejores practicas,
fortaleciendo la gestion de los diferentes procesos

Existencia de sistemas de informacion ceatidbs e integrados: Actualmente el hardware y
software de la Corporacion se encuentra ubicadonedata center, el cual esta en proceso de
cumplimiento de normas técnicas para ser considefBER3, contando para esto con

infraestructura informéatica moderna y escalable.
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Debilidades:

Falta de estructura organica para administragior procesos: La falta de una estructura
organica aprobada acorde a las nuevas exigenciaseidn del nuevo modelo gestion para el
sector eléctrica, ha generado una ausencia dentient@as administrativas que aseguren una
Optima administracién del talento humano, produwigeniveles limitados de coordinacién y
comunicacion interna.

Ausencia de una contratacion colectiva Urigaha venido trabajando en un contrato colectivo
anico a fin de regular de mejor manera las relasoaborales, ya que a la fecha existen 10
contratos colectivos con una marcada diferencidosideneficios entre ellos, que incide en el
desempefio de las labores normales de la organizacio

Falta de estandarizacion de herramientas liggicas complementarias: Existen diversas
herramientas tecnoldgicas en las Unidades de Negque no estan estandarizadas, ni
homologadas (Sistema Comercial, Nomina, Contr@ategas, Modulo de Control de gestion de
fallas)

Obsolescencia y falta de mantenimiento de stetla infraestructura fisica de la red de
distribucion eléctrica en mal estado, redes seciagleonvencionales, la falta de concientizacion
del usuario al utilizar la energia mediante coneagoilegales y la manipulacion a los sistemas de
medicion, han generado histéricamente altos nivédepérdidas de energia, lo que representa la
reduccién de importantes recursos econémicos pampresa, que bien podrian ser invertidos en
el mejoramiento de su red de distribucién y erjdaueion de planes de mantenimiento.

Limitaciones en los canales de recaudaciorerhpresa debe realizar una revision exhaustiva
de las mejores alternativas, que permitan manejaeficiencia la recaudacion de los valores por

concepto de venta de energia, combinando el ukgsdentanillas de recaudacion de la empresa
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con otras alternativas disponibles en el mercazgue ademas permitird mejorar la percepcion
del cliente respecto de la calidad de servicio NECEP.

Falta de un adecuado enfoque al cliente: Lpresa no ha venido midiendo los niveles de
satisfaccion del cliente en forma permanente yndstdzada, salvo iniciativas individuales de
ciertas Unidades de Negocio. Con el disefio de feuatgra por procesos y sSu posterior
implementacion, la organizacion se orientard helcemfoque al cliente haciendo uso de practicas
de calidad.

Ausencia de planes de capacitacion integrédesla actualidad se implementan planes de
capacitacion, sin realizar una identificacion imggde las necesidades individuales y de la
Corporacion.

Débil sistema de planificacion operativa a® Uinidades de negocio: Las caracteristicas de la
Corporacion, integrada por Unidades de Negocidribisdas en una extensa area geografica,
vuelve necesario estandarizar estrategias y gepémaes operacionales consistentes con los
objetivos corporativos, lo que permitira mejoras laveles de eficiencia y productividad de la
empresa en su conjunto.

Débil y no estandarizado sistema de coneaaktos: Debido a que la empresa no cuenta con
una adecuada racionalizacion del gasto operativoeeesario implementar una politica de analisis
y control de la calidad del gasto, con el fin dézatr los recursos en actividades de alto impacto
para la organizacion.

Falta completar modelo de comunicacion Compaa Se evidencian problemas de
comunicacion entre las Unidades de Negocio y lai@iCentral por la falta de coordinacion y
del manejo del concepto Corporativo que afectdi¢eeacia y productividad organizacional.

Diferentes culturas organizacionales en las U existencia de culturas organizacionales

diferentes en las Unidades de Negocio, limitamfesolidaciéon de un comportamiento corporativo.
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Existencia de personal operativo con defgshen su gestion: En la empresa existe personal
que ingreso sin una evaluacion previa de sus canpes y habilidades en la época en que las
Unidades de Negocio eran empresas distribuidordependientes, lo cual afecta en la
productividad de la Corporacién y en sus resultados

Débil imagen empresarial: La percepcion gdndealos usuarios respecto de la calidad de
servicio que le brinda CNEL EP no muestra resultaddisfactorios; por lo que la empresa debera
hacer todas las acciones técnicas y administratieassarias, con el fin de mejorar los niveles de
satisfaccion del cliente y por tanto la imagen ocafiva.

Falta de respuesta oportuna ante falla desisemas informacion: No existen equipos
suficientes para responder ante una contingencia.

Alta rotacion de personal: Esto dificulta tansolidacién de equipos de trabajo en los difesente
procesos de la empresa.

Débil aplicacion del marco juridico ante cooees ilegales: Una vez que existe un marco
juridico que permite fuertes sanciones a los uggan conexiones ilegales en redes eléctricas,

aun es débil su aplicacion.
Oportunidades:

Existencia de proyectos de TICs en el sedéatrico: El Sistema Integrado para la Gestion de
la Distribucion Eléctrica, SIGDE, impulsado por Mlinisterio de Electricidad y Energia
Renovable, MEER, tiene por objetivo la homologaaiéria gestion en las diversas empresas del
sector eléctrico ecuatoriano con el soporte deosaproyectos tecnoldgicos tales como: Bl,
SCADA, CIS/ CRM, BPM, EPM

Voluntad politica para la inversion estatabeSector Eléctrico: Entre los principales objesiv

de sectores estratégicos, consta el incrementablartura y mejorar la calidad del servicio que
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proveen las empresas distribuidoras de electricadavel nacional, para lo cual el Gobierno
Nacional entrega importantes recursos para invegsioque deben ser convenientemente
encaminadas por CNEL EP para ejecutar sus proyagtaediano y corto plazo, lo cual permitira
aportar al cambio de la Matriz productiva.

Existencia de institucionalidad publica yjada en el @mbito eléctrico: Existe cooperacién de
las universidades, empresas y de otras institusignéblicas y privadas, que estad siendo
aprovechada y debe ser fortalecida por CNEL ER ddimejorar la capacidad de gestion.

Estabilidad de Mercado: Tener un mercadoatmnconsumo per cépita, que permite mejorar
la liquidez.

Existencia de normatividad y voluntad politizaa la gestion empresarial del sector eléctrico:
La Ley Organica de Empresas Publicas, la Ley Oogéaél Servicio Publico de Energia Eléctrica,
y demas normativas, viabilizan la gestion de CN&mao parte de las empresas publicas del estado

ecuatoriano.

Amenazas:

Falta de adecuada coordinacion normativa ylaggria: Falta de coordinacion institucional
durante la preparacién de Ordenanzas Municipalesatgctan el desempefio del sector eléctrico,
lo que en ciertos casos impide o dificulta el acarale la Corporacion.

Los entes de control y de regulacion exteowean a CNEL como una sola institucion: Persisten
los requerimientos de informacion, proyectos, ren@s y otros, de los entes de control a las
Unidades de Negocio sin el conocimiento de la @&dCentral, lo cual hace que no exista una

debida coordinacion entre las partes.
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Rotacion de cargos directivos del sector elécti@mnstantes cambios en el personal que
ocupa cargos directivos en el sector eléctricogque impide planificar estrategias de
mediano y largo plazo.

Fuga de talentos: Se han presentado pérdidas denpércapacitado y entrenado ante
mejores propuestas salariales de otras empresasalet eléctrico publico y privado.
Limitacion de recursos para operacion y mantenitoiebos recursos que se generan
anualmente a través de la tarifa, no son sufictepéga atender de forma inmediata, los
niveles de obsolescencia actuales de la red y ahdulpublico.

Persistencia de la cultura de no pago: Esta amesazundamenta en la falta de
concientizacion por parte de los consumidoresjestas areas de concesion de CNEL EP,
respecto al cumplimiento de sus obligaciones; yaefalta de recursos econémicos por
parte del usuario final. La empresa debe implememtza politica adecuada de socializacion
con la comunidad, y un despliegue publicitario gaamita concientizar a los usuarios de
la obligacion de pago de sus planillas en formatapa, lo que contribuira a mejorar los
niveles de recaudacion y evitara el incrementadmttera vencida.

Riesgo de acceso no autorizado a los sistemasriafmos (hackers): La infraestructura
tecnoldgica y la informacion contenida puede séetolde ataques externos, para lo cual
la Corporacion debera estar debidamente preparada.

Recuperado dettps://www.cnelep.gob.ec/
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Conformacion del departamento:

Cantidad.

Hay un total de 8 personas

Usuarios que atiende.

Atiende 1 800 aproximadamente en todo el aj@,que varia dependiendo de las
actualizaciones, también de las altas y bajas d®pal). Los custodios se encuentran en todas las
dependencias de la CNEL EP Unidad de Negocio Gudyagto hace que el personal tenga que

movilizarse a los diferentes puntos de la ciudada pealizar el levantamiento de los bienes.

items que maneja.

Maneja 30 000 aproximadamente en el afougavgria dependiendo de las actualizaciones,
también de las altas y bajas de bienes, los bsmescuentran en todas las dependencias de CNEL
EP, mismas que se encuentran en toda la ciudadjérags de la empresa que se encuentran en las
cuartos de operacion de las antenas de Cerro Bfmreda comunicacion del personal operativo.
En el caso de los inventarios que se realizan arardé, que son a los bienes con custodio, resulta
dificultoso ya que hay personal que trabaja erndaardias, hay que realizar cronogramas para
inventariar a las unidades y los bienes que senénaredentro de esas unidades que no permanecen
en un horario fijo en las dependencias. Para @ntario de las Subestaciones y Agencias, el
personal tiene que movilizarse para inventariableses, lo que toma tiempo para realzarlo, para

esto se realiza un cronograma que es socializautsgefes departamentales.
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Dependencias.

Se maneja dependencias concentradas estas s@phrtathentos que se encuentras ubicados
en lugares estratégicos dentro de una ubicacey fljspersas como en el caso de las subestaciones

y agencias que estan repartidas en toda la citatadapender a la comunidad.

Concentradas.

Las unidades concentradas son las siguie@tzota, Planta Norte, Planta Sur y Alumbrado
Publico, estas se encuentran organizadas de mesteatégica, en Garzota se encuentra la parte
administrativa, en Planta Norte la mayor parte ajpea que tiene que ver con el giro del negocio
en el Sur Bodegas y parte administrativa, en aladdtodo relacionado a luminarias, aqui se
encuentra parte administrativa y parte operati@aps canastas y personal técnico que se encarga

de instalarlas y repararlas.

Dispersas.

Las unidades dispersas estan compuestas por 1@iAggm0 Subestaciones en toda la Ciudad
de Guayaquil, las mismas que se encuentran ubieattaségicamente en la ciudad con la finalidad
de poder brindar un servicio de calidad a los tgrson todos los abonados de la ciudad de
Guayaquil que cuenta con un medidor de energi#iekic

A continuacion se detallan las Dependencias meadus

Tabla 1. Dependencias de CNEL EP, Unidad de Negodiguayaquil

No. Instalacion Ubicacion Cantidad

1 Edificio Garzota Cdla. Garzota Sector 3 Mz 1
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2 Planta Norte Interseccién de la Av. Dr. Emili 1
Romero Menéndez y primera
pasaje 32 Mz 110

3 Planta Sur Eloy Alfaro y G. Géme 1

4 Planta Generadora Km 7.5 S/N Via ala Costa, juntc 1
Electroguayas

5 Alumbrado Publico Km 4% Viaa la Cost 1

6 Oficinas en Edificio Plata  Edificio Plata Cdla. La Garzota 1 1
piso Av. Rolando Pareja Rolando
edificio donde funciona CNT

7 Agencia Parque Centro Comercial Parque Californ 1
California Km 12 dela Via a Daule
8 Agencia Sul El Oro y Eloy Alfar 1
9 Agencia San Eduardo Av. José Rodriguez junto a Ur 1
Girasol
10 Agencia Guasmo Guasmo Norte, junto a la Coop. L 1

Vergeles y Mercado Municipal

TOTAL: 1C

Tomado de: Datos alcanzados en el estudio.

En Garzota se maneja la parte administrativa de la Unidadllelgocio, ya que se encuentran
las Direcciones General, Administrativa Financi€tamercial, Juridica, los Departamentos de

Talento Humano, Relaciones Publicas, Servicios lén, Seguridad Fisica, Agencia de

55



Recaudacion y para realizar solitudes y tramitéspéhsario Médico, Archivo General, Secretaria
General, Comunicacion Social, Facturacion, Compramlicas, Telemetria, Cobranzas y
Recuperacion de Cartera, el Departamento de Fagiaranismo que se encuentra dividido por
Subsecciones Planillas, Lectura, Geocodificaci@ntfol de Calidad, y Lectofacturacion.

En laPlanta Norte es mas operativo y va con el giro del negocioi sgencuentra la Direccion
de Distribucion, los Departamentos de Manteamidat®istribucion, Estudios Eléctricos, Redes,
Guardia Permanente, la parte operativa de Comersaldecir Medidores, Conexiones,
Recuperacion de Pérdidas, PEC, también Call Centdémacén General y Activos Fijos, existe
una unidad médica y de Control de Tiempo, se cumrieel auditorio de la Unidad de Negocio,
en donde se realizan capacitaciones, rendicionieietas y demas actividades.

En laPlanta Sur se encuentra una Bodega General ubicada estaat@gite para el sector sur,
también de Bienes que entran a procesos de Engjenacjue el Departamento de Control de
Bienes controla, Obra Civil y departamentos afifesy una unidad médica, de Tecnologia,
Servicios Institucionales, Departamento de Gudrdiananente y Oficina de Subestaciones que se
encuentran ubicadas aca estratégicamente condacidn ya que se encuentra en la parte sur de
la ciudad.

En la Generadora el Sistema de Generacion donde hay equipos y [epantos
Administrativos, esta actualmente se encuentra ragtrada con la Corporacién Eléctrica del
Ecuador CELEC EP.

En Alumbrado Publico se maneja la parte de la iluminacion de la ciudadgnaneja focos, hay
unidades llamadas carros canastas para el arregémtenimiento de los focos.

En elEdificio de la Platase encuentra Planificacion y el Area Social, Metiabiente.

Las Agenciasse ubicadas estratégicamente en la ciudad de GQuihyaestos tienes cajas para

cobrar las planillas de la consumidores y atend&reclamos.
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Detalle de las Subestaciones, las mismas quacseemran ubicadas estratégicamente en la

ciudad de Guayaquil.

Tabla 2. Subestaciones de CNEL EP, Unidad de Negodsuayaquil

No. Subestaciéon Ubicacion Cantidad
Sector Norte

1 Alborada 1 Cdla. Alborada VI Etapa, Av. 1
Benjamin  Carrion y C.B.
Lavayen.

2 Alborada 2 Cdla. Alborada IX Etapa Mz.# 1
953, Sol# 12

3 Américas Junto a Estadio Modelo Cdl 1
Modelo 9° calle y la A

4 Ceibos Km. 5 Via a la Costa frente a 1
Teatro de la Sociedad Femenina
de Cultura.

5 Cumbres Cdla. Las Cumbre Mz# 19 junto al 1
area comunal.

6 Flor de Bastion Coop. Paraiso de la Flor, Blog. 10 1
Mz 420 sobre la calle Modesto
Luque

7 Garzota Av. Agustin Freire y Av. Pres. 1
Roldos.

8 Guayacanes 1-2 Urb. Guayacanes Il Etapa Frente a 2
Mz.# 77

9 Samanes Av. Fco. de Orellana y 3er Pase 1
7 N-O.

10 Cerro Blanco Km. 17 Via a la Costa entrada 1
Cerro Blanco.

11 Belo horizonte Km. 12 % Via a la Costa, Urb. 1
Belo Horizonte.

12 Kennedy Cdla. Kennedy Norte, Av. Luis 1
Orrantia y V. H. Sicouret ESQ.
Mz.# VC-108, Sol# 1

13 El Fortin Av. Casuarina, Sector Los 1

Pifuelos.
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Puerto Santa Ana MZ# 1, Sol# 17.

Via a la Costa entrada por
Chongon 400 metros.

Via a Daule L.O. Km. 19 entre
Guayaquil Country Club y Lago
de Capeira

Via a Daule, Sector Mi Lote

Av. P.J. Menéndez, frente a la
Cdla. Atarazana Mz# 441.

Km. 16.5 Via a Daule (Lado
Oeste)

Prosperina Av. 9na. y calle 3ra.
Esq.

Av. Isidro Ayora (Calle 25 N-O) a
8 cuadras de la Av. Fco. ¢
Orellana.

Av. Modesto Luque entre Via
Daule y calle Gamma EIl Sauce.

Km. 12 Via a Daule entrada por
campamento 600 metros.

Av. Fco. de Orellana a 800 metros
de complejo deportivo.

Eloy Alfaro entre General GOmez
y Portete.

Asisclo Garay #305 entre
Clemente Ballén y 10 de Agosto

14 Puerto Santa Ana
15 Chongon
16 Safando
17 Mi Lote
Sector Sur
18 Atarazana
19 Germania
20 Mapasingue 1
21 Orquideas
22 Parque California
23 Sauce
24 Vergeles
25 Astillero
26 Garay
27 Guasmo

Guasmo Norte junto a
Cooperativa Los Vergeles vy
Mercado Municipal.

Sector Centro

28

Huancavilca

6 de Marzo y Huancavilca
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29 Ayacucho Ayacucho #441 entre Coronel y C. 1
Romero

30 Bien Publico Garcia Moreno y Julian Coronel 1
Esq. N.O.

31 Boyaca Boyaca #408 entre V. Piedrahita y 1
M. Galecio.

32 Esmeraldas Esmeraldas #5013 entre Fco. 1
Segura y O"Connors.

33 Padre Canals Calle 29 y Calle F Esq. S.O. 1

34 Portuaria Av. Cacique Tomala entrando por 1
la Av. 25 de Julio.

35 Pradera Calle 48 Suroeste y 2do. Pasaje 1
Suroeste. Av. 25 de Julio

36 Puerto Liza Calle 12 y 4 de Noviembre Esq. 1
S.0.

37 Torre 1 Calle 36 y Brasil Esq. 1

38 Trinitaria Av. Marcelo Suarez junto a 1
Banana puerto (Perimetral)

39 Universo Av. D. Comin y calle Juan 1
Martinez frente a Cdla 9 de
Octubre, junto a Diario EIl
Universo.

TOTAL 40

Tomado de: Datos alcanzados en el estudio.
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Capitulo Il

Disefio Metodoldgico y Resultados

El tipo de investigacion a realizar es descripticaantitativa, se realizara a base de encuestas
que seran formuladas al personal del departameriito de obtener suficientes antecedentes y asi
den una situacion actual del objeto de estudio,teste como objetivo interpretar la realidad en la
qgue se encuentra la organizacion, lo cual seraimpgrtante en el proceso de investigacion, la
cual servira para identificar las variables de distuEste capitulo se considera clave en el trabajo
de investigacion, ya que aqui se desarrolla Icsages del proyecto de investigacion como es la
identificacion de las variables ya sean dependgsemt@dependientes, se identifica la poblacidén o

universo en la que se va a desarrollar el proyéetiovestigacion.

Disefio No Experimental Transversal

Este tipo de investigacion se observa el feammal y como se dan en su contexto natural, para
después analizarlo, segtn Kerling#®83, citado por Avila, 2006) en el tipo de invgation Ex
Post Facto o Investigacion No Experimental Trarsalexs un tipo de “... investigacion sistematica
en la que el investigador no tiene control sobsevkxiables independientes porque ya ocurrieron
los hechos o porque son intrinsecamente manipslalffe 269). En la investigacion Ex Post
Facto o Investigacion Experimental Transversal dambios en la variable independiente ya
ocurrieron, es asi que el investigador tiene quidrse solamente a la observacion de situaciones
ya existentes dada la incapacidad que tiene dérisfhbre las variables y sus efectos que se tratan

en el proyecto de investigacion (Hernandez, FermyBaptista, 1991).
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Variables de la Investigacion

Dependiente

¢ Productividad

Independiente

¢ Clima Laboral

Operacionalizacion de las variables

En este proceso se definen las variables regidin a los factores que seran medibles, tanto la
variable dependiente que es la Productividad derfgdeados, como la variable independiente que
es el Clima Laboral, luego se definen las dimeresatle ambas variables, a esto también se le
llama constructo y estan relacionadas directanedrdeestionario que se empleara para mediar el
clima laboral y la productividad, también de andt@indicadores y los instrumentos a utilizar
para el desarrollo del proyecto de investigaciéio @ayudara a tener una definicion clara de las
variables que le dan realce e importancia al ptoyee investigacion, ésta es realizada en una tabla

de una manera mas simplificada, a fin de descompas®ariables.

Esto permitira un mejor andlisis de nuest@iables, ya que aqui se define el método de su
analisis, con los parametros que tiene la tablgpeeacionalizacion que son Variable dependiente
e independiente, Definicibn que tiene que ver dopr@ducto o servicio tratado, Dimensiones,
Indicadores e Instrumentos ya sea a través de glasyentrevistas, evaluaciones se identifique el
método mas factible para la recopilacion de lasrinacion que se sacara de las personas

evaluadas.
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Tabla 3.Operacionalizacion de las Variables

Variable. Definicion Dimensiones Indicadores Instrnentos
Productividad de = Es la capacidad o el nivel deProduccién, Rendimiento, indice de productividad de los Evaluacion de
los empleados produccién del personal o ~ empleados, indice de acciones = desempefio.
Desempeiio.
recurso humano en relacién realizadas en el puesto de trabajo.

al servicio o producto Encuesta
P : Colaboracién y buen trato, ,
Numero de empleados en el

Es un tipo de plan que Motivacion Laboral, Iniciativa Departamento de Control de
. S .. Participativa, Desarrollo . - -
prioriza las iniciativas mas Bienes, cantidad de usuarios o
importantes para cumplir Profesional, Apoyo al clientes del Departamento de
Emprendimiento, Equipo de Control de Bienes, indice de

Distribucion de personas y material,O|

Clima Laboral con ciertos objetivos y

metas, constituye una ificultad en el area operativa y

Estabilidad Laboral, Organizacion y

especie de guia que brinda comercial

Desempefio, Comunicacion y
un marco o una estructura a

Desarrollo, Autonomia
la hora de llevar a cabo y

. . Profesionalismo.
ciertas actividades

Bustamante, Lapo y Grandén
(2016).

Tomado de: Datos alcanzados en el estudio.
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Alcance de la Investigacion

El presente proyecto de investigacion determirsdoaince debido a varios factores de los

cuales se plantean los siguientes:

» El estudio se plantea en una empresa publica dieiser
» [Esta ubicada en la ciudad de Guayaquil, provinela&adiayas.
* Se aplica al Recurso Humano de CNEL EP Unidad dptie Guayaquil

* Se realiza en el periodo 2017-2018

Tipo de Estudio

La caracteristica del estudio dmscriptiva y busca interpretar la realidad de los procesos y
demas fendmenos que presenta la investigaciomopopito del proyecto de investigacion radica
en la descripcion, andlisis e interpretacion deelementos que forman el problema, esto a fin de

realizar las correcciones necesarias a cada pralijem se encuentre.

Método

El proceso de investigacion identifica lalizgicion y aplicacion de varios métodos de
investigacion necesarios para sustentar el respeatidlisis que fomente y sustente de manera
continua las diferentes propuestas de soluciome éos métodos mas comunes se aplicaran los

siguientes:

Cuantitativo

La Investigacion Cuantitativa, se centra fundatalmente en los aspectos observables y
susceptibles de cuantificacion de los fendmenosatos, utiliza la metodologia empirico-
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analitica y se sirve de pruebas estadisticas parabsis de dato®rocedimiento de decision que
pretende sefialar, entre ciertas alternativas, osaragnitudes numeéricas que pueden ser tratadas
mediante herramientas del campo de la estadiftmalo tanto la investigacion cuantitativa se
producird la causa y efecto entre el clima labgptalProductividad en el Departamento de Control

de Bienes de CNEL EP Unidad de Negocio Guayaqaite€s (1996).

Método empirico — analitico.

Se argumenta que el nacimiento de la cieno@enma es la convergencia de las dos corrientes
de pensamiento, ya que “la razon y la experiermidacultades exclusivas del individuo humano”.
Es asi como el racionalismo de Descartes y el ésnprde Locke, caracterizan lo que se conoce
como conocimiento cientifico concebido en la mouizah: la realidad debe ser tangible y percibida
por los sentidos a fin de ser medida (empiricalyy ez es susceptible de ser descompuesta en sus
partes para su estudio (analitica), entonces sstogdos aquellos conocimientos que se obtienen
a través del tiempo lo que genera un camulo dereqéa, sin desmerecer el andlisis de elementos
gue conforman las variables que se estudian erafparticular, para el presente caso se requiere
de aquellas experiencias obtenidas a través aeptieen el Departamento de Control de Bienes,

Damiani (1997, citado por Mousalli-Kayat, 2015).

Método de Medicion

Tiene como prioridad basica la medicion metida aplicacion de herramientas técnicas de la
estadistica, a fin de establecer datos precisasgisos de elementos y variables que conforman
el objeto de investigacion, apoyado en la expeigetel investigador, este método es muy Util en

la investigacion, donde se aplicaran encuestasupl@st a la muestra midiendo las respuestas y
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tendencias, recordando que el proyecto de invesbigese centrara en el clima laboral en los

Departamentos de Control de Bienes.

Método deductivo

Este método nace a partir del enfoque utilizadel gmoyecto de investigacion, es este caso es
cuantitativo por lo tanto el método sera deductoam el objeto de partir de aspectos generales de

la investigacion para llegar a situaciones pardics.

Documental

Es una técnica considerada como documental porgugustifica en documentacion
bibliogréfica, textual y aportes de varios autagstds pueden ser de caracter formal e informal,
son materiales de consultas obtenidos de libras)dgieos, videos entre otras que sustentan el

presente marco teorico de la investigacion.

Investigacion de Campo

Esta tiene la caracteristica por el hecho de @akzen el mismo lugar de los hechos, en el
entorno y medio donde esta ocurriendo el problenegjgstifican la necesidad de estudio para el

presente caso la CNEL EP Unidad de Negocio Gualyaqui

Poblacién

Es un conjunto de elementos que se pretenden astson todos aquellos individuos que
forman parte del universo donde se realiza el fpatta investigacion, para el presente caso se
consideran al total de 8 funcionarios que son teg@ellas personas que prestan sus servicios en

el Departamento de Control de Bienes CNEL EP Unaategocio Guayaquil, Beltran (2007).
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Muestra

La muestra queda definida por todos los endpleael Departamento de Control de Bienes,

debido a que la poblacion objeto de estudio suntatah ocho funcionarios.

Técnicas de recopilacion de la informacion

El tipo de estudio en una investigacion abadrias etapas, que parte desde la identificacion
del problema hasta la formulacion de propuestasdgmesoluciones al mismo, para lo cual es
preciso analizar cada una de las etapas de raéhzaformulacién del problema, a fin de proveer
los elementos suficientes que sirvan para su séledefinitiva y fortalezcan la propuesta de
disefio y formulacion de recomendaciones y conahesiaitiles para el éxito de los trabajadores,
Dentro de los diversos instrumentos utilizados paatizar el proceso de investigacion, se pueden

citar los siguientes:

De Diagnostico.

Tiene como funcion, valorar determinados factorésasionales o contextuales cuya
informacidén es necesaria para la planificacion temheinacion de acciones que favorezcan el
desarrollo de una propuesta. Este tipo de instrton®s usa con la finalidad de pronosticar una
situacion determinada e informar las capacidadesigundividuo posee para realizar determinada
actividad dentro de una organizacion, se obtieagdudel levantamiento de informacién a través

las encuestas aplicadas a una muestra represantativ

De Medicion.

La medicion son las técnicas de la metodoldgila investigacion, consiste en una determinada

evaluacion expresada y en términos cualitativosgrilge un determinado suceso o fenbmeno con
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Sus respectivas caracteristica en cifras numérgstes instrumentos denominados como de
medicion, establecen de manera detallada: cuaotgscen qué frecuencia se presentan, o cuan
bien se encuentran, entre otras condiciones, &drede escalas o clasificaciones técnicamente
establecidas para este fin, la medicion tiene laaj@ que permite al evaluador comparar el

desempefio, reacciones, dimensiones del fenomardiaett o evaluado en determinados aspectos
0 aéreas sustentados en estandares o modelosatéaasignados para este tipo de evaluacion,

(Thompson, 2006).

La Encuesta

Tal como lo cita Casas, Repullo, y Donadd@0se puede definir la encuesta, siguiendo a
Garcia Ferrandol, como una técnica que utilizaomjuato de procedimientos estandarizados de
investigacion mediante los cuales se recoge yznaha serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacién o universo masiang#l que se pretende explorar, describir,
predecir y/o explicar una serie de caracteristipag Sierra Bravo, la observacion por encuesta,
que consiste igualmente en la obtencion de datastel®s sociologico mediante la interrogacion
a los miembros de la sociedad, es el procedimmsmtmldgico de investigacion mas importante y

el mas empleado, entre sus caracteristicas serpdedtacar las siguientes.

La encuesta es otra de las técnicas ddstinaobtener datos de varias personas cuyas
opiniones impersonales interesan al investigadog pllo, a diferencia de la entrevista, se utiliza
un listado de preguntas escritas que se entrelgansajetos, a fin de que las contesten de acuerdo
a sus conocimientos y experiencia se hace de fesaréta, ese listado de preguntas o alternativas
se denomina cuestionario, generalmente es de earagiersonal porque no lleva el nombre ni

otra identificacion de la persona que lo resposde, datos que tienen poca relevancia para la
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investigacion, tiene la particularidad de aplicaseectores mas amplios del universo, son mucho
mas economica y eficaz, tiene la ventaja de llagados aquellos que han sido considerado como
parte de la muestra representativa, para el peesasb a los servidores o empleados de la Unidad

de Negocio.

La estructura de esta herramienta técrét@ fermada por varias preguntas con respuestas
alternativas valorativas sustentadas en el moddtmmato de Likert estructura que facilita la
interpretacion y analisis de cada interrogantesedatos son seleccionados, clasificados, tabulados
y analizados por el investigador quien utiliza Euaa ocasiones programas informaticos como
una hoja de célculo de Excel que tiene la propiedadcalcular y disefiar graficamente la

informacién, (Casas, Repullo & Donado (2003).

Procedimientos

Se realizaran las encuestas, en unos casos Seaanp@ correo y se explicara de qué se trata
el proyecto de investigacion que es la relaciorClieha Laboral en la Productividad de CNEL EP,
luego de la recoleccion de la informacion en basenauestra, posterior se clasificara para luego
ser analizada. Se tomara el cuestionario de Bustamizapo y Grandon (2016), el mismo que fue
adaptado y modificado para aplicarlo al Proyectdndestigacion, adicional para el indice de
productividad se tomaran los datos de la Gltimduaeadon de desempefio. La mencionada encuesta
tendra el criterio de inclusion, es decir se reafiza todo el personal de la que haya ingresado a
laborar a CNEL EP Unidad de Negocio Guayaquil, ya desde el momento que ingresan se

realiza la firma del acta de los bienes que tehdja custodia.
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Diagnostico de los resultados

Diagnastico del Clima Laboral en el Departamento d€ontrol de Bienes

Se evaluo la fiabilidad del clima laboral éepartamento de Control de Bines de CNEL EP
Unidad de Negocio Guayaquil, se ingresaron lossdat@rograma SPSS, de acuerdo al Alfa de
Cronbach de manera general se obtuvo un 0.927cesgdie existe de manera general fiabilidad
en los datos.

Tabla 4. Resumen Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Dimensiones Alfa de Nro. De
Cronbach  elementos
Todas las dimensiones 927 44
Colaboracién y buen trato .934 7
Motivacion Laboral 976 3
Iniciativa Participativa .959 6
Desarrollo Profesional .558 6
Apoyo al Emprendimiento 432 6
Equipo y Distribucion de Personasy .770 3
Material
Organizacién y Desempefio .354 4
Estabilidad Laboral 916 3
Comunicacion y Desarrollo 937 4
Autonomia y Profesionalismo .750 3

Tomado de: Datos alcanzados en el estudio.

Para la dimension Desarrollo Profesional, Apogl Emprendimiento, Organizacion y
Desemperio, el Alfa de Cronbach es inferior a . psto se debe a que la poblacion es pequefia,
por lo tanto es justificado, posteriormente, sell@ran los puntajes por dimension de clima
laboral., para ello los valores de los items fuerstandarizados y re clasificados en una variable

nominal que se presentan a continuacion:
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Figura 2. Colaboracion y Buen Trato

Tomado de las encuestas realizadas

En esta figura se puede demostrar que existe 5U8aeate percepcion y 50% de mala
percepciéon en la Colaboracion y Buen Trato, elltada de este constructo permite identificar

gue la percepcion hacia la colaboracion, haciasgdecto esta dividida.

&

Frecuencia

1 25,00%)

Figura 3. Motivacion Laboral

Tomado de las encuestas realizadas

En esta figura se observa que existe 75% de buanapeion y 25% de mala percepcion en la
Motivacion Laboral, el resultado de este constrpetonite identificar que la percepcion es positiva
hacia el compromiso con el trabajo, ya que existgran esfuerzo por parte los funcionarios hacia

su trabajo.
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Frecuencia
3
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Figura 4. Iniciativa Participativa

Tomado de las encuestas realizadas

En esta figura se demuestra que existe 62¢gbiena percepcion y 37.50% de mala

percepcion en Iniciativa Participativa, el resultal® este constructo permite identificar que la

percepcidn es positiva hacia la iniciativa paratiya.

Frecuencia

25,00%)]

Figura 5. Desarrollo Profesional

Tomado de las encuestas realizadas

Esta figura permite mostrar que existe 25% de bpenzepcion y 75% de mala percepcion en
Desarrollo Profesional, el resultado de este coasirpermite identificar que existe una mala
percepciéon hacia las posibilidades de ascensosexjggen siempre rumores sobre hechos en la
institucion.
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Figura 6. Apoyo al Interprendimiento

la percepcion es positiva para lo cual se debesédniestrategias Tomado de las encuestas
realizadas

En esta figura se demuestra que existe 62,50% daabpercepcion y 37.50% de mala
percepcion en Apoyo al Interprendimiento, el regidtde este constructo permite identificar que

para mejorar este indicador.

Frecuencia

T T
Mala percepcion Buena percepcion

Figura 7. Equipos y Distribucion de Personas y Material

Tomado de las encuestas realizadas
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En esta figura se muestra que existe 50% de buenaprion y 50% de mala percepcion en
Equipos y Distribucion de Personas y Materialgslitado de este constructo permite identificar

gue la percepcion hacia la distribucion de persgrexpiipos esta dividida.

Frecuencia

Figura 8. Organizacién y Desempefio

Tomado de las encuestas realizadas
En esta figura muestra que existe 62,50% de busncamcion y 37,50% de mala percepcién en
Organizacion y Desempefio, el resultado de estdrootts permite identificar que la percepcion

es positiva hacia la organizacion y desempefio.

w
1

Frecuencia

T T
Mala percepcién Buena percepcién

Figura 9. Estabilidad Laboral

Tomado de las encuestas realizadas
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En esta figura demuestra que existe 62,50% de peroapcion y 37,50% de mala
percepcion en Estabilidad Laboral, el resultadeste constructo permite identificar que la

percepcién es positiva hacia la estabilidad laboral

Frecuencia

T T
Mala percepcion Buena percepcion

Figura 10. Comunicacion y Desarrollo

Tomado de las encuestas realizadas
En esta figura se puede demostrar que existe 62j808aena percepcion y 37,50% de mala
percepciéon en Comunicacion y Desarrollo, el redolide este constructo permite identificar que

la percepcion es positiva hacia la comunicaciéesadollo.

-

Frecuencia

Figura 11. Autonomia y Profesionalismo
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Tomado de las encuestas realizadas
En esta figura se observa que existe 50% de buemcapgrion y 50% de mala percepcion en
Autonomia y Profesionalismo, el resultado de estesitucto permite identificar que la percepcion

hacia la autonomia y profesionalismo esté dividida.

Desempeiio Laboral

Tabla 5. Diagnostico del Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valid{ acumulado
Valido 76,00 1 12,5 12,5 12,5
89,00 6 75,0 75,0 87,5
95,00 1 12,5 12,5 100,0
Total 8 100,0 100,0

Tomado de las encuestas realizadas.

Se evidencia que 6 personas sacaron un puntaj@ deo®tuvo una calificacion de 76 y 1 con
un puntaje de 95 en la evaluacion de desempefiesgsebre 100, la mayoria del personal obtuvo
una calificacion de 89 sobre 100, el resultado ste eonstructo permite identificar que el
desempefio laboral no es totalmente el mejor.

El porcentaje para la calificacion de 76,08 de un 12,5%, para la calificacion de 89,00 fue de
un 75%, y para la calificacion de 95,00 fue de #2l& mas baja de todas las frecuencias, es decir
que se evidencia una no muy buena calificacionl e@legempeiio laboral de los empleados del

Departamento de Control de Bienes de CNEL EP Unidalegocio Guayaquil.
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Es un factor a tomar en consideracion parasgigeto de investigacion ya que la mayoria de los
empleados obtuvieron una calificacion de 89,00, pgrgonas se encuentra por debajo con una
calificacion de 76,00 y solo una persona tienaldicacion alta en el departamento de Control de

Bienes que es de 95,00.
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Tabla 6. Incidencia de las Dimensiones del Clima 8 el Desempefio Laboral

Variable 1) 2 3) (4) (5) (6) (1 (8) 9) (10) (1) (12
(1) Colaboracion y buen trato 1

(2) Motivacion Laboral 82T 1

(3) Iniciativa Participativa 921" | 916" 1

(4) Desarrollo Profesional .379] -505| -257 1

(5) Apoyo al interprendimiento -162|  -213 044 683 1

(6) Equipo y distribucién de personas y material 908" 703| 879" | -239| 077 1

(7) Organizacion y Desempefio 650 566| 786 230| 563 781 1

(8) Estabilidad Laboral -520| -431| -540| -004| 028 -588 -340 1

(9) Comunicacién y Desarrollo 920" | 921" | 007" | -328| 020 004" | ,784| -503 1

(10) Autonomia y Profesionalismo 548| 864°| 812| -244| 180 556 637 -405| 814 1

(11) Clima laboral 869" | 829 | 967" | -110| 246 875'| 906 | -416| 963 | 778 1

(12) Desempefio laboral
-,341 -,341 -,483| -,007| -,312 -,420 -311| 0,69* -,450| -545| -410 1

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,5colas).
**_La correlacion es significativa en el nivel @,(2 colas).

Se puede notar que existen varias correlaciogesisativas, una es la comunicacion con lalgotacién y buen trato, otra seria

la comunicacion con los equipos, es decir losltados mayores a 0 son significativas.
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Resumen

En este capitulo se presentan los Disefios ddkigicos y los Resultados del proyecto de
investigacion, que es el Clima Laboral en los Degmaento del Control de Bienes en las empresas
publicas y la productividad en el CNEL EP, UnidadNEgocio Guayaquil, se identifico el disefio
de la investigacion, la cual es No Experimentah¥varsal, se establecer las variables, el alcance
a la Investigacion, el método de estudio aplicasldeductivo, ya que nace a partir del enfoque
utilizado en este caso es cuantitativo, tambiétessriptiva — cuantitativa, una vez que ya se tiene
claro cuéles son las variables se realiza la omeralizacion de las mismas, para definir de una
manera concreta las variables, luego se procedeaplicacion de las encuestas al personal del
Control de Bienes de la CNEL EP Unidad de Negoaiayaquil, que la realizaron los autores
Bustamante, Lapo y Grandon (2016), el mismo quenfodificado y adaptado al proyecto de
investigacion, se establecieron las dimensionesnaar, luego de realizadas las encuestas se
ingresaron los datos al programa SPSS para ebanddi los resultados, se obtuvo un diagndstico
y luego se establecié como puntos a tratar el nactst Colaboracion y Buen Trato, Desarrollo

Profesional, Equipos y Distribucion de Personasaydvial, Autonomia y Profesionalismo.

Para el presente caso se consideran a loshmisrdel Departamento de Control de Bienes
como el universo o poblacion, asi mismo la muegtieda definida para todos los empleados del

departamento. Se dejan clara las técnicas y laegmmientos para la recopilacion de informacion.
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Capitulo 1V

Titulo de la Propuesta

Plan de mejoramiento del clima laboral para einejoramiento del desempefio en la

CNEL EP unidad de negocio guayaquil.

Se puede evidenciar que con los resultad@nmtats del proyecto de investigacion, el factor
de Desarrollo Profesional se debe tomar en cuetti@al a la significancia en los datos
obtenidos, ya que tiene un alto porcentaje de perieepcion entre los encuestados, ante esta
situacion es factible tomar acciones como la raeién de programas de ascenso 0 Concursos
para apuntar a una bacante. Como dato relevania&aise tiene como resultado que el
constructo Colaboraciéon y Buen Trato tiene una rpataepcion del 50%, es decir que se hay
que buscar estrategias para que el trabajo epagaiconsolide en el Departamento de Control
de Bienes. En cuanto a los Equipos y DistribuciéiPdrsonas y material se evidencia una
percepcion dividida y claramente se debe tomauenta para el plan de mejoramiento
estableciendo mecanismos para la correcta distdibwle personal y equipo. En cuanto a la
Autonomia y Profesionalismo es otro punto a tomacansideracion, por cuanto este constructo
tuvo una mala percepcion al 50%, lo que nos ingicael personal necesita mas autonomia en

las decisiones del departamento.

Justificacion de la Propuesta

El siguiente proyecto de investigacion surge deelzesidad de incrementar la productividad
mejorando el clima laboral del personal del CordmBienes de CNEL EP Unidad de Negocio

Guayaquil, esto para beneficio de los empleadaslg émpresa.
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Objetivo General
Establecer un plan con el fin de mejorar el cliatzotal y la productividad del personal del
Departamento de Control de Bienes de CNEL EP, WnigaNegocio Guayaquil, mediante

acciones estratégicas.

Objetivo Especifico
Disefiar un Plan de Mejoramiento para el persomalapora en el Departamento de Control

de Bienes de CNEL EP, Unidad de Negocio Guayaquil.

Proponer estrategias especificas que conllaamividades y acciones acertadas.

Elaborar evaluaciones periddicas a fin de dar seignio a muestro plan de mejoramiento.

Diagnéstico
Dentro de los resultados obtenidos se puede evateqee el campo que necesita mayor

atencion es de Desarrollo Profesional.

Estrategias para la mejora

A fin de que se disminuya las dificultades de Emuttados obtenidos, se propone el siguiente

plan de mejoramiento.

Plan de Mejoramiento

Se propone el siguiente Plan de Mejoramiento exelse identifica el problema, asignar las
tareas, se definira los plazos a realizar de Gaéatlos responsables y los recursos que se
necesitan para llevarla a cabo, y en especial a@genstructo ira direccionado para asi mejorar
la percepcion de los trabajadores del Departandmtontrol de Bienes de CNEL EP, Unidad

de Negocio Guayaquil.
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Tabla 7. Plan de Mejoramiento para queExistan posibilidades de ascenso.

81

Problema Identificado Factor Objetivo Estrategia inela de accion
Inconformidad por Por qué razén, falta Dar oportunidades para Realizar busqueda de  Procesos de Seleccién
cuanto existen muy tiempo, planificacion que se hagan procesos deerfiles y posibles Interno.
pocas posibilidades de seleccion internos. postulantes a vacantes.
ascensos. Identificar los perfiles
para el puesto.
Disefiar un formato y
registrar los datos.
Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion  Responsableiideresy
realizar Directores de la Unidad

de Negocio.

Identificar las vacantes 3 ascensos por cada
y el perfil idoneo Direccién

Socializar los concursos
de seleccion interna.

Aplicar registro de
datos

Evaluar a los
postulantes.

Porcentaje de postulantesnicia: Comienzo de cadaRecursos:

NUmero de ascensos

cuatrimestres

Finaliza: Final de cada
cuatrimestre

Tiempo, Tecnoldgicos,
Humano
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Estrategia del Plan de Mejoramiento para que existaposibilidades de ascenso.

Realizar la busqueda de perfiles y posibles pastiedaa vacantes que se presenten o que
existieren y asi dar oportunidades para los furazioa para que tengan opcién de participar en
un proceso de seleccion interno. Para ellos se@éfabajar en un formato donde se pedira la
actualizacion de los datos personales de los foadios, su nivel de estudios, su profesion, entre
otros aspectos importantes que posterior seragsagos a una base de datos.

Luego que se identifiquen las vacantes se convecangproceso de seleccioén interno, el cual
sera socializado por el administrador de corretitutsonal y publicado en los pasillos
principales de las dependencias de CNEL EP Unidadedjocio Guayaquil, con la postulacion
de los participantes de analizaran los perfilessamdo la base de datos y posterior realizar las
respectivas evaluaciones, esto servira para setercal personal idéneo para el cargo.

Se establecera realizar tres procesos de selegcidio por cada unidad administrativa, que
iniciarian al comienzo de cada cuatrimestre, es dao para el mes de enero, el siguiente se lo
realizaria en el mes de mayo, y el Ultimo en el deeseptiembre. Se estimada para este plan
utilizar el recurso humano ya que involucra al peat administrativo de la Unidad de Negocio
de la CNEL EP, recurso tecnoldgico para alimemtédralse de datos y el tiempo que se empleara
mediante reuniones periddicas con los responseblestos procesos que serian los Lideres y
Directores de cada unidad administrativa.

Para poder medir la efectividad del plan se torearéuenta el porcentaje de postulantes y el
namero de personas que han sido ascendidas oadabia través del proceso de seleccion

internada.
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Tabla 8. Plan de Mejoramiento paraMejorar el trabajo en equipo

Problema Identificado Factor Objetivo Estrategia inela de accion
Falta de trabajo en Por qué razén, Realizar un trabajo Establecer un plan de Disefar cronograma
equipo planificacion coordinado para asi obtenetapacitacion sobre el trabajale capacitacion.
los objetivos esperados. en equipos con casos
practicos.
Accidn especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucién ResponsableLider
realizar de Talento
Humano.
Buscar entidades o 2 capacitaciones al Porcentaje de asistentes Inicia: tres dias a la semanaRecursos:
personas que realicen las ano o de 8:00 _
capacitaciones. Numero de capacitaciones Tiempo, Humano,
Finaliza: tres dias ala tecnoldgico,
Socializar las semana a las 17:00 econdmico.

capacitaciones a los
funcionarios.

Dictar capacitaciones en
los establecimientos de la
organizacion.

Pruebas para comprobar
el resultado de
conocimientos.
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Estrategia del Plan de Mejoramiento paraViejorar el trabajo en equipo.

Establecer un plan de capacitacion sobre el trabajequipos con casos practicos con el
objetivo de que lo funcionarios puedan fortale@ehabilidad del trabajo en equipo y trabajo
coordinado para asi obtener los resultados esperado

Para esto se deberd realizar un cronograma deitza@t, se buscaran entidades o personas
especializadas en dictar este tipo de talleremyegperiencia, para ello se revisaran las propsest
de los participantes, luego de establecidas lasatise tendran que socializar o comunicar a las
personas designadas del dia de la capacitaciddictaean las capacitaciones en el auditorio o la
Sala de Capacitacion de la CNEL EP Unidad de NegBaiayaquil que se encuentran en Planta
Norte, al finalizar el mismo te tomaran las prigepara ver si el conocimiento impartido fue
captado por el funcionario.

Se estima realizar dos capacitaciones al afiocgdaerimera en el mes de febrero y la segunda
en el mes de julio, el curso se realizaria tres dita semana de 8h00 a 17h00, empleandose para
esto recurso humano que se encargaran de la etabode los cronogramas y coordinacion de los
cursos, el tiempo que se utilizard para estasdasen el tecnolégico ya que se necesitan las
computadoras de la sala de capacitaciones, lardispdad de internet en las mismas salas, y el
recurso econdmico que servira para los gastosimerghacion del personal y para cancelar los
honorarios de las personas que dictaran las capacies.

El responsable de este plan seria el Lider de ftaldmmano y el indicador para este plan se
daran segun el porcentaje de asistentes o de psrgaoe toman la capacitacién con el nimero de

capacitaciones.
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Tabla 9. Plan de Mejoramiento paraMejorar la comunicacion dentro de la Institucion.

Problema Identificado Factor Obijetivo Estrategia inela de accion
Desinformacion sobre las Por qué razon, falta Mantener buen canal de Identificar las ideas Disefnar formatos de
materias que se deben  tiempo, comunicacion sobre los  principales que pueden ser comunicacion.
saber planificacion objetivos esperados. Gtiles para los funcionarios.
Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion ResponsableJefe
realizar Departamental.
Identificar los canales de 4 reuniones Porcentaje de asistentes Inicia: cada viernes de la  Recursos:
comunicacion mensuales _ semana de 15:00 _

Numero de reuniones Tiempo, Humano
Socializar los trabajos a Finaliza: cada viernes de la
realizar por parte de los semana a las 17:00
funcionaos.

Mantener reuniones
periddicas

Establecer hojas de rutas
y COMpromisos.
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Estrategia del Plan de Mejoramiento para Mejorar lacomunicacion dentro de la
Institucion.

Identificar las ideas principales que pueden ségsipara los funcionarios para asi evitar la
desinformacion dentro de la institucion ya que bjetvo es mantener un buen canal de
comunicacion sobre los objetivos esperados.

Se establecera un formato de comunicacion con ékfilamar la atencion de los funcionarios,
se mantendran reuniones periddicas para ver loscasalas novedades presentadas y los
procedimientos que se estan siguiendo para redak/arismas, esto con el fin de que todos tengan
la misma idea y criterio para responder en casgueese presente nuevamente. Estas reuniones
quedaran registradas en el formato de reunidén acmacion, aqui se deberan establecer una hoja
de ruta y compromisos para que se puedan dar 8olposterior a puntos tratados en la reunion.

Para esto se realizaran cuatro reuniones mensgtecir cada viernes de la semana y contara
con la participacion del Jefe Inmediato y los eragtes del departamento, empezando a las 15h00
y concluyendo a las 17h00, para asi poder tenepam&ipacion integral de todos los miembros.

El responsable de estas reuniones seré el jefetdemntal, y para este plan se empleard el
recurso humano ya que se contara con la partiépaciegral del departamento y el factor tiempo
que es fundamental para llevar este tipo de planes.

Para medir la efectividad de este plan se real@amél porcentaje de asistentes que se entiende
que seran todos los funcionarios del Departameat@Gahtrol de Bienes de CNEL EP Unidad de

Negocio Guayaquil y el nUmero de reuniones readigad
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Tabla 10. Plan de Mejoramiento paraOptimizar la distribucion de personas.

Problema Identificado Factor Objetivo Estrategia inela de accion
Falta de personal para  Por qué razodn, falta Mantener una buena Reestructura de personal deDisefar formatos de
poder realizar los presupuesto, restructuracion de los acuerdo a la carga laboral. ingreso de datos.
inventarios a tiempo planificacion funcionarios en cada

unidad de trabajo. Establecer criterios

para la cantidad de
funcionarios segun
carga de trabajo.

Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion Responsable:

realizar Lideresy
Directores

Aplicar los resultados de 1 restructuracion Porcentaje de reubicadoslinicia: dos meses 1 del Recursos:

la distribuciéon de primer mes

personal Numero de procesos Tiempo, Humano,

Finaliza: el 30 del segundo tecnoldgico.
Identificar las areas a mes
reforzar.
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Estrategia del Plan de Mejoramiento para Optimizarla distribucién de personas.

Reestructura de personal de acuerdo a la cargealgdara asi evitar la falta de personal en los
departamentos de la Unidad de Negocio, ya que eseldel Departamento de Control de Bienes
como se ha revisado en el proyecto de Investiga@de que realizar las tomas fisicas de todas
las dependencias concentradas y dispersas dorelecgentren bienes de la institucion en los
inventarios que tienen que realizar por lo men@swaz en el afio segun lo dispone la contraloria.

El objetivo es mantener una buena estructura deihasonarios en cada unidad administrativa
de trabajo, para ello se debera elaborar un foreatimgreso de personas las mismas que seran
ingresadas a una base de datos, estableceroxipania la cantidad de funcionarios segun la carga
de trabajo, se realizaria con el formato de datadomde se ingresaran las actividades realizadas,
el tipo de actividad, la frecuencia, el volumentiempo de ejecucion de cada actividad y el
porcentaje de participacion.

Los resultados que se arrojen se aplicaran paliattibucion de personal y asi se identificarian
las areas a reforzar segun carga de trabajo.

Se plantea realizarlo una sola vez y periodo deuején se llevaria a cabo en dos meses el 1
del primer mes finalizando el 30 del segundo meyrsresponsables de este plan los Lideres y
Directores de cada unidad administrativa, pardasl pe necesitan recursos humano que son las
personas responsables, el tiempo que es determipard la realizacion del mismo, y el recurso
tecnoldgico donde se aplicaran las tablas de n@dae actividades.

La efectividad de este plan sera medido con elgmbdage de personas reubicadas y el nimero

de proceso que se realicen.
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Tabla 11. Plan de Mejoramiento paraincrementar la autonomia y profesionalismo en ladtitucion.

Problema Identificado Factor

Objetivo Estrategia inela de accion

Falta de autonomiay Por qué razoén

profesionalismo.

Realizar capacitaciones, ldentificar cuales son los  Disefiar formatos de
reuniones internas para  casos mayormente datos.
tener un solo criterio antes presentados para unificar
los casos presentados. criterios.

Accion especifica a Meta Indicador Periodo de Ejecucion ResponsableJefe
realizar Departamental.
Identificar casos 4 reuniones Porcentaje de novedades Inicia: cada jueves de la  Recursos:

mayormente presentados mensuales

Socializar con el personal
como actuar para tener
un solo criterio.

Mantener reuniones
periddicas

Establecer hojas de rutas
y COMpromisos.

presentadas semana de 16:00
Tiempo, Humano
Numero de casos resueltosFinaliza: cada jueves de la
semana a las 17:00
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Estrategia del Plan de Mejoramiento para Increnentar la autonomia y profesionalismo

en la Institucion.

Identificar cuéles son los casos mayormente pradeatpara unificar criterios, ya que se ha
identificado la falta de autonomia ante la tomalédeisiones de como actuar ante una novedad
presentada.

Realizar capacitaciones, reuniones internas parer ten solo criterio y asi poder todos
responder de igual manera y tener autonomia dsidecegun el procedimiento.

Se disefiara un formato de datos donde se anotatas kas novedades presentadas, y de los
casos en los que se tenga dudas de cédmo actuar.

Se contara con la participacién de todos los miembel departamento para alimentar la base
de datos.

Para la realizacion de este plan se lo empleadticueces al mes, que serian los dias jueves
de 16h00 a 17h00 y posterior esta base serviralparunion integral de los viernes donde se
tomara esto en consideracion y varios puntos mas.

El responsable de estas reuniones sera el jefatdeyental, para este plan se emplearéa el
recurso humano ya que se contara con la partiépaciegral del departamento y el factor tiempo
que es fundamental para llevar este tipo de planes.

Para medir la efectividad de este plan se realzaré&l porcentaje de las novedades presentadas
por todos los funcionarios del Departamento de @bde Bienes de CNEL EP Unidad de Negocio
Guayaquil y el niumero de casos resueltos para &b s establecera una hoja de ruta y los

compromisos para este plan.
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Resumen

En este capitulo se analizan los resultados oluswie las encuestas, y de determind que existen
algunos puntos que tienen que ser tratados panajetamiento del clima laboral y el incremento
de la productividad en la CNEL EP, Unidad de Negd&uayaquil. De acuerdo a los resultados
podemos es necesario la elaboracién de un Plaregidvhiento para resolver el clima laboral en
los puntos estratégicos, uno de ellos es la diglidn de personal y equipos en el que existe una
percepcion dividida y como respuesta a esto seopega restructuracion para que los
Departamentos en este caso el de Control de Bigmeda contar con mas personal para el

desarrollo de sus tareas diarias.

En el caso de unificar criterios se elabatéagegias para unificar criterios y asi respoipader
igual ante las situaciones presentadas, esto ayadarejorar la autonomia y el profesionalismo.
Se esta proponiendo un plan para la elaboraciamdrien canal de comunicacién, socializando
actividades, teniendo reuniones periddicas paea tes objetivos claros y asi todos tener el mismo
horizonte. Estrategias para dar oportunidades cenas al personal que se encuentra preparado y
cumple con el perfil ya que existen muchos emplsgde han preparado académicamente y tienen
afios en un mismo puesto de trabajo. Un propuastagapacitar al personal en con el desarrollo
del buen trabajo en equipo, para estos tendremesigeesitar recurso humano, tecnolégico y
econdmico, de debe tomar en cuenta que “Solo sblpoemprender estrategias eficaces y
duraderas para el incremento continuo de la proddatl si se cuenta con la aceptacion,

implicacion y compromiso del factor humano” (MarMebdriguez & Nufiez, 2010, p. 576).
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Conclusiones

Como parte inicial del proyecto de investigacse reviso el marco tedérico, conceptual
y legal en donde se hizo mencion a teorias reladas al clima laboral, productividad,
conceptos usados, reglamentos y leyes que ampagstiu@io y que son la base del trabajo.

Se considero para el proyecto de investigagidias teorias de motivacion, se examina
la Teoria de la Equidad, aqui se revisa que lasopas tienen a compararse mas con los
demas en la organizacion, y que teniendo los misranecimientos y habilidades y que
gane mas va ser un factor de desmotivacion, eslépoequidades afecta el clima laboral.
Se determind la situacion del Departamento de Gbdé Bienes de CNEL EP Unidad de
Negocio Guayaquil, y se resaltaron estudios reddigaelacionados al clima laboral y su
incidencia en la productividad en sector eléctrico.

Se establecid la metodologia a utilizar lgpreyecto de investigacion definiendo las
variables de investigacion. Se realizaron encuest&istamante, Lapo y Grandon (2016),
el mismo que fue modificado y adaptado al proyéetinvestigacion.

Una vez obtenido los resultados de las enasiesé ingresaron los datos al programa
SPSS analizar los resultados y correlacionarlogaowariables, el mismo se determinaron
punto a tratar para la mejora del clima laboradlismge un Plan de Mejoramiento, con el
fin atender las necesidades para mejorar el chardl.

Los principales resultados obtenidos son lalsnpercepciones encontradas a raiz del
cuestionario empleado, los constructos a tomauenta son los de Colaboracion y Buen
Trato, Desarrollo Profesional, Distribucion de Beed y Material y Autonomia y
Profesionalismo, para ellos se establecieron Pldeddejoramiento que se centrardn en
los resultados del andlisis, como en el caso dpdesonas que tienen muchos afios en el
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mismo puesto, y se han preparado como para ohieaevportunidad de ascenso, ya que
hay personas que estan preparadas y tienes vdims @ el mismo puesto. La

comunicacion de la ideas y de los diferentes cpsesentados a diarios es fundamental
para el recordatorio de los objetivos de la organién. Existe falta de profesionalismo y

autonomia, no hay unificados los criterios.

Se necesita integrar a los empleados parnaaeah trabajo en equipo ya que no existe
en la percepciéon de los empleados el trabajo coaddi y es importante para el logro de
los objetivos planteados a través de capacitacignesseran dictadas al personal del
Departamento de Control de Bienes.

Las estrategias principales de la propuestacsear Planes de Mejoramiento a fin de
mejorar la precepcion de los constructos en lostmrerios como buscar basqueda y
revision de perfiles para realizar procesos desile interna y promover las posibilidades
de ascensos a funcionarios, plan de capacitacipaks mejorar el trabajo en equipo,
mejorar la comunicacion dentro de la institucidptimizar la distribucion de personal y
material, unificar criterios para aumentar la aotofa y responder a las novedades

presentadas.
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Recomendaciones
Una vez concluida con la revision de todos losof@st del proyecto de investigacion, revision
de teorias, aplicacion de cuestionarios para lagdeddel clima laboral y la productividad de los

empleados y conclusidn a continuacion se detadlasipuientes recomendaciones:

* Se recomienda evaluar la cultura organizacionalka @alizar periodicamente el
comportamiento interno de sus empleados paramésiar de la empresa.

» Establecer normas y programas que ayuden al désatebbuen clima laboral.

Disefiar estrategias de manera permanente a fidemificar las falencias y buscar
soluciones rapidas que no afecten al clima laleatro del Departamento de Control
de Bienes y de otros departamentos de la orgadizaci

* Realizar seguimiento en cuanto al desempefio ddulosonarios a través de las
evaluaciones.

» Revisar los procesos para identificar donde sesitacenas apoyo de personal segun la
carga de trabajo.

» Realizar los Planes de Mejoramiento no solo enuektmo unidad sino en el sector
eléctrico que segun la revision de los estudiogreetiales tienes percepciones
similares.

« Los Planes de Mejoramiento deberian ser politicaivel corporativos, ya que

actualmente la CNEL EP tiene varias Unidades deble@ nivel nacional.
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Apéndices

Apéndice A

Modelo de Encuesta.

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE CONTROL

DE BIENES DE CNEL EP UNIDAD DE NEGOCIO GUAYAQUIL

Objetivo.- Recopilar informacion para medir el clima organiaaal.

Instructivo.- Marcar con unaX segun considere su respuesta, considerando |dersigu

puntuacion:

Nunca

Casi Nunca
Frecuentemente
Casi Siempre
Siempre

SRl A

COLABORACION Y BUEN TRATO

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil pueddacaron le
ayuda de mis compafieros o colegas.

Los jefes entregan informacién a su personal réspkrst
desempefio laboral.

Los trabajadores de Control de Bienes saben Isgsigefes
esperan de ellos.

Los jefes promueven las buenas relaciones humaiaslas
personas de la institucion.

Los jefes de esta institucion tratan respeto a st
colaboradores.
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Cuando tengo que hacer un trabajo dificil pueddacaron le
ayuda de mi(s) jefe(s).

En esta institucién se trabaja en equipo.

MOTIVACION LABORAL

En esta institucién locolaboradores estan comprometidos co
trabajo.

Las personas de esta institucion se esfuebastant por
desarrollar eficientemente su labor.

Las personas en esta institucion muestran intenésl prabajc
que realizan.

INICIATIVA PARTICIPATIVA

Aqui se da facilidad para que cualquier colaborpdede
presentar una idea nueva.

Los jefes son comprensivos cuando uno comete on err

Uno progresa en esta institucion si tiene inicativ

En esta institucidn, entre el personal predominarahiente di
amistad.

La direccion de esta institucion se preocupa mopéasonas, ¢
como se sienten y de sus problemas.

Los jefes piensan que las discrepancias entidistintas
unidades y personas pueden ser Utiles para elan@gmto de la
institucion

DESARROLLO PROFESIONAL

En esta institucién existen muy pocas posibilidatkieascenso.

En esta institucién no se dan las oportunidipara desarrolle
las destrezas y habilidades personales.

Los trabajadores de esta institucion creen mas remer que
surge sobre un cierto hecho, que en la informadii@ral.

Esta institucion se caracteriza por un ambienteadmjo tenso.

En esta institucidon se nos mantiene desinformaolo® snateria
gue deberiamos saber.

APOYO AL INTERPRENDIMIENTO

El ambiente en esta institucién no es propicio pasarrolla
nuevas ideas.

Lasnuevas ideas que aporta el personal no son bigidasopol
los jefes.

En esta institucion existen demasiadas criticas.

En esta institucion existe un alto respeto pop&sonas.

En esta institucién la gente no confia en los demas

A veces trabajamos en forma desorganizada y siifigkcion.

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y
MATERIAL

La distribucion del personal y de material en astttucion
permite que se realice un trabajo eficiente y afect

En esta institucién hay disponibilidad de matesalel tipo y
cantidad requeridos.
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El nimero de personas que trabaja en esta institas
apropiado para la cantidad de trabajo que se &ealiz

ORGANIZACION Y DESEMPENO 1 2 3

En esta institucion los trabajos estan bien asigm#
organizados.

La capacidad es el criterio basico para asignaasaen esl
institucion.

En esta institucion los que se desempefian mejst trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de parte de querisumes.

En esta institucion a veces no se sabe bien geiea que decidi
las cosas.

ESTABILIDAD LABORAL 1 2 3

Me preocupa que por una reorganizacion dnstitucion se ve.
afectada la estabilidad de mi trabajo.

Me preocupan los efectos que puedan tener sobstdhilidac
de mi empleo los cambios de método de trabajo o la
automatizacion en esta institucion.

Creo que en cualquimomento puedo perder el trabajo en
institucion.

COMUNICACION Y DESARROLLO 1 2 3

Existe una buena comunicacion entre la direccils
trabajadores.

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque sexplisa bier
y oportunamente.

Esta Institucion se caracteriza por una preocupamastant
acerca del perfeccionamiento y capacitacion delque.

Existe una buena comunicacién entre las diferantielades
servicios que trabajan generalmente juntos.

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO 1 2 3

Para que un trabajo de buenos resultados es necgsarse:
hecho con un alto nivel de conocimientos.

En esta institucion los jefes dan las indicaciageserales de |
que se debe hacer y se le deja a los empleadespansabilidad
sobre el trabajo especifico

Quienes dirigen esta institucién prefieren quensi esté
haciendo bien su trabajo, siga adelante con cardian vez de
consultarlo todo con ellos.

Medicion del Desempeiio
Cudl fue su calificacion en la ultima EvaluacioneEsemperio realizada. (........).

BustamanteLapo y Grandon (2016).

Gracias por su colaboracion.
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