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Introduccién

Guayagquil, siendo la ciudad de mayor poblacién y uno de los mayores
polos de produccion industrial del pais inicia el desarrollo de su red de
distribucion eléctrica el 29 de octubre de 1925, fecha en que El llustre
Municipio de Guayaquil y la compafiia norteamericana con sede en el Estado
de Maine, Empresa Eléctrica del Ecuador Inc. (Emelec Inc.), firmaron un
contrato principal y otro complementario para la concesioén por 60 afios del

suministro de energia eléctrica al puerto principal del pais.

Al tenor de esta concesion, Emelec Inc., instal6 todos los
equipamientos y redes necesarias para el suministro de energia eléctrica a la
ciudad de Guayaquil, y se encargé de su mantenimiento y comercializacién
durante mas de medio siglo, hasta que en octubre de 1982, el Ministro de
Recursos Naturales de ese entonces, Gustavo Galindo notific6 a Emelec Inc.,
la voluntad del gobierno de dar por terminado el contrato de concesion que
fenecia el 29 de octubre de 1985. Este evento marcd el comienzo de una
serie de disputas y controversias por los derechos de distribucién de fuerza
eléctrica en la ciudad de Guayaquil. En el area de contratos colectivos,
especialmente, afectan aun hoy a la Empresa Eléctrica Publica de Guayaquil,

EP. (hombre actual de Emelec Inc.).

El 25 de enero de 1993 las acciones de Emelec Inc., son adquiridas
por Fernando Aspiazu, encargandose éste de la Presidencia Ejecutiva de la
empresa y de los problemas que ésta tenia con el Estado hasta marzo de
1999, mes en el que se produce el cierre del Banco del Progreso, también de
propiedad de Fernando Aspiazu, quien para poder honrar las deudas con los
acreedores del banco, pone a la venta varias de sus empresas, entre ellas,
Emelec Inc. EIl CONELEC mediante Resolucion 0034/00 de marzo 23 de

2000 (Anexo 1, pagina 148), declara definitivamente terminada la concesion



de operacion de EMELEC, y se aplica el articulo y se aplicaron las
disposiciones de la Ley de Régimen del Sector Eléctrico en cuanto a la
afectacion de los bienes de EMELEC. Para poder asegurar el pago de las
deudas que Fernando Aspiazu poseia, se constituye el “Fideicomiso para la
Generacion y Distribucion de Energia Eléctrica de Guayaquil y Pago a
Depositantes Banco del Progreso y AGD” donde se ubican los bienes de
EMELEC. Aln asi, la AGD (Agencia de Garantia de Depositos) incauta los

activos de Emelec Inc.

También, se emite el Decreto Ejecutivo 712 publicado en el Registro
Oficial 149 de 18 de agosto de 2003 (Anexo 2, pagina 151), constituyendo la
Corporacion para la Administracion Temporal de la Empresa Eléctrica de
Guayaquil (CATEG), ente privado sin fines de lucro que recibe la concesion
para distribuir la energia en la ciudad de Guayaquil y usara, por afectacion
legal, todos los bienes de EMELEC.

Durante los aflos 2000-2009, la entonces denominada CATEG, vio
pasar entre sus filas una serie de administradores designados por el Estado
con el propésito de atender la distribucién de energia eléctrica en la zona de
concesion del canton Guayaquil. Mediante Decreto Ejecutivo 1786 de junio
18 de 2009 (Anexo 3, pagina 153), se convirtio a la CATEG en la UNIDAD
DE GENERACION, DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION DE ENERGIA
Eléctrica de Guayaquil — Eléctrica de Guayaquil, entidad publica cuyo
proposito fue encargarse formal y definitivamente en el prestador del servicio

publico de energia eléctrica en Guayaquil, por cuenta del Estado.

Mediante Decreto Ejecutivo 887 del 20 de septiembre de 2011 (Anexo
4, pagina 158), se crea la actual Empresa Eléctrica Publica de Guayaquil,
EP. Esta transicion ha requerido de profundas transformaciones desde sus
bases incluso de su filosofia y forma de trabajar, este impacto es aun mas
profundo cuando se analiza el hecho de que la EMPRESA ELECTRICA



PUBLICA DE GUAYAQUIL, EP. (en adelante se denominara Eléctrica de
Guayaquil) cuenta con personas acostumbradas a trabajar en la forma que
tenia la empresa en sus tiempos de ente privado, y ahora tienen que

adaptarse a una nueva metodologia y procesos de trabajo.

Es alli donde se considera que el Departamento de Recursos
Humanos juega un papel fundamental en aprovechar esta coyuntura y
potencializar el recurso humano con que cuenta la Eléctrica de Guayaquil,
caso contrario se ve en peligro de dejar pasar esta oportunidad de convertir a
la Eléctrica de Guayaquil en un modelo de gestion dentro del sector eléctrico
y publico donde se desenvuelve. Esto se torna mas imperante aun por el
hecho de que la ciudad de Guayaquil para su normal desarrollo y progreso
necesita de una distribuidora eléctrica capaz de hacer frente a este desafio.
El proposito de la presente tesis es cooperar de alguna manera con el
departamento de RR.HH. de la Eléctrica de Guayaquil en esta importante
misioén con la finalidad de evitar que se repitan los sucesos que afecten su

imagen y la continuidad del servicio (Anexo 5, pagina 160).

Debido a la historia de la extinta Emelec Inc., llena de conflictos,
incertidumbre y escandalos, antecedentes que han afectado negativamente
el clima laboral, y la falta de modernizacion de los procesos internos y de
capacitacion del personal; hechos que han incidido negativamente en la
productividad de la Eléctrica de Guayaquil y por ende en la imagen
Institucional ante la ciudad de Guayaquil, surge la imperiosa necesidad de
disefiar (0 modernizar en caso de que exista), la gestién del talento humano

gue posee la Eléctrica de Guayaquil.

Por lo anteriormente expuesto, el presente trabajo propone disefiar un
plan de gestién del talento humano, con un horizonte de tiempo de tres afios.
Para desarrollar este plan se proponen seis capitulos dispuestos de la

siguiente forma:



En el capitulo 1 se revisara el marco tedrico de como las
organizaciones manejan dentro de sus politicas el ambiente de trabajo para
sus colaboradores, conocido como clima laboral. Cabe destacar que el clima
laboral, es muy importante por influencia en los resultados de la empresa y
las relaciones entre los colaboradores y las gerencias. Adicionalmente en
este capitulo se estudiard como las situaciones externas influyen en el clima

laboral de la empresa.

Analizado el tema del clima laboral, en el capitulo 2, se expondra el rol
del departamento de recursos humanos, cOmo aprovecha las caracteristicas
del clima laboral y cémo debe potencializarlo para beneficio de la empresa.
En la dltima parte del capitulo se estudiaran las nuevas tendencias del

manejo de los recursos humanos de una empresa en un mundo digital.

El capitulo 3 mostrard como el departamento de recursos humanos
influye en la gestion de la calidad total de la empresa, se investigaran las
nuevas tendencias sobre los sistemas de gestién actuales y como ayudan a
ese fin; también se revisara la teoria de los recursos y capacidades que los

colaboradores poseen y como aprovecharlas dentro de la empresa.

Los primeros tres capitulos de la presente tesis recolectaran
informacion concerniente al marco tedrico que proporcionaran los criterios
necesarios para apreciar el mundo de las organizaciones. Concluido este
trabajo, se definira en el capitulo 4 la metodologia, con la cual se realizara el
estudio de campo y posterior andlisis del clima laboral en la Eléctrica de

Guayaquil, trabajos cuyo contenido se detallara en los capitulos siguientes.

En el capitulo 5 se analizara la situacién actual del clima laboral dentro
de la Eléctrica de Guayaquil, para esto se plantea la realizacion de una
encuesta a los colaboradores de la empresa, cuyos resultados seran

tabulados cuantitativamente, utilizando herramientas estadisticas para



determinar el resultado por departamento, de la organizacion en general y la

relacion entre ambos.

En el capitulo final se realizard el disefio del plan de gestion del
talento humano para la Eléctrica de Guayaquil, basado en los resultados
obtenidos en el capitulo anterior, donde se relacionaran la misién, vision y
valores de la empresa, con la gestion del talento humano, para poder

determinar si es necesario proponer una mejora en los mismos.

Para definir los objetivos y los KPI's (KeyPerformancelndicators o
Indicadores Clave de Desempefio) del plan propuesto, se realizard un
analisis FODA del departamento de recursos humanos; finalmente se
presentara la determinacion de los recursos econémicos y de personal, para

poner en ejecucion los planteamientos de esta tesis.



Objetivos

Objetivo General

Crear un plan de gestion del talento humano para el Departamento de

Recursos Humanos de la Eléctrica de Guayaquil.

Objetivos especificos

a. Revisar la gestion del talento humano en la Eléctrica de Guayaquil.

b. Diagnosticar la situacion actual de la gestién de Recursos Humanos
de la Eléctrica de Guayaquil para identificar y analizar los principales
problemas y potencialidades para la gestion de los subsistemas a su

cargo y de los clientes internos.

c. Proponer un plan de gestion de talento humano para el Departamento

de Recursos Humanos.

d. Determinar los costos y beneficios del plan de gestibn para los

proximos tres (3) afos.
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Capitulo 1. La Organizacion

En el ambito formal se puede definir a la Organizacibn como “un
sistema de actividades coordinadas formado por dos o més personas; en el
cual la cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizacion. Una organizacion solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un
objetivo comdn. Es un conjunto de cargos con reglas y normas de
comportamiento que han de respetar todos sus miembros, y asi generar el
medio que permite la accidbn de una empresa. La organizacion es el acto de
disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales, humanos y
financieros). Funciona mediante normas y bases de datos que han sido
dispuestas para estos propositos.™

Se ha elegido esta definicion para comenzar el presente capitulo por
ser la que mas se adapta a la vision de organizacion que tiene la Eléctrica de
Guayaquil, segun lo manifestado en la pagina web, cuya mision es: Brindar el
servicio publico de energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil, con
estandares de calidad, cultural organizacional orientada a la satisfaccion del
cliente, desarrollo técnico y tecnologico, que conlleven un desarrollo
ambiental, econdmico, productivo Yy socialmente responsable, en

concordancia a las politicas normativas del sector. 2

En base a lo anterior se entenderia que la Eléctrica de Guayaquil
posee una estructura social y estable, que toma recursos (humanos y
materiales) del entorno y los procesa para brindar un servicio publico.
Adicionalmente resalta su condicion legal formal porque debe acatar las
leyes del sector eléctrico y cuentan con reglas y procedimientos internos.

También se la puede considerar como una estructura social porque posee un

'Laudon, K. (2008).Sistemas de informacién gerencial. Administracion de empresa
digital.México:Pearson.
*http://www.electricaguayaquil.gov.ec/index.php?sec=mision
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conjunto de elementos sociales (de hecho su slogan es “generando energia

social”).

Todas las organizaciones tienen sus propias culturas y politicas que
surgen de las diferencias entre los grupos de interés y reciben influencia de
su entorno. Las organizaciones difieren en metas, grupos que sirven, papeles
sociales, estilos de liderazgo, incentivos, tipos de tareas que realizan y
estructuras. Estas caracteristicas ayudan a explicar las diferencias en la
manera en que las organizaciones utilizan los sistemas de informaciéon. Es
preciso primero establecer sus leyes o al menos principios tedéricos para asi

continuar elaborando una teoria sobre ellos.

En este punto se nos plantea una interrogante ¢Debe la estructura
organizacional de la Eléctrica de Guayaquil ser igual al de empresas
similares de su sector? ¢ Cual es el papel que debe tener Recursos Humanos
(RR.HH.) dentro de la Eléctrica de Guayaquil?, Esto analizado bajo la
perspectiva que el rol de la Eléctrica de Guayaquil va mas alla del simple
suministro de energia eléctrica, sino que también implica el asumir
compromisos con los grupos de interés para solucionar problemas de la
sociedad. Bajo esta perspectiva el objetivo del departamento de RR.HH.
debe buscar alcanzar los siguientes beneficios concretos y tangibles para el

componente humano de la Eléctrica de Guayaquil:

e Un incremento de la productividad, el trabajador estd a gusto en la

empresa y se le capacita para que lo haga cada vez mejor.

o Mejoramiento de las relaciones con los trabajadores, el gobierno y con
la ciudad de Guayaquil, en este punto cabe destacar que la historia de
la Eléctrica de Guayaquil esta llena de lamentables huelgas, conflictos
con los trabajadores y cambios constantes de los directivos de la

empresa.

-12-



En base al punto anterior se hace necesario un mejor manejo en
situaciones de riesgo o de crisis, debido a que se cuenta con el apoyo

social necesario.

Sustentabilidad en el tiempo para la Eléctrica de Guayaquil y para la
sociedad, dado que RR.HH. fortalece el compromiso de los
trabajadores, mejora su imagen corporativa y la reputacion de la

empresa, entre otros.

Imagen corporativa y reputacion: frecuentemente los consumidores
son llevados hacia marcas y compafias consideradas por tener una
buena reputacion en areas relacionadas con la responsabilidad social
empresarial. También importa en su reputacion entre la comunidad
empresarial, incrementando asi la habilidad de la empresa para atraer
capital y asociados, y también con los empleados dentro de la

empresa.

Rentabilidad en el ejercicio de su negocio o perfomance financiera: se
reflere a la relacion entre practicas de negocio socialmente
responsables y la actuacion financiera positiva. Se ha demostrado que
las empresas fieles a sus cddigos de ética resultan de una perfomance
de dos a tres veces superior respecto a aquellas que no los
consideran, de esta forma las compafias con practicas socialmente
responsables obtienen tasas de retorno a sus inversiones muy
superiores a las expectativas. Existe en el sector eléctrico la
perspectiva que las empresas distribuidoras de la costa (incluida la
Eléctrica de Guayaquil) son corrompidas, esto coincide con el hecho
que estas mismas empresas son las que presentan las mayores
pérdidas financieras de todo el sector, convirtiéndose este punto en
uno de los mayores desafios para RR.HH. de la Eléctrica de

Guayaquil.

-13-



e Reduccién de Costos Operativos: Son multiples las iniciativas que
logran reducir costos a las empresas, principalmente del area
ambiental, como por ejemplo el reciclaje, el uso eficiente de los
suministros de oficina, que generan disminucién de costos e ingresos

extras.

e Acceso al Capital: Estd demostrado que las compafias que emplean
responsabilidades éticas, sociales, y medioambientales tienen acceso
disponible a capital, que de otro modo no hubiese sido sencillo
obtener, este punto es muy importante pues la Eléctrica de Guayaquil
como empresa del Estado puede acceder a préstamos de organismos
internacionales como: BID, BM, FMI entre otros, y estos organismos
tienen entre sus requisitos un alto nivel de responsabilidad ética en las

empresas a las que otorgan financiamiento.

1.1. Influencia de la organizacién en el Recurso Humano

¢, Como puede influenciar la organizacion de la Eléctrica de Guayaquil
en su Recurso Humano? EIl Recurso Humano de la Eléctrica de Guayaquil y
de cualquier otra empresa se ve afectado por el ambiente que su
organizacion genera ya sea positivo o adverso. Para poder profundizar en
este punto primero se debe definir lo que es el ambiente de una

organizacion:
“El ambiente de una organizacion esta compuesto por aquellas

instituciones o fuerzas fuera de ella que potencialmente afectan su

desempefio. Estas suelen incluir proveedores, clientes, competidores,
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dependencias gubernamentales reguladoras, grupos de presion publicos y

otros similares.”

Derivado de este concepto se produce un fenémeno conocido como
incertidumbre ambiental que consiste en el hecho de que algunas
organizaciones enfrentan ambientes relativamente estaticos (pocas fuerzas
cambian en su ambiente), mientras que otras poseen ambientes
relativamente dinamicos (muchas fuerzas cambian su ambiente). Los
ambientes estaticos crean significativamente menos incertidumbre para los
directivos de la empresa que los dinamicos. Y puesto que la incertidumbre es
una amenaza para la eficacia de una organizacion, la gerencia tratara de
reducirla al minimo. Una manera de aminorar la incertidumbre ambiental es a
través de ajustes en la estructura de la organizacion. Se considera que la
Eléctrica de Guayaquil se encasilla en el grupo de empresas con ambientes

relativamente dindmicos.

La investigacion reciente ha ayudado a precisar lo que significa
incertidumbre ambiental. “Se ha encontrado que hay tres dimensiones clave
para cualquier ambiente de una organizacion: capacidad, volatilidad vy

complejidad.”

La capacidad de un ambiente se refiere al grado en que puede apoyar
el crecimiento. Los ambientes ricos y crecientes generan un exceso de
recursos que puede servir de amortiguador a la organizacion en momentos
de relativa escasez. Por ejemplo, la capacidad abundante da margen para
gue una organizacion cometa errores, no asi la escasez de capacidad, como
la transicion de privada a publica que ha afectado drasticamente esta

dimensién en la incertidumbre ambiental de la Eléctrica de Guayaquil debido

*Werther, W. y DAVIS, H. (1995).Administracion de Personal y Recursos Humanos. México: McGraw
Hill.

*Solana, R. (1983).Administracién de Organizaciones en el Umbral del Tercer Milenio. Buenos Aires:
Ediciones Interoceénicas S.A.
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a que en su condicion anterior la empresa contaba con recursos propios,
mientras que actualmente sus recursos provienen y son regulados por el
Estado.

El grado de inestabilidad de un ambiente se refleja en la dimension de
volatilidad. Donde hay un alto grado de cambio impredecible, el ambiente es
dinamico. Esto hace dificil que la gerencia pronostique con precision las
probabilidades asociadas con diversas opciones de decision, precisamente
es este punto el que determina que la Eléctrica de Guayaquil posee un
ambiente relativamente dindmico, debido al alto grado de cambios

manifestados en sus ultimos quince (15) afos.

Finalmente, se necesita evaluar el ambiente desde el punto de vista
de la complejidad, esto es, el grado de heterogeneidad y concentracion entre
los elementos ambientales. Los ambientes simples son homogéneos y
concentrados. Esto podria describir a la industria tabacalera, puesto que hay
relativamente pocas empresas. Es facil que las empresas en la industria
cuiden de cerca a la competencia. En contraste, a los ambientes
caracterizados por la heterogeneidad y la dispersion se les denomina
complejos. En esta ambiente se encuentra la industria del software y
hardware que se caracterizan por tener alta competencia y constantes
cambios. En el caso de la Eléctrica de Guayaquil se determina que su
ambiente en este punto es homogéneo y concentrado, no tiene competidores

y Su area de concesion esta asegurada por el Estado.

Gracias a esta definicion tridimensional del ambiente, se han podido
ofrecer algunas conclusiones generales en el caso de la Eléctrica de
Guayaquil. Existe evidencia que relaciona los grados de incertidumbre
ambiental con las diferentes disposiciones estructurales. Especificamente,

mientras mas escaso, dinamico y complejo sea el ambiente, mas organica
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debe ser la estructura. La estructura mecénica se preferiria en un ambiente

de abundancia, estabilidad y sencillez.

1.2. Cultura organizacional y clima laboral

Como sistemas sociales que son, las organizaciones tienen su cultura,
gue constituye un elemento fundamental para comprenderlas y estudiarlas.
“La cultura es el conjunto de modos de pensar, sentir y actuar (tales como:
costumbres, creencias, actitudes, lenguajes, habitos, valores, normas,
conocimientos), los que, al ser asumidos y compartidos por una pluralidad de
personas y/o grupos, sirven objetiva y simbdlicamente para hacer de ellos

una comunidad diferenciada y especifica.”™

“La cultura organizacional tiene que ver con la manera en que los
empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion, no
siles gusta. Es decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a

que diferencia este concepto del de satisfaccion en el trabajo.”®

“Cultura organizacional significa una forma de vida, un sistema de
creencias, expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones,

representativos todos de determinada organizacion.”’

Se encuentran en organizaciones mas grandes las llamadas culturas
dominantes, las cuales expresan los valores fundamentales que comparten
los miembros de la organizacién, y estas a su vez pueden tener muchas

subculturas.

*Robbins, S., (1996). Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall.
®Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. Pearson Prentice Hall.
"Beckhard, R. (1972). Desenvolvimiento organizacional: estratégias e modelos. S&o Paulo: Bliicher
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Las subculturas estan generalmente definidas por los disefios
departamentales y estos tienen valores nucleares, es decir que estos tienen
los valores principales o dominantes aceptados en la organizacion y los

valores adicionales exclusivos de los miembros del departamento.

Por lo anteriormente expuesto se entiende que “si las organizaciones
no tuvieran una cultura dominante y sélo estuvieran compuestas por
numerosas subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable
independiente disminuiria mucho porque no habria una interpretacion

uniforme de lo que representa un comportamiento apropiado o inapropiado.”®

“En una cultura fuerte los valores nucleares de la organizacion se
comparten con intensidad y en forma extensa.” Por lo tanto entre méas
colaboradores se apropien de los valores nucleares y estén comprometidos
con ellos, la cultura serd& méas fuerte y tendra mayor inherencia en el
comportamiento de los individuos que laboran dentro de la organizacién por
el impetu y fidelidad con sus valores, y con un clima interno en el que se

controla el comportamiento.

Las culturas organizacionales presentan las siguientes caracteristicas:

e Constituyen un atributo de la identidad de la organizacion.

e Pueden o no estar formalizadas.

e Seinstalan por imitacion, interaccion y aprendizaje.

e Son aceptadas y aplicadas por los integrantes de la organizacion

mientras pertenecen a ella.

®Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. Pearson Prentice Hall.
*Wierner, Y. (1998). Forms of Value Systems: A focus on Organizational Effectiveness and Cultural
Change and Maintenance. Academy of Management Review, p. 536
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e Se refuerzan y realimentan a través de los propios criterios que
instituyen. No obstante, son dinamicas y suelen experimentar cambios
gue con frecuencia escapan al control de la organizacion y sus

miembros.

e Se desarrollan en un marco de interacciones reciprocas con el

contexto.

e Pueden tener perfil propio o tender a emular a otras culturas

organizacionales exitosas.

La experiencia demuestra que la cultura generalmente constituye una
importante fortaleza o bien un lastre para la organizacion. Algunas
promueven la innovacion, los desafios que conducen al progreso y fomentan
la iniciativa. Otras coartan a los participantes, los anulan y los adormecen. De
una u otra forma, la cultura resulta un elemento clave para la vida de
cualquier organizacién. Los directivos de la Eléctrica de Guayaquil deben
tener en cuenta que los sistemas sociales —como las organizaciones, en este
caso la Eléctrica de Guayaquil- son sistemas culturales, y actuar entonces en

consecuencia.

La cultura desempefia numerosas funciones dentro de la
organizacion. Primero, tiene un papel de definicion de fronteras; esto es, crea
distinciones entre una organizacion y las demas. Segundo, transmite un
sentido de identidad a los miembros de la organizacion. Tercero, la cultura
facilita la generacion de un compromiso con algo mas grande que el interés
personal de un individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema
social. La cultura es el pegamento social que ayuda a unir a la organizacion
al proporcionar los estandares apropiados de lo que deben hacer y decir los

empleados. Finalmente, la cultura sirve como un mecanismo de control y de
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sensatez que guia y moldea las actitudes y el comportamiento de los

empleados.

En este punto se plantea ¢Cudl es la cultura organizacional de la
Eléctrica de Guayaquil? Para poder responder a esta interrogante se debe
entender que la cultura de una organizacion no surge del aire. Una vez

establecida, raramente se desvanece.

Las costumbres actuales, las tradiciones y la forma general de hacer
las cosas en la Eléctrica de Guayaquil se deben principalmente a lo que se
ha hecho antes y al grado de éxito que ha tenido como la encargada de
suministrar energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil. Esto se remonta a la

primera fuente de la cultura de la organizacion: sus fundadores.

Los fundadores de una organizacion tradicionalmente tienen un mayor
impacto en la cultura inicial de esa organizacion. Tienen una vision de como
deberia ser la organizacibn. No estan restringidos por costumbres o
ideologias anteriores. El tamafio pequefio que suele caracterizar a las
nuevas organizaciones facilita todavia mas la imposicion de la vision de los
fundadores sobre todos los miembros de la organizacion. En el caso de la
Eléctrica de Guayaquil debe sus origenes a la concesion de una empresa
eléctrica norteamericana tal como se menciond en la introduccion de la

presente tesis.

Una vez que se establecié una cultura de trabajo en la naciente
Emelec Inc. (hoy Empresa Eléctrica Publica de Guayaquil, EP.), hubo
practicas dentro de la organizacibn que actuaron para mantenerla al
proporcionar a los empleados una serie de experiencias similares. Por
ejemplo, el proceso de seleccién, los criterios para la evaluacién del
desempenio, la capacitacion y las actividades de desarrollo de la carrera, la

tecnologia que se usaba en esa época, etc. Tres fuerzas desempefiaron una
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parte particularmente importante en el mantenimiento de una cultura: las
practicas de seleccion, las acciones de la alta direccion y los métodos de

socializacioén.

La seleccioén: El proceso de seleccion mantuvo la cultura en Emelec
Inc. al sacar a aquellos individuos que pudieran atacar o minar sus valores
centrales. Por ejemplo el incumplir con los horarios de trabajo, ser detectado
en un acto ilicito como el robo de material, fomentar u organizar huelgas,
etc., fueron los motivos de retiro de varios colaboradores de Emelec Inc. en

esos tiempos.

La alta gerencia: Con lo que establecieron y con su forma de
comportarse, los altos ejecutivos de Emelec Inc. marcaron las normas que se
filtraron hacia abajo a través de la organizacion; por ejemplo, la seguridad del
personal al efectuar trabajos peligrosos; el grado de libertad que los mandos
medios debian conceder a sus subordinados, a la hora de dar permisos,
aceptar horas extras, cual era la vestimenta apropiada; qué acciones
redituaban en términos de incrementos salariales, ascensos y otras
recompensas, en esta parte la influencia norteamericana en Emelec Inc. cre6
una cultura de alto desempefio y eficiente servicio que permanecio en la
empresa durante cincuenta afios antes del comienzo de sus cambios en la

administracion.

La socializacion: Sin importar cuan bien se hiciera el reclutamiento y
la seleccion de personal, los nuevos empleados no estaban completamente
adoctrinados en la cultura de trabajo en Emelec Inc. Incluso existia la
creencia de que al no estar familiarizados con la cultura de la organizacion,
los nuevos colaboradores podrian perturbar las creencias y costumbres que
ya estaban establecidas. Por este motivo Emelec Inc. se caracteriz6 por una
baja rotacibn y pocos cambios en su estructura llegando a tener

colaboradores en la misma funcién por mas de treinta (30) afios, sin embargo
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siempre se requiri6 de nuevas generaciones que tomen la posta a los
colaboradores que se retiraban, por lo tanto Emelec Inc. trabajé en ayudar a
los nuevos empleados a adaptarse a su cultura, fomentando la camaraderia
aun fuera del trabajo, producto de estos esfuerzos es que la ciudad de
Guayaquil cuenta con un equipo de futbol conocido a nivel nacional que

nacio de este proceso de socializacion.

En este tema del andlisis de la cultura organizacional se ha vuelto
cada vez mas popular diferenciar entre las culturas fuertes y las débiles. El
argumento que se sostiene es que las culturas fuertes tienen un mayor
impacto en el comportamiento del empleado y estan relacionadas mas
directamente con una menor rotacion del personal, como lo que vivié Emelec

Inc. en sus origenes.

En una cultura fuerte, se sostienen con mas intensidad y se comparten
ampliamente los valores centrales de la organizacién. Mientras mas
colaboradores acepten los valores centrales y mayor sea su compromiso con
esos valores, mas fuerte serd la cultura. En consistencia con esta definicion,
una cultura fuerte tendra una gran influencia en el comportamiento de sus
miembros debido a que el alto grado en que se comparte y la intensidad
crean un clima interno de alto control de comportamiento, se considera que
este fue el motivo del éxito institucional que caracterizé6 a Emelec Inc. en

aquellos dias.

Un resultado especifico de una cultura fuerte, segin manifiestan los
seguidores de esta teoria, deberia ser una menor rotacion de empleados.
Una cultura fuerte muestra un alto grado de acuerdo entre los miembros
acerca de lo que representa la organizacion. Tal unanimidad de propdsito
propicia la cohesion, la lealtad y el compromiso organizacionales. A su vez
estas cualidades disminuyen la propension del empleado a abandonar la

organizacion. Por contrapartida, una cultura débil tiene exactamente las
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caracteristicas opuestas, a pesar que no hace parte del propésito de la
presente tesis seria interesante analizar el grado de rotacion actual que
mantiene la Eléctrica de Guayaquil en comparacién con el que tenia cuando
era Emelec Inc., para determinar qué impacto tuvo en la cultura
organizacional los cambios politicos y administrativos acontecidos en la

empresa los ultimos diez (10) afios.

Toda organizacion tiene las siguientes variables las cuales deben ser
observadas y analizadas constantemente: caracteristicas propias, sistema
humano, propia cultura y sistema de valores, pues la cultura organizacional

influye en el clima existente dentro de la empresa.

A fin de alcanzar la eficiencia funcional para el mejoramiento del clima
organizacional, es necesario que los directivos o cabezas se enfoquen en
nuevos valores, pues el buen clima organizacional es la base para obtener
una mayor motivacion de los colaboradores. La cultura en instituciones
como la Eléctrica de Guayaquil expresa la forma en como se brinda el

servicio.

La uUnica forma para cambiar las organizaciones es cambiando su

cultura.

El clima organizacional se deriva de la motivacion individual. Las
personas estan constantemente en estado de adaptacion, lo cual no se
refiere Unicamente a la satisfaccion de necesidades de seguridad y
fisiolégicas sino de pertenencia a un grupo social de estima y de

autorrealizacion. No alcanzarla crea frustraciones.

Debido a que todos somos unicos, la adaptacion es distinta en una

persona y otra. Se considera que aquellas personas que logran adaptarse
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tienen salud mental, la cual es descrita por las caracteristicas de las

personas mentalmente sanas. “Esas caracteristicas basicas son:

1. Se sienten bien consigo mismas.
2. Se sienten bien en relacién con las otras personas.

n10

3. Son capaces de enfrentarse a las demandas de la vida.”""(National

Association for Mental Health, 10a. ed.)

El ambiente interno entre los colaboradores es lo que se conoce como
clima organizacional, el cual estd ligado al grado de motivacion de los
individuos, por lo que entre mas alto sea, mejor clima organizacional y se ve
reflejado en relaciones de satisfaccion, interés, animo, colaboracion, etc. En
caso de existir poca motivacion, el clima organizacional caera y esto se
traduce en frustracion y por ende depresion, quemimportismo, insatisfaccion,

etc., incluso puede llegar a estados de agresividad.

Existe un modelo desarrollado por Atkinson para estudiar la conducta

motivacional, el cual se basa en las siguientes premisas:

“1. Todos los individuos tienen motivos o necesidades béasicas que
representan comportamientos potenciales y que Unicamente influyen
en la conducta cuando son estimulados o provocados.

2. La provocacion o no de esos motivos dependen de la situacion o
del ambiente que percibe el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o
provocar ciertos motivos. En otras palabras, un motivo especifico no
influye en la conducta, sino hasta que es provocado por una influencia

ambiental apropiada.

National Association for Mental Health.Mental Health is 1-2-3. Nueva York, Columbus Circle, s/f,
10a. ed.
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4. Cambios en el ambiente percibido resultaran en cambios en el
patron de la motivacion estimulada o provocada.

5. Todo tipo de motivacion esta encaminada hacia la satisfaccion de
un tipo de necesidad. El patron de motivacion estimulado o provocado
determina la conducta, asimismo un cambio en ese patrdn resultara un

cambio en la misma."*!

El clima organizacional influye en la motivacion de los individuos. Se
percibe o experimenta por los miembros de la organizacién. Influye en su

comportamiento.

1.3. El conflicto en las organizaciones

Toda organizacion esté caracterizada por poseer un objetivo central el
cual unifica las acciones y los recursos de la organizacion en funcion de su
logro, como se indicé anteriormente esto es parte de la cultura organizacional
de una empresa, lograr esta meta es la razén de ser la organizacion y por
consiguiente, el logro del objetivo influye en el cédmo la organizacion esta
estructurada y cémo esta administrada, en el caso de la Eléctrica de
Guayaquil su objetivo es ser una empresa lider en el sector eléctrico en el
Ecuador, reconocida por la comunidad en funcién a la calidad y confiabilidad

del servicio, con la generacion de energia eficiente y limpia.

La manera en la que los individuos y grupos que forman parte de la
Eléctrica de Guayaquil entienden el objetivo central es determinante para
explicar sus acciones dentro de la organizacion. Como a continuacion se
presentara, precisamente en la diferencia del como se entiende el objetivo
central de la organizacion se encuentra un elemento importante para la

generacion del conflicto, pero antes se debe analizar qué es el conflicto:

"Atkinson, J. (1964). An introduction to motivation.Princeton, Van Nostrand.
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El conflicto en la organizacién es un tema ampliamente estudiado y el
material disponible es abundante; se ha estudiado el conflicto en su

dimension intra e interpersonal y también intra e intergrupal.

Para hacer manejable el andlisis la presente tesis se limitar4 a abordar

el conflicto en su dimension intergrupal.

Una definicion funcional del conflicto es la que plantea que el conflicto
es la accion antagdnica entre dos o mas personas. Entonces se puede
plantear que el conflicto intergrupal son el conjunto de acciones antagonicas
entre conjuntos de individuos (grupos) que por alguna razon se han asociado
entre si, como producto de esto se conoce que la Eléctrica de Guayaquil en
sus ultimos afios ha sufrido de huelgas, manifestaciones, marchas que han
afectado su imagen y la calidad de sus servicio a la ciudad de Guayaquil,
acciones que se han producido por la inconformidad ya sea subjetiva o real
de un grupo de colaboradores que se han asociado para protestar en contra

de las autoridades de turno.

¢ Pero cudl es el origen de este conflicto? Para poder responder esta
pregunta primero se debe entender que tanto la Eléctrica de Guayaquil como
el resto de organizaciones tienen recursos limitados para el logro de los
objetivos, por consiguiente, los grupos que integran la organizacion en
general no tienen los recursos suficientes para satisfacer sus necesidades
(se insiste, ya sean reales o subjetivas) internas. Los recursos de la Eléctrica
de Guayaquil provienen actualmente del Estado y debido a esta limitacion de
recursos existentes en la organizacion su obtencion se ha convertido en uno
de los aspectos que mas ha afectado el ambiente dentro de la Eléctrica de
Guayagquil. Este accionar tiene diferentes formas de influir en el

comportamiento organizacional, y naturalmente es fuente de conflictos.

Otro punto a analizar para entender el conflicto es la percepcion y la
manera en la que se relaciona el objetivo de la organizacion con esta. En el

caso de la Eléctrica de Guayaquil la meta u objetivo central de Ila
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organizacion es muy claro por el hecho de estar escrita a la vista de todos,
tanto dentro de la empresa como en medios de difusibn masiva como el
internet, es decir que cada persona y/o grupo dentro de la Eléctrica de
Guayaquil procede a hacer su propia lectura de ella. La lectura que haga
cada grupo y/o individuo de lo que es el objetivo de la Eléctrica de Guayaquil

es lo que se conoce como percepcion.

La percepcion es un elemento determinante porque aunque la meta
de la Eléctrica de Guayaquil sea clara o por lo menos conocida, cada grupo
en la organizacion tiene una percepcion de lo que es la meta; incluso se
puede dar el caso que cada grupo que conforma la organizacion (como por
ejemplo los departamentos de subestaciones, planificacion, distribucion, etc.)
tengan una idea distinta del fin de la organizacion y en consecuencia, se
tendrd& una idea distorsionada del propésito de ese grupo y de su

importancia, dentro de la organizacion.

El por qué de la diferencia de percepcion esta determinado por
aspectos como: los intereses personales, inadecuada labor de integracion
intergrupal, desigualdad en la reparticion de los recursos, ambicion por el
poder, diferencia entre las metas personales y/o grupales, etc. La Eléctrica
de Guayaquil como cualquier otra organizacion estd compuesta por seres
humanos con virtudes y defectos, los primeros ayudan al engrandecimiento
de la empresa mientras que los segundos a la generacion de conflictos

internos.

El efecto del conflicto en la organizaciébn es muy variado, puede
establecer una saludable situaciobn de exigencia por un mejor desempefio
para lograr un trato adecuado a la hora de asignar los recursos; o por el
contrario puede ser una barrera infranqueable para el logro de las metas. En
el caso de la Eléctrica de Guayaquil las consecuencias del conflicto interno
han sido bastante negativas y un impedimento para alcanzar la doctrina

estipulada en su mision y vision.
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“El conflicto en la organizacion es inevitable y no siempre es

contraproducente”*

, aunque los administradores procuren erradicar todo tipo
de conflicto. Durante un tiempo la Eléctrica de Guayaquil vivio cambios
seguidos de administradores (en la época que era conocida como CATEG), y
en base a esta teoria, el cambio constante de los mismos fue en si otra

causa de conflicto.

Esencialmente percibir es plantear hipotesis acerca del
comportamiento de una persona o de la situaciéon de interés; y esto es
porque uno de los principios de la vida cotidiana es predecir conductas,

pensamientos, sentimientos y reacciones de las demas personas.

Este principio es la clave para explicar el porqué de nuestra
supervivencia como especie. La incertidumbre produce efectos generalmente
no deseables sobre el individuo, por lo que es recomendable evitar las

situaciones ambiguas.

La triada percepcion-conflicto-estrés es algo cotidiano a nivel
organizacional y personal; la percepcion errada de una situacion puede
generar un conflicto que puede ser personal o interpersonal, y el conflicto a
su vez puede generar estrés. En las organizaciones el conflicto y estrés son
comunes y la percepcion es el proceso que media entre las situaciones y

estos dos efectos.

En funcion de esto, gran parte de la investigacion médica y conductual
ha intentado relacionar los estimulos estresantes con los resultados. Algunas
de las conclusiones en este aspecto son que para que un estimulo provoque
0 no estrés depende en gran medida de la percepcion del individuo expuesto
a aquél. Para poder ejemplificar esto solo basta pensar en qué tipo de
reaccion tiene un subordinado cuando el jefe le da una orden con tono

normal de voz y qué reaccion tiene ese mismo subordinado si la misma

12GIBSON, J. Organizaciones Conducta, estructura, proceso. p164
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orden el jefe la indica gritando. Este es un ejemplo del como la percepcién
puede explicar conductas, no Unicamente a nivel de la organizacion, sino de
un pais. Es conocido por todos cémo el sublevamiento de la policia y la
reaccion del actual Presidente del Ecuador, pudo sumir al pais en el caos por

mas de tres dias.

Comprender este proceso de percepcidon puede ser de tanta

importancia, que puede dar pistas acerca de problemas especificos.

La percepcion como proceso psicoldgico que a partir de la recoleccién
de la informacion de los 6rganos sensoriales la organiza considerando las
creencias, valores, miedos, suposiciones, etc., es de indiscutible importancia
en el ambito organizacional y personal, por ser el proceso que determina la
produccion de estrés y la generacion de conflictos y por consiguiente de

generacién de conductas.

Conocer cuéles son los elementos que influyen en la formacién de la
percepcion en los individuos dentro de la Eléctrica de Guayaquil, deberia ser
una meta de sus actuales directivos porque permitiria lograr atenderlos

adecuadamente.

1. 4. Organizaciones en entornos estables y cambiantes

El ser humano es social y participativo, convive y constantemente se
encuentra interactuando con otras personas y con organizaciones. Por las
limitaciones que tiene cada individuo busca asociarse con otros formandose
de esta manera las organizaciones que procuran alcanzar los objetivos que

el ser humano por si s6lo no podria conseguir.
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“Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente

coordinadas de dos o méas personas.”™

“La cooperacion entre estas personas es esencial para la existencia

de la organizacion. Una organizacion existe sélo cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse, que
2. Estan dispuestas a contribuir en una accién conjunta,

3. Afin de alcanzar un objetivo coman.”*

Existen varios tipos de organizaciones: empresas comerciales,
industriales, econdmicas, militares, educativas, politicas, sociales, publicas,
gubernamentales, etc., las mismas que se dedican a la produccion o
prestacion de servicios y que pueden tener objetivos lucrativos y no

lucrativos.

Las grandes organizaciones tienen ciertas caracteristicas por lo que

son denominadas organizaciones complejas:

“l. Complejidad. Las organizaciones se diferencian de los grupos y
de las sociedades por su complejidad estructural, la cual se refiere a la
existencia de distintos niveles horizontales y verticales dentro de ella. A
medida que hay division del trabajo, aumenta la complejidad vertical. Asi,
muchos autores se refieren a organizaciones altas (con muchos niveles
jerarquicos) y organizaciones planas (con pocos niveles jerarquicos).
Mientras que los miembros de organizaciones planas se relacionan cara a
cara, en las organizaciones altas se requiere de intermediarios para
coordinar e integrar las actividades de las personas. La interaccion se vuelve

indirecta.

" Barnard, Ch. (1971). As funcdes do executivo. S&o Paulo: Atlas.
' Chiavenato, I. (2007). Administracién de Recursos Humanos, El capital humano en las
organizaciones. Mc Graw Hill.
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2. Anonimato. Se da importancia a las tareas y operaciones, no a las
personas. Lo que importa es que la operacién sea realizada, no importa

quién la realice.

3. Rutinas estandarizadas para procedimientos y canales de
comunicacion. A pesar del ambiente laboral impersonal, las organizaciones
presentan la tendencia a la formacion de grupos informarles personalizados

dentro de las mismas.

4. Estructuras personalizadas no oficiales. Constituyen la

organizacion informal que funciona paralelamente a la estructura formal.

5. Tendencia a la especializacion y a la diversificacion de funciones.
Tiende a separar las lineas de autoridad formal de aquellas de competencia

profesional o técnica.

6. Tamafio. El tamafio es un elemento final e intrinseco de las
grandes organizaciones, ya que resulta del nimero de participantes y de las

areas que forman su estructura organizacional.”?

La globalizacion exige enfrentar cambios crecientes, exigencias del
entorno y ambiente, lo cual obliga a las organizaciones a buscar un modelo

gue funcione en estas condiciones.

Las organizaciones actuales son diferentes a las organizaciones
antiguas y a medida que pasa el tiempo se encontraran aun mas diferencias

entre ellas, pues a diario las organizaciones tienen cambios vy

' Chiavenato, I. (2007). Administracién de Recursos Humanos, El capital humano en las
organizaciones. McGraw Hill.
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transformaciones por nuevas tecnologias, cambio de procesos internos,

cambios ambientales, etc.

Durante el siglo XX las organizaciones tuvieron diferentes etapas,

cada una con estructura organizacional distinta:

e La era de la industrializacion clasica cuyo periodo estd comprendido
entre 1900 y 1950, cuya estructura era funcional, burocratica,
piramidal, centralizada, rigida e inflexible. Su cultura organizacional se
basaba en las costumbres, valores y experiencia, en mantener el
equilibrio global. EI ambiente organizacional en el que se desarroll6
presentdé pocos cambios (estatico) y los colaboradores debian
Sujetarse a reglas y reglamentos rigidos, por lo que eran vistos como

factores de produccién, proveedoras de mano de obra.

e Por su parte la era de la industrializacion neoclasica marcada por el
periodo de 1950 a 1990 present6 una estructura matricial y mixta con
énfasis en la departamentalizacion por productos, servicios y otras
unidades estratégicas. A diferencia de la era de la industrializacion
clasica, ésta estaba orientada a lo del momento, el presente y se
vieron cambios con mayor rapidez. Los colaboradores eran recursos

organizacionales que debian ser administrados.

e Desde 1990 se dio inicio a la era de la informacion en la que las
organizaciones tomaron una estructura flexible, descentralizada,
enmarcada en equipos multifuncionales. Su cultura ha estado
orientada al futuro, abierta a los cambios y la innovacion, cuyo
ambiente es imprevisible, muy cambiante. Los colaboradores son

motivados y tratados como proactivos, proveedoras de competencias.
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Es en esta era donde la administracion del recurso humano pasa a

tener un nuevo enfoque: gestidon del talento humano.

Estos cambios conllevaron a la creacién de organizaciones organicas
y flexibles caracterizadas por la eliminacion de algunos niveles jerarquicos y
la descentralizacion, cargos variables y constantemente redefinidos, tareas
cada vez mas complejas y variadas, desempefio en equipo multifuncional,
orientacion a la eficacia, etc. Las personas estan enfatizadas a un
comportamiento creador e innovador, pues la creatividad es lo que mas

pesa.

La creatividad, denominada también ingenio, se define como
inventiva, pensamiento original, imaginacion constructiva, pensamiento
divergente o pensamiento creativo, es la generacion de nuevas ideas o
conceptos, o de nuevas asociaciones entre ideas y conceptos conocidos,
gue habitualmente producen soluciones originales, la cual es requerida para
enfrentar el ambiente turbulento. Las organizaciones deben estar innovando

continuamente sus procesos y productos.

A fin de mantenerse y mas aun de crecer, las organizaciones y sus
gerentes deben cooperar para estar en la capacidad de adaptarse a los
cambios, por lo que deberan estimular a las organizaciones y conducirlas

para que éstas aprendan.
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Capitulo 2. La Gestion de Recursos Humanos
2. 1. Administracion de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos estd conformada por las
personas y las organizaciones. Las organizaciones dependen de las
personas para funcionar y lograr sus objetivos. Las personas entregan parte
de su tiempo al trabajo, el cual requiere esfuerzo de éstas, y a la vez los
individuos dependen del trabajo para subsistir y tener éxito profesional, es
decir para alcanzar sus objetivos personales e individuales, generandose una

relacion mutua de dependencia que proporciona beneficios bilaterales.

Existen distintos conceptos sobre la administracion de recursos

humanos:

“La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en
cuanto a las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la
seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion de

desempefio.”*®

“La ARH es el conjunto de decisiones integradas, referentes a las

relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las

organizaciones.”*’

“La ARH es la funcion de la organizacion que se refiere a proveer

capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que

busca la conservacién de éstos.”®

Dessler, G. (1997).Human Resource Management.Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall.
“Milkovich, G.y Boudreau, J. (1994). Human Resource Management. Burr Ridge: Irwin.
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La Administracion de Recursos Humanos es la encargada de planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar las técnicas que permitan la
promocion de un desempefio eficiente de los colaborados, mientras que la
empresa establece la forma que permita a los colaboradores, alcanzar sus
objetivos personales que tienen relacién directa o indirecta con la

organizacion.

La Administracion de Recursos Humanos procura “enamorar” vy
retener a los colaboradores en la empresa a fin de que se involucren de tal
manera que den lo mejor de si, siendo positivos y optimistas. Y esto no
comprende Unicamente las cosas grandes sino también las minimas cosas
gue crean sentido de pertenencia que provocan que los colaboradores

deseen permanecer en la organizacion.

Ademas de los objetivos organizacionales, la Administracion de
Recursos Humanos debe tener en cuenta los objetivos personales de sus

SOcCios.

“Los objetivos principales de la Administracion de Recursos Humanos

son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de
la organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el
empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el
logro de los objetivos individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.”™®

'® De Cenzo, D. y Robbins, S. (1996). Human Resource Management. Nueva York: John Wiley & Sons.
“Chiavenato, I. (2007). Administracién de Recursos Humanos, El capital humano en las
organizaciones. Mc Graw Hill.
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La Administracion de Recursos Humanos es responsabilidad de cada
jefatura y a su vez una funcién de staff, la cual abarca los procesos de:
integracion (reclutamiento, seleccién, planeaciéon de RH), organizacién
(disefio de puestos, analisis y descripcion de puestos, evaluacion del
desempenio), retencion (remuneracion, prestaciones, higiene y seguridad,
relaciones sindicales), desarrollo (capacitacion, desarrollo personal,
desarrollo organizacional) y auditoria de los recursos humanos (banco de
datos, controles, sistemas de informacién) y cuyo cuidado estéa regido por las

politicas de recursos humanos.

Es importante que exista equilibrio entre estos procesos pues cada
uno compromete a otro y por ende es necesario que estén integrados en un

cuadro de mando integral (balancedscorecard).

No se debe olvidar que administrar recursos humanos difiere de
cualquier otro tipo de administracion de recursos de una empresa, pues esta

tiene sendas dificultades.

“a) La ARH trata con medios, con recursos intermedios y no con fines.
Es una funcion de asesoria, cuya actividad fundamental consisten en
planear, dar servicios especializados, asesorar, recomendar y controlar.

b) La ARH trata con esos recursos Vivos, extraordinariamente
complejos, diversos y variables que son las personas. Estos recursos son
importados del ambiente hacia la organizacion, crecen, se desarrollan,

cambian de actividad, de posicién y de valor.

c) Los recursos humanos no se encuentran solo dentro del area de
ARH, sino que se ubican principalmente en los diversos departamentos de la
organizacion y bajo la autoridad de diversos jefes o0 gerentes. De manera
gue cada jefe o gerente es responsable directo de sus subordinados. La

ARH es una responsabilidad de linea y una funcién de staff.
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d) La ARH se preocupa principalmente de la eficiencia y de la
eficacia. Sin embargo, el hecho mas importante es que no puede controlar
eventos o condiciones que las producen. Esto se debe a que los principales
eventos o condiciones de sus operaciones son las actividades de las
diversas éareas de la organizacion y la conducta heterogénea de los

participantes.

e) La ARH trabaja en ambientes y condiciones que ella no determina
y sobre los cuales posee un grado de poder o de control muy pequefio. Por
ello, esta destinada a la dependencia, adaptacion y transigencia. Sélo con
una clara nocion de la finalidad principal de la organizacion, con mucho
esfuerzo y perspicacia puede el ejecutivo de ARH lograr -si es que lo logra-

un razonable poder y control sobre los destinos de la organizacion.

f)  Los estandares de desempefio y de calidad de los recursos
humanos son complejos y diversos, varian de acuerdo con el nivel jerarquico,
con el area de actividad, con la tecnologia empleada y con el tipo de tarea u
obligacion. El control de calidad se realiza desde el proceso inicial de

seleccidn de personal y se extiende a lo largo del desempefio cotidiano.

g) La ARH no trata directamente con las fuentes de ingreso
economico. Por otro lado, existe la idea de que tener personal forzosamente
implica tener gastos. Muchas empresas aun pactan restrictivamente sus
recursos humanos en términos reduccionistas de personal productivo y
personal improductivo o personal directo y personal indirecto. La mayoria de
las empresas aun ubica a sus miembros en términos de centros de ganancia

como realmente deben ser considerados.

h) Uno de los aspectos mas criticos de la ARH estriba en la dificultad

para saber si hace o no un buen trabajo. La ARH tiene muchos desafios y
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riesgos no controlados o no controlables, no estandarizados e imprevisibles.
Es un terreno poco firme y con vision nebulosa en el que se pueden cometer
errores desastrosos aun con la certeza de que se esta actuando

correctamente.”?®

Se ha comentado durante el desarrollo de la tesis respecto a la
globalizacién de los mercados, el avance tecnoldgico, la competencia entre
empresas, cambios que generan incertidumbre que las organizaciones por lo
gue estas deben responder con velocidad, siendo eficaces en costos y
expeditas. Es necesario que las empresas tengan recursos, habilidades,
conocimientos, competencias y a la vez que cuenten con colaboradores que

posean estas caracteristicas.

Lograr esto conlleva nuevas practicas de administracion y constante
retroalimentacion y redefinicion de las mismas, como de las politicas de
Recursos Humanos para instituir comportamientos y competencias nuevas

en los individuos que laboran en la organizacion.

Es decir que la Administracion de Recursos Humanos pasa a ser un
area enfocada a crear empresas mejores, mas competitivas, agiles y

proactivas.

Actualmente se ha dado un nuevo enfoque, en el que destaca la
gestion del talento humano, reemplazando a los departamentos de recursos
humanos, es decir que los gerentes de linea de las empresas se vuelven
administradores de recursos humanos Yy las labores operativas que no son
principales se realizan por medio de outsourcing (subcontratacion de
terceros). De esta manera los equipos de gestion de talento humano se

dedican exclusivamente a brindar asesoria interna a fin de dedicarse al

? Chiavenato, . (2007). Administracion de Recursos Humanos, El capital humano en las
organizaciones. McGraw Hill.
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planeamiento de las estrategias organizacionales y del futuro de la
organizacion. Es decir que los colaboradores no son administrados sino que

se vuelven también administradores de los demas recursos de la empresa.

Los colaboradores pasan a ser socios de la empresa debido a que
toman decisiones en sus funciones, orientados a alcanzar las metas y
objetivos organizacionales y con la vision y predisposicion de satisfacer las

necesidades y expectativas de los clientes.

Por lo tanto la Administracién de Recursos Humanos deja de tener
hermetismo y centralizacibn y pasa a ser abierta, transparente y
descentralizada. Debido a esto ya no es un desafio administrar los recursos
humanos sino que ahora es una ventaja competitiva para las empresas, lo

cual las lleva al éxito empresarial.

2. 2. La estrategia de Recursos Humanos: Integracion del Hombre y de

la organizacion

Se ha mencionado anteriormente la necesidad de participacion
vinculada de diversos grupos de interés para el proceso productivo, debido a
gue cada uno contribuye con recursos. Por ejemplo: los accionistas aportan
dinero e inversiones con los cuales se obtienen o financian recursos, los
proveedores otorgan servicios, materia prima, etc., los colaboradores
contribuyen con conocimientos, capacidades, habilidades, decisiones y
acciones y asi con todos los grupos de interés. Pero todos a la vez tienen la

perspectiva de recibir algo a cambio.

De esta manera cada uno de los asociados a la organizacion seguira
predispuesto a invertir sus recursos siempre que obtenga resultados
positivos de sus inversiones. A su vez la organizacion se preocupara de

privilegiar a aquel grupo o grupos de interés mas importantes.
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La forma en que se han manejado generalmente las empresas, ha
sido privilegiando a los accionistas en la reparticion de las riquezas
obtenidas, méas sin embargo esta forma esta siendo reemplazada, puesto
gue la nueva vision comprende que todos los grupos de interés son
importantes y pues es el colaborador quien le da vida a la organizacion y
hace que las cosas pasen por lo que los individuos se han tornado en lo mas

preciado para la organizacion.

Los colaboradores han estado siendo tratados como recursos
productivos de las empresas, o0 sea como recursos humanos a fin de obtener
mayor rendimiento, por lo que se entendia que debian ser administrados:

planear, organizar, dirigir y controlar sus actividades.

Pero los colaboradores son quienes proveen a la organizacion de
conocimientos, habilidades, competencias, inteligencia, o sea, los individuos
forman el capital intelectual de la organizacién y esto ya lo asimilaron las
grandes empresas, las empresas de éxito, que ven y tratan a los
colaboradores como asociados de la organizacion y facilitadores de
competencias. De esta manera pueden prosperar y optimizar el rendimiento
sobre las inversiones de todos los grupos de interés, primordialmente en los

colaboradores.

Cabe destacar que los individuos incrementan o disminuyen las
fortalezas o debilidades de la empresa, de acuerdo a como las tratan y de
esto depende el éxito o los problemas. Orientados y enfocados en la gestion
del talento humano y con la finalidad de alcanzar los objetivos es menester
tratar a los colaboradores como elementos esenciales para la eficacia de la

empresa.
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2. 3. El term6émetro de Recursos Humanos: Clima Laboral en la

Organizacion

Este subcapitulo, utilizarA& como base teorica la informacion que
consta en el articulo: “Reglas de oro de un buen clima laboral” desarrollado
por la Consultora de Empresas, Elena Rubio Navarro para el semanario de

economia familiar, consumo y empleo, El Mundo.?*

El contenido de este articulo serd contrastado con la situacion actual
de la Eléctrica de Guayaquil, con el propésito de determinar el clima laboral

gue la empresa posee al momento de realizar el presente trabajo.

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo y sus
colaboradores, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las

maquinas que se utlizan y con la propia actividad de cada uno.

Es de la alta direccion o de la administracion, como en el caso de la
Eléctrica de Guayaquil, la que con su cultura y con sus sistemas de gestion,
proporcione -0 no- el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forme
parte de las politicas de personal y de recursos humanos la mejora de ese

ambiente con el uso de técnicas precisas.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales,
un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral" lo normal es

utilizar "escalas de evaluacion”.

Zhttp:/Mmww.elmundo.es/sudinero/noticias/notil2.htm
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Algunos aspectos que se evalian cuando se hace un analisis de clima

laboral, son los siguientes:

Independencia.- La independencia mide el grado de autonomia de
las personas en la ejecucion de sus tareas habituales. Por ejemplo: una tarea
contable que es simple tiene en si misma pocas variaciones -es una tarea
limitada-, pero el administrativo que la realiza podria gestionar su tiempo de
ejecucion atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es
independencia personal. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier

empleado disponga de toda la independencia que es capaz de asumir.

Condiciones fisicas.- Las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el trabajo: la
iluminacion, el sonido, la distribucién de los espacios, la ubicacién (situacion)
de las personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz
natural, con filtros de cristal optico de alta proteccion en las pantallas de los
ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita el
bienestar las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la
calidad de su labor. Se ha demostrado cientificamente que la mejoras
hechas en la iluminaciébn aumentan significativamente la productividad, en
esta parte juega un rol crucial el departamento de Recursos Humanos de la
Eléctrica de Guayaquil: tiene personal que trabaja tanto en oficina como en
campo, y debe asegurarse que en ambos casos los colaboradores cuenten
con el ambiente, las herramientas y la seguridades fisicas necesarias para
realizar correctamente su trabajo, sobre todo teniendo en cuenta que parte
del personal de campo trabaja en ambientes altamente riesgosos, como
trabajos en altura, lineas de alta tension, transporte e instalacion de

transformadores de poder, etc.

Liderazgo.- Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con

sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones
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laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la medida de cada
colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la

mision de la empresa y que permite y fomenta el éxito.

Observando desde afuera el desempefio de la Eléctrica de Guayaquil,
se puede notar que durante estos afios de constantes cambios, turbulencias
politicas y demas situaciones de conocimiento publico, el suministro eléctrico
se ha mantenido y el sistemas no ha colapsado, lo que conlleva a pensar que
internamente la Eléctrica de Guayaquil posee lideres que son los que han
tratado de mantener el status quo en estos afios turbulentos. Se considera
gue es mision del Departamento de Recursos Humanos identificar estos

lideres y cooperar para que su trabajo sea mas efectivo.

Relaciones.- Esta escala evalla tanto los aspectos cualitativos como
los cuantitativos en el &mbito de las relaciones. Con los resultados obtenidos
se disefian "sociogramas" que reflejan: la cantidad de relaciones que se
establecen; el nimero de amistades; quiénes no se relacionan nunca aunque
trabajen codo con codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos, etcétera.
El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros,
la colaboracion o la falta de compafierismo, la confianza, todo esto son
aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro

de una empresa es percibida por los clientes.

Implicacion.- Es el grado de entrega de los empleados hacia su
empresa. ¢Se da el escapismo, el absentismo o la dejadez? Es muy
importante saber que no hay implicacion sin un liderazgo eficiente y sin unas

condiciones laborales aceptables.
Organizacién.- La organizacion hace referencia a si existen 0 no

métodos operativos y establecidos de organizacion del trabajo. ¢Se trabaja

mediante procesos productivos? ¢ Se trabaja por inercia o por las urgencias
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del momento? ¢ Se trabaja aisladamente? ¢Se promueven los equipos por

proyectos? ¢Hay o no hay modelos de gestion implantados?

Reconocimiento.- Se trata de averiguar si la empresa tiene un
sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el area comercial, el
reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un espiritu combativo
entre los vendedores, por ejemplo estableciendo premios anuales para los
mejores. ¢Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras areas,
premiando o reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer el
prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una
distincion a quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se
reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se

deteriora progresivamente.

Remuneraciones.- El sistema de remuneracion es fundamental. Los
salarios medios y bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral,
porque no permiten una valoracién de las mejoras ni de los resultados. Hay
una peligrosa tendencia al respecto: la asignacion de un salario inmovil,
inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios
son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas
competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros de
eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia el

logro y fomenta el esfuerzo.

Igualdad.- La igualdad es un valor que mide sitodos los miembros de
la empresa son tratados con criterios justos. La escala permite observar si
existe algun tipo de discriminacion. El amiguismo y la falta de criterio ponen

en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza.
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Otros factores.- Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la
formacion, las expectativas de promocion, la seguridad en el empleo, los

horarios, los servicios médicos, etcétera.

También es importante sefialar que no se puede hablar de un Unico
clima laboral, sino de la existencia de subclimas que coexisten
simultdneamente. Asi, una unidad de negocio dentro de una organizacion
pude tener un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de
trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente. El clima laboral diferencia a

las empresas de éxito de las empresas mediocres.

El ser humano es el centro del trabajo, es lo mas importante, y
mientras este hecho no se asuma, de nada vale hablar de sofisticadas
herramientas de gestion. Mas vale conseguir que el ambiente laboral sea el
mas adecuado posible para que la empresa crezca sustentablemente en el

tiempo.

2.4. El desafio de Recursos Humanos: Nuevas tendencias en un mundo

digital.

Este subcapitulo, utilizarA como base teorica la informacion que
consta en articulo: “Las Diez Tendencias en Recursos Humanos para el
2010” desarrollado por Montse Mateos para la pagina web de “Pilar Jerico,

personas y empresas”.?

Esta informacion serd adaptada a la situacion actual de la Eléctrica de
Guayaquil, con el propésito de determinar el clima laboral que la empresa

posee al momento de realizar el presente trabajo.

22httD://WWW.DiIarierico.com/Ias—lO-tendencias-en-recursos-humanos-nara-ZOlO
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¢, Qué le espera al departamento de Recursos Humanos de la Eléctrica
de Guayaquil para los proximos afios? Para poder determinar esto se debe
observar al detalle el cambio generacional que existe en todas las
organizaciones a nivel mundial, nuevas generaciones de jovenes se estan
integrando al aparato productivo, reemplazando poco a poco la clase
subordinada y los mandos medios en las empresas. Es cuestion de tiempo
para que estas generaciones empiecen a llegar a la Alta Direccién de las
empresas, esto marcara el cambio de los viejos conceptos y paradigmas con

nuevas ideas y tendencias.

Es interesante notar que cada vez mas la vida cotidiana de las
personas esta ligada al mundo digital, llAmese este internet, redes sociales,
chat, etc., por lo que la estrategia de Recursos Humanos para los proximos
afios debe estar ligada al uso de las herramientas que el mundo digital
propone, légicamente la estrategia y su aplicacion dependeran de cada
empresa y sector y como con cualquier otra prevision, sera el tiempo quien
daré la razon. A continuacion se presentan algunas de las nuevas tendencias

en este ambito:

Liderazgo 2.0.- Se comenzard a abrir paso a un nuevo modelo de
direccion de personas mas abierto y cercano. Todo ello sera gracias al
impacto de la Era de la Colaboracion, la tecnologia 2.0, los nuevos modelos
de creacion de valor y los nativos digitales, lo que ofrecera nuevas
oportunidades de negocio. Y lo mas interesante, este reto no se lograra con
tecnologia, sino por una manera diferente de gestionar a las personas. El
desafio conlleva un tipo de liderazgo mas colaborador, transparente, abierto
y cercano. Y al igual que ocurrié con Internet en su dia, habra empresas que
lo comprendan a la primera y otras esperaran a verlas venir. Se espera que
la Eléctrica de Guayaquil se encuentre en el grupo de empresas que

apliquen este nuevo criterio a su gestion.
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Gestion del cambio y de la transformacion.- Muchas compaiiias se
estan embarcando en cambios profundos y requerirdn revisiones culturales
por varios motivos: se embarquen en el mundo 2.0., tendran que seguir
ajustando plantillas, en el caso de la Eléctrica de Guayaquil, como se ha
mencionado anteriormente, estd sufriendo una profunda transformacion
desde sus bases por su nueva administracion tipo estatal. Se desconoce
gué ocurrira en el futuro, pero seguro que no se regresara al punto donde se
encontraba antes de la estatizacion de la empresa. Y todo ello requiere una

transformacion.

Gestion del No Miedo y de las emociones.- La crisis a nivel mundial
estd haciendo hueco en el &nimo de mucha gente. Ecuador no es una
excepcion a este fendmeno y sera un reto para la Administracién de la
Eléctrica de Guayaquil manejar el clima laboral para no perder la ilusion por
trabajar que deben tener sus colaboradores. Desgraciadamente, el miedo se
ha acentuado con la crisis y ello, es incompatible con la creatividad y con los
estados de animo que ayudan a que los profesionales den lo mejor de si
mismos. Por ejemplo, ver en los periédicos las huelgas y protestas que se
han dado en la empresa donde una persona labora, seguro que afecta su
rendimiento y estado de animo, la pregunta es ¢(COmo el departamento de
Recursos Humanos puede manejar este tipo de situaciones para mantener

en alto el animo y la productividad de sus colaboradores?

Mentoring.- Debido a la necesidad de desarrollar a las personas a
través de referentes dentro de la empresa, en la medida en que muchas
situaciones estan siendo muy dificiles de gestionar para los jovenes, algunas
compafiias del sector privado como Kimberly Clark, Siemens, Coca Cola,
etc., estan emprendiendo programas de desarrollo del talento a través de
profesionales mas experimentados o mentores, esto es un bestpractice que

bien puede ser aplicado al sector publico.
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InFormalLearning.- Nuevos modelos de formacion y desarrollo
aprovechando el uso de las nuevas tecnologias y de las redes. Una de las
dificultades del e-learning era el uso de Internet por parte de los propios
interesados. Ahora, este problema ha cambiado, y se ha convertido en el
desafio de poner los medios para que los propios profesionales se
desarrollen en sus puestos de trabajo contando con herramientas

colaboradoras.

Cliente y maketing.- El departamento de Recursos Humanos se
debera orientar cada vez mas a los clientes externos e internos e, incluso,
incorporar conocimientos de maketing en su gestion interna. Posiblemente,
sea una de las areas que menos trabaja en su imagen interna. Todo ello le

supondra, ademas, orientarse aun mas al negocio.

Comunicacion 2.0.- Las redes sociales seran mas relevantes en la
comunicacion de las empresas. Algunas empresas innovadoras estan
sustituyendo las Intranets por este tipo de herramientas. A pesar de ser
herramientas diferentes, no cabe duda que la comunicacion debera ser cada
vez mas horizontal y en todas las direcciones posibles: De dentro a fuera de

la compaiiia; de arriba abajo.

Fronteras liquidas.- Las divisiones entre areas se diluiran mas
gracias a la tecnologia y a la necesidad de trabajar en equipo. En la medida
en que la complejidad esté siendo mayor, los departamentos estancos tienen
menos futuro. La descripcion de funciones pura no tiene mucho sentido a lo

largo del tiempo porque éstas irdn cambiando cada vez mas rapidamente.

Sueldo variable.- EIl porcentaje variable sobre la retribucion total en
funcion de cumplimiento de objetivos puede ganar importancia en las nuevas
incorporaciones o renegociaciones de contratos, en especial, en épocas de
crisis como la actual. Las empresas no pueden desprenderse del talento pero
tampoco pueden abonar los sueldos que se pagaron de antafio. La solucion

es la flexibilidad por ambas partes, en el caso de la Eléctrica de Guayaquil se
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podria manejar un piloto de sueldo variable siempre y cuando esté

enmarcado dentro de lo que exige la Ley para empresas Estatales (LOSCA).

Conciliacién vida personal-profesional.- Una solucion que gana
fuerza como herramienta de motivacion, a falta de incentivos econémicos, es
el salario emocional y en especial, la conciliacién de la vida personal con la

profesional.
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Capitulo 3. Recursos Humanos y Gestion de la Calidad Total

“La Calidad Total es un sistema directivo centrado en los individuos
gue pretende conseguir un continuo incremento en la satisfaccion del cliente
a un coste en continuo descenso™; esto aplica perfectamente a los objetivos
de la Eléctrica de Guayaquil planteados en su vision de convertirse en una
empresa lider dentro del Sector Eléctrico del pais, por lo tanto la calidad total
seria un enfoque y una parte integrante de la estrategia fundamental del

departamento de RR.HH.

En definitiva, el método de gestion de calidad total aplicado a la
Eléctrica de Guayaquil comprenderia la creacion de un sistema organizativo
gue fomente la cooperacion y el aprendizaje para facilitar la implementacién
de la gestion de los procesos con que la Eléctrica de Guayaquil suministra la
energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil. La aplicacién de éste llevaria a
una continua mejora de procesos y servicios junto con el incremento del
compromiso de los colaboradores de la Eléctrica de Guayaquil, que son
fundamentales para la satisfaccion del cliente y sobre todo para la
continuidad de este servicio publico, eliminando el fantasma de las huelgas y
mejorando la imagen de la Eléctrica de Guayaquil dentro del sector eléctrico
del pais (hasta la fecha de elaboracion del capitulo Il de la presente tesis no
se tienen pruebas que el departamento de RR.HH de la Eléctrica de
Guayaquil tenga en marcha un plan de calidad total, ni tampoco existe

indicios de esto en el plan estratégico publicado en su pagina de internet).

3. 1. Eficiencia, eficaciay control

Para que una organizacion sea racional debe escoger los medios mas
eficientes para alcanzar los objetivos organizacionales y para serlo se vuelve

necesario contar con reglamentos que sirvan de guia de conducta de los

23Petrick, J. (1997).Calidad Total en la Direccion de Recursos Humanos. Espafia: AEDIPE Gestion 2000.
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involucrados hacia la eficiencia, es decir, aplicar la mejor forma de

desempefiio.

La eficiencia est& relacionada con el uso de los recursos disponibles
para alcanzar un objetivo, es decir que la eficiencia es el resultado de la
racionalidad, cuya tarea es determinar los medios mas propicios para

alcanzarlos.

En las organizaciones existe racionalidad siempre y cuando el
comportamiento de la organizacion esté enfocado a las metas a las que se
quiere llegar, para lo cual los procesos, procedimientos, métodos, etc. deben

ser coherentes con el logro de las metas planificadas.

Las organizaciones deben orientarse a ser eficaces y eficientes al

mismo tiempo.

De acuerdo a lo que indica el Diccionario de la Real Academia
Espafiola, eficacia es la capacidad de lograr el efecto que se desea o se
espera y eficiencia es la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado. Es decir que al referirse a la eficacia de
una organizacion se entiende como la capacidad de satisfacer una necesidad
de la sociedad a través de los bienes o servicios que genera y la eficiencia es
la relacién entre costos y beneficios. Una organizacion eficiente es aquella
que hace las cosas de la mejor forma, asegurandose que los recursos
disponibles sean utilizados Optima y racionalmente. Esta no se encarga de
los fines, sino de los medios, mas bien es de competencia de la eficacia el

alcance de los objetivos previstos.
La fuerza de trabajo es de vital importancia para la eficiencia de la

empresa y esto a su vez conlleva a la Calidad Total y por ende al éxito

competitivo de la misma. Desde el enfoque estratégico del recurso humano,
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las fuentes de ventajas competitivas en la organizacion se encuentran en
factores intrinsecos: recurso humano cualificado, identificado con la cultura
de la empresa, misidon y vision, asi como comprometido con la mejora

continua y calidad total.

En el recurso humano esta la fortaleza de la empresa y por ende debe
ser parte de la eleccion de la estrategia. La ventaja competitiva esta

vinculada sobre todo con las capacidades de los recursos humanos.

Es del recurso humano de quien depende la consecucion de ventajas
competitivas y el desarrollo de competencias esenciales que provean mayor
productividad y competitividad a la organizacién. Por ello la importancia del
recurso humano, de cuidarlo y valorarlo, pues con sus conocimientos, ideas,
actitudes y aptitudes se pueden incrementar los ingresos y beneficios en la

organizacion.

La Gestion de la Calidad Total esta enfocada altamente en la
importancia de valorar el recurso humano y por ello es necesario que haya
integracion e identificacion del colaborador con la empresa, lo que
desencadenara aumento de productividad y de competitividad, toda vez que
una de las caracteristicas de la Gestion de la Calidad Total es su interés por
la vinculacion del area de Recursos Humanos con los resultados de la

empresa, para verificar de qué manera y en qué cantidad incrementa valor.

Adicionalmente es necesario un estilo de direcciobn coherente con la
cultura empresarial de manera que los colaboradores se sientan parte de los
proyectos y actividades de la organizacion. Resulta apenas obvio que las
competencias principales de la empresa no son las técnicas, sino en su
capacidad de innovacién, cambio de operaciones para adaptarse a los
avances tecnoldgicos y adecuarse a lo que requiere la demanda y a su vez

aprender constantemente.
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Todo lo anteriormente sefialado esta ligado a los conocimientos y
habilidades de los colaboradores, por lo que la motivacion de la calidad es el
pilar para adquirir ventajas competitivas y a su vez de la estrategia

organizacional.

Los administradores deben procurar que los colaboradores desarrollen
sus potenciales a fin de que la eficacia y eficiencia de cada uno de ellos les
permita alcanzar las metas comunes de la unidad. Sintiéndose los
colaboradores como parte importante y clave de la gestién de la organizacion

seran capaces de aportar sugerencias y soluciones a cualquier situacion.

A fin de crear el sentimiento de pertenencia, muchas empresas han
establecido sistemas de participacion de beneficios, pues este es un

importante factor motivacional.

El estilo de direccién a través de la cultura corporativa y la politica de
negocio, valores y filosofia, diferencian a cada organizacién transmitiendo
una propia identidad corporativa. En resumen, realizar las cosas de acuerdo
con lo delimitado por la alta direccion y que es aceptado por los

colaboradores, definen la cultura corporativa.

Las nuevas empresas han dado un giro a las caracteristicas que
mantenian como es el caso de las estructuras jerarquicas y el control de las
cadenas de montaje. Las empresas antiguas se caracterizaban por tener por
parte de las cabezas una supervision directa pero actualmente, debido a la
tecnologia de informacidén, estas han pasado al autocontrol, contando con las
herramientas para conocer con exactitud, puntual y oportunamente las tareas

realizadas.
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La competitividad tiene dos dimensiones: la cuantitativa que se mide
por costos y precios, en otras palabras la competitividad juega un papel
econdémico por medio de la minimizacion de los costos. Esta dimension de la
competitividad es la que probablemente desearian muchos de los
apoderados puesto que generalmente piensan que para mantener los
puestos es necesaria la reduccion de los costos laborales e incluso quisieran
que haya flexibilizacion en la forma de contratacion. Inclusive muchas
organizaciones han planteado la reduccién de los costos laborales como
estrategias, pensando en aumentar la productividad y ajustar el uso de la
fuerza laboral, hasta utilizando formas de empleo precarias. La otra
dimensién de la competitividad es la cualitativa, la misma que tiene relacion
con la Gestién de la Calidad Total, encaminada a la mejora en la calidad de
productos y servicios, en la innovacion y mayor eficiencia, lo que motiva a los

colaboradores, mejorando las cualificaciones.

Como se ha mencionado anteriormente, el factor laboral es un activo
que genera ventajas competitivas, el cual puede impactar la politica de
personal de la organizacion Unicamente si la estrategia de recursos humanos

esta basada en la responsabilidad y compromiso y menos control.

Para lograr esto es necesario que las cabezas de la organizacién sean
participes de los procesos de direccion a todo nivel e intervengan en

encontrar soluciones y tomas de decisiones.

Hay algunos términos cuya finalidad es aumentar la efectividad en la
organizacion tales como redisefio de puesto, desarrollo organizacional,
enriquecimiento del trabajo, calidad de vida en el trabajo. Adicionalmente
tienen como objetivo incrementar la productividad involucrando la
participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones de la
organizacion, y a la vez es necesaria la direccion planificada de los recursos

humanos de la organizacion.
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3. 2. Estrategia, entorno y factor humano

La estrategia de la calidad total en las empresas es el modelo de
decision pensado, elaborado y aplicado de procesos y actuaciones que
producen la satisfaccién total del consumidor. Pero para ser efectiva requiere
una adecuada planificacibn y gestion centrada en cuatro elementos
fundamentales: el andlisis del entorno, la formulacién de estrategias, la
implementacion de estrategias y la evaluacion y el control de esas
estrategias. En el caso de la Eléctrica de Guayaquil se observa que su
estrategia es mejorar la satisfaccion del cliente mediante la agilizacion de los
servicios, en su pagina de internet ha desplegado un sistema de servicios en
linea con la finalidad de elevar la satisfacciébn de los usuarios, y ademas
establecer una funcién de control mediante la posibilidad de hacer denuncias

y reclamos a través de este mismo servicio.

Lo anteriormente indicado se torna preocupante si uno analiza el
hecho que dentro de la cartera de competencias con que cuenta la Eléctrica
de Guayaquil estan los derivados de las personas o capital humano. Capital
gue se considera un activo intangible y que incluye la experiencia, el
conocimiento, la propension a aceptar riesgos, la motivacion, la lealtad a la

empresa, asi como el capital social acumulado por los propios empleados.

Los directivos de la Eléctrica de Guayaquil deben tener claro que los
empleados son un activo valioso de la empresa, afirmandose que, si bien la
tecnologia y el capital son, sin duda, factores condicionantes de la evolucion
de la Eléctrica de Guayaquil, por encima de ellos el factor humano tiene un
protagonismo especifico. Y lo tiene, tal y como lo plantea la Teoria de la
Gestion de la Calidad Total, en tanto que los recursos monetarios obtenidos
por la “eficiente” recaudacién que tiene la Eléctrica de Guayaquil pueden

deberse no exclusivamente a la posesion de los mejores recursos humanos,
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sino a que dichos recursos se han utilizado mejor que en otras empresas del
sector eléctrico mediante, por ejemplo, el disefio de politicas correctas de
recursos humanos, ruta estratégica que deberia emprender la Eléctrica de

Guayaquil en su planeacion si no lo ha hecho hasta el momento.

“La teoria estratégica ha evolucionado desde un enfoque externo que
enfatiza la necesidad de encontrar una posicion en el sector de actividad
desde la cual la empresa se pueda defender de las fuerzas competitivas™,
modelo que esta aplicando la Eléctrica de Guayaquil actualmente, a otro que
centra la atencion en las caracteristicas o recursos internos de la empresa.
Como ejemplo del primer enfoque se utiliza el modelo de las fuerzas

competitivas de Porter (1987).

Cuando se considera el modelo de Porter deben analizarse las
acciones competitivas de los competidores: su cuota de mercado, su
proyeccion futura, intensidad de la rivalidad, precios, calidades, variedad de
productos-servicios, imagen, organizacion interna, métodos de trabajo, etc.
Pero la competencia no solo se establece entre las empresas que estan
establecidas en el sector, esto es especialmente real para la Eléctrica de
Guayaquil que por sus caracteristicas no tiene rivales ni competidores en su
area de concesion, sino que existe una rivalidad ampliada, una lucha por los
beneficios que genera el sector con otros agentes econdmicos vinculados
como en el caso de la empresa frente a otras distribuidoras eléctricas
estatales del Pais que también dependen del Estado para la obtencién de
fondos para su inversion y mantenimiento; surgen, asi, las cinco fuerzas

competitivas de Porter:

e Laamenaza de entrada de nuevos competidores en el sector

e El poder de negociacion de los proveedores

Galeana, E. (2004). Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos en el Sector Hotelero de Catalufia
(Tesis Doctoral).Universitat Rovira i Virgili
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e El poder de negociacion de los clientes
e La amenaza de productos sustitutivos

e Larivalidad entre los competidores establecidos.

No obstante lo anterior se debe adaptar esta estructura a la situacion
de la Eléctrica de Guayaquil que por tener un area de concesion definida y
ahora pertenecer al estado posee particularidades en las cuales no aplica
ciertos componentes del modelo de Porter, especificamente a la amenaza de
productos sustitutivos por ser el suministro de energia eléctrica en el siglo
XXI una necesidad basica como lo es el suministro de agua potable o
seguridad, y no existen productos sustitutivos para esto. Adicionalmente hay
gue aclarar que sus competidores no son empresas que luchan por quitar
porcion de mercado, sino empresas estatales que pugnan por obtener los

escasos recursos que el Estado destina al sector eléctrico.

3. 3. Sistemas de Gestion

Un sistema de gestidn es una estructura probada para la gestion y
mejora continua de las politicas, los procedimientos y procesos de la
organizacion. Actualmente las mejores empresas funcionan como unidades
completas con una visibn compartida. Ello engloba la informacién
compartida, evaluaciones comparativas, trabajo en equipo y un
funcionamiento acorde con los mas rigurosos principios de calidad y

del medioambiente.

Un sistema de gestién ayuda a lograr los objetivos de la organizacion
mediante una serie de estrategias, que incluyen la optimizacién de procesos,
el enfoque centrado en la gestién y el pensamiento disciplinado, en el caso

de la Eléctrica de Guayaquil enfrenta muchos retos significativos, entre ellos:

e Rentabilidad
o Competitividad

-57-



o Globalizacion

o Velocidad de los cambios
o Capacidad de adaptacion
e Crecimiento

e Tecnologia

Equilibrar estos y otros requisitos empresariales puede constituirse en
un proceso dificil y desalentador, por lo que el desafio de la Eléctrica de
Guayaquil en esta nueva década que esta comenzando es superar este
obstaculo. Es aqui donde entran en juego los sistemas de gestion, al permitir

aprovechar y desarrollar el potencial existente en la organizacion.

La implementacion de un sistema de gestion eficaz en la Eléctrica de

Guayaquil puede ayudar a:

o Gestionar los riesgos sociales, medioambientales y financieros
o Mejorar la efectividad operativa

e Reducir costos

e Aumentar la satisfaccion de clientes y partes interesadas

« Proteger la marcay la reputacion

e Lograr mejoras continuas

« Potenciar la innovacion

o Eliminar las barreras al comercio

e Aportar claridad al mercado

El uso de un sistema de gestion adecuado le permite a la Eléctrica de
Guayaquil renovar constantemente su objetivo, sus estrategias, sus
operaciones y niveles de servicio beneficiando a los habitantes de la ciudad
de Guayaquil con un mejor suministro de energia eléctrica, o “generando

energia social” como lo proclama la Eléctrica de Guayaquil actualmente.

Para entender mejor este enfoque se puede visualizar a la Eléctrica de

Guayaquil como un gran sistema que se compone a su vez de subsistemas

- 58 -



que actuan interrelacionados llevando a cabo una serie de funciones que le
permiten el cumplimiento de sus objetivos. Cada subsistema realiza su
gestion por medio de actividades que estan en permanente contacto con el
resto de subsistemas recibiendo de ellos: recursos, servicios e informacion
los cuales transforma para convertir en recursos, servicios e informacion que
necesitan otros subsistemas, trabajando todos ellos coordinadamente es que
se logra suministrar eficientemente energia eléctrica a la ciudad de
Guayaquil, en este aspecto la Eléctrica de Guayaquil es muy similar a una
orquesta sinfonica, si el administrador (director de orquesta), no logra que los
subsistemas (instrumentos), realicen su gestion (toquen) coordinadamente,
es imposible que se logre el suministro eficiente de energia eléctrica

(melodia) que se requiere.

Un aspecto vital en esta concepcion es la interdependencia entre los
mencionados subsistemas, por tanto ninguno de ellos puede ser entendido y
analizado de forma aislada y un cambio en alguno de estos o en su
interaccion afecta a los deméas (accion - reaccion), de manera que cada
subsistema condiciona los demas y a su vez es condicionado por éstos, si en
vez de llamarlos subsistemas se los llama departamentos, y se los
esquematiza en un cuadro dibujando sus conexiones Yy relaciones, lo que
finalmente se obtendrd (o se deberia obtener) es el organigrama de la

Eléctrica de Guayaquil.

Lo que se puede concluir de todo este analisis es que cada
departamento, incluso cada miembro de ese departamento, depende de todo
el resto de la organizacion para poder hacer su trabajo eficientemente, y
viceversa. Aqui se encuentra otro desafio para el departamento de RR.HH.,
el cual es hacer que las conexiones, relaciones y dependencias entre los
departamentos (subsistemas) sean lo mas solidas y eficiente posibles. Esto

so6lo se logra con una gestion adecuada del recurso humano.
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3. 4. LaTeoriade los Recursos y Capacidades

La competitividad de una empresa esta en funcion de la capacidad
gue esta tiene para disponer de recursos unicos, dificiles de copiar por la

competencia, lo cual crea o genera una capacidad distintiva.

Con la finalidad de tener continuidad y obtener rendimientos positivos
en el largo plazo, una empresa debe procurar combinar los recursos creando
una estrategia propia que solidifique esta distincion, desarrollando su propia
combinacion de recursos que se explotan conjuntamente y que incluso no
pueda ser retenida por los duefios de los recursos. Cabe sefialar que esas
capacidades distintivas se basan en recursos y capacidades de caracter

intangible.

Tomando el modelo de las cinco fuerzas de Porter (1982), modelo
esencial para entender el entorno competitivo y los vectores: potenciales
competidores, productos sustitutos, proveedores, compradores Yy
competidores en la industria, que influyen en las empresas de un mismo
sector, el analisis estratégico ha intentado investigar la razon por la que
dentro de un mismo sector se producen diferencias en el desempefio de las
organizaciones. Es este el motivo del estudio de la estrategia basada en los
recursos y capacidades que se poseen o0 se deben obtener para competir. Es
decir, que de un enfoque exterior se traslada a una perspectiva interior al

momento de establecer la creacion de ventajas competitivas.

Para ser competitivo es necesario ser capaz de reconocer y
aprovechar, dentro del entorno global, las ventajas econémicas del mercado
de manera sostenida y permanente. Para lograr esto, es necesario contar
con politicas apropiadas y encontrar las condiciones favorables. En el
sistema de comercio en el que interactian las empresas y el mercado

mediante la relacibn de intercambio estan los factores no controlables,
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conocidos como el entorno. A través de la estrategia, las empresas buscan
de una manera eficaz y eficiente anticiparse a estos factores no controlables
de tal manera que logren adaptarse a los cambios que se susciten buscando

crear valor para sus consumidores y demas agentes.

Con el pasar de los afios muchos factores han modificado la
naturaleza de los competidores, lo que ha conllevado a la modificacion de la
ventaja competitiva y el funcionamiento econémico de los diferentes agentes
econOmicos, como es el caso de pasar de un sector integrado verticalmente
y centralizado a otro descentralizado; la necesidad de ser ecolédgico o verde
en el uso de productos y servicios, y manejo de los desechos; estar
orientados al cliente y la calidad, y todo esto por el impacto de la

competencia global.

Las organizaciones no pueden aislarse sino que deben estar
pendientes de los rapidos y constantes cambios que se dan en el entorno, la
vision y el propésito organizacional, las necesidades y expectativas de los
stakeholders que interacttan con la empresa (empleados, clientes,
proveedores, propietarios, competencia, gobierno) y el proceso de creacion
de valor, con la posibilidad de operar en un entorno complicado e inseguro,
generando entre todos los que forman parte de la organizacion un
conocimiento que logre afiadir valor y diferenciarla, llevandola a obtener una
ventaja competitiva sostenible tomando en cuenta que el conocimiento se
adquiere cuando las personas aprenden (learningbydoing), es decir, su
receptividad a procesos de aprendizaje mediante la repeticion y la

experimentacion.

Cabe sefialar que la competitividad no se relaciona Unicamente con
los factores del entorno, sino que depende en gran medida de los recursos y
capacidad que tiene la organizacion para enfrentarlos y asi aprovechar el

conocimiento, recurso que necesita de variados saberes para el desarrollo de

-61-



las actividades de la organizacion. EIl conocimiento es un recurso intangible,
personal, humano, generalmente escaso, complejo y estratégicamente
valioso para la organizacion, el cual a pesar del uso no se deprecia y cuya

copia o imitacion es complicada por su naturaleza tacita.

Esta mezcla de conocimientos con otros seres humanos dentro de la
empresa instituye capacidades distintivas y genera correlaciones lo que
puede ser derivado con un minimo costo a otros mercados, productos o
servicios incrementando asi su valor, pues a mayor conocimiento, mayor
valor. Es por esto que es importante que dentro de la organizacion exista un
ambiente de aprendizaje de tal manera que se fomente dicha fusion,
proporcionando las condiciones requeridas para aplicar de manera

productiva el conocimiento adquirido.

El conocimiento se encuentra en la mente de los seres humanos y de
alli su vinculo con la direccién del personal que compone la organizacion y el
aprendizaje de esta, la cual se convierte en circulo de interaccion social para
comunicarlo y fortalecerlo, en la via para emplearlo en los procesos y
resultados concretos, en mantener la continuidad. Este bien es transable en

el mercado y tiene un importante impacto estratégico y competitivo.

Se logra tener una ventaja competitiva cuando los recursos usados
para competir son raros, Unicos, especificos, complejos, dificilmente imitables
por terceros, imperfectamente movibles y no sustituibles, caracteristicas que
presenta el conocimiento erigido y perfeccionado por las personas que
interactian en la empresa y capaces de aplicar al aprendizaje como
capacidad dinamica dentro de esta. Si estas propiedades tienen continuidad,
la ventaja competitiva serd sostenible, de esta manera el recurso humano y
el conocimiento, intervenido por el aprendizaje, seran manejados de manera

adecuada por lo que el area de talento humano y las cabezas de la
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organizacion seran quienes procurardn que exista una integracion entre el

conocimiento, la estrategia, las personas y la competitividad de la empresa.

La dificultad para copiar estos activos intangibles tiene varias razones:
legales (proteccion juridica), razones fisicas (localizacion), temporales
(prolongado periodo de tiempo para su acumulacion), informativas
(ambiguiedad causal o dificultad para identificar el recurso o capacidad que

genera la ventaja).

Las empresas pueden hacer mas dificli que logren imitarlas

desarrollando mecanismos de aislamiento.

A diferencia de los activos fijos, los mismos que deprecian su valor por
el uso de los servicios productivos que generan, los activos intangibles se
pueden ver en los servicios productivos que son proporcionados por el
capital humano, tecnoldgico y comercial, los que se correlacionan entre ellos
y se forjan en la cultura de la organizacion. Asi quedan a merced de la
organizacion que los ha acumulado y esta puede hacer uso de ellos sin
pérdida de valor. De esta manera aportan a mejorar la posicion competitiva

de la organizacion, logrando economias de alcance.

La ventaja competitiva, fundada sobre las economias de alcance
asociadas a recursos y capacidades, es sostenible en periodos de tiempo
prolongados. Esta es la principal contribucién de los activos intangibles a la

competitividad empresarial.

Entonces cabria pensar en la necesidad de contar con un personal
polivalente, que tenga una formacion integral, altamente motivado y dotado
de habilidades especificas para las tareas que deben realizar, en la

reputacion de honestidad y de prestigio de la institucion.
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Las personas son una inversion de la que hay que sacar el mas alto
provecho mediante una adecuada planificacion de carreras y un sistema de
informacion transparente y oportuna. Para esto se debe considerar que las
competencias son individuales en cada persona, que no son imitables por lo
que confieren un recurso invaluable para la institucion. Las competencias
permiten la integracion de los diferentes procesos de gestion de recursos
humanos. El adecuado desarrollo de las competencias en un puesto permite
alcanzar el éxito en las tareas encomendadas. Por esta razén se podria decir
gue no todas las personas podran tener éxito realizando su trabajo y que las
competencias que necesita la organizacion van a permitir reconocer al
personal con un desempefio excelente del personal con un desempefio

promedio.
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Capitulo 4. Metodologia

Existen dos enfoques que se utilizan en el proceso de investigacion:
cuantitativo y cualitativo. Estos enfoques no se excluyen, ni se sustituyen,
pueden utilizarse al mismo tiempo. En términos generales, los dos enfoques

utilizan cinco fases similares y relacionadas entre si:

a) Llevan a cabo observacion y evaluacion de fenémenos.

b) Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la
observacion y evaluacion realizadas.

c) Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones o ideas
tienen fundamento.

d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o
del analisis.

e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer,
modificar, cimentar y/o fundamentar las suposiciones e ideas; o

incluso para generar otras.

El enfoque que se implementd en la presente tesis fue un proceso
mixto entre lo cualitativo y cuantitativo. Cualitativo porque se analiz6 el grado
de satisfaccibn de los colaboradores de la Eléctrica de Guayaquil con
respecto a la gestion actual del Departamento de Recursos Humanos asi
como sus aspiraciones y necesidades desde el punto de vista de plan de
carrera, y cuantitativo toda vez que luego de obtenida la informacion se
realizé procesamiento de datos y analisis estadistico que reveld las
tendencias y modas de la poblacién encuestada, de tal manera que se

lograron obtener argumentos estadisticos con qué elaborar la propuesta.

Con la finalidad de diagnosticar la situacién actual de la gestién de

Recursos Humanos de la Eléctrica de Guayaquil para identificar y analizar los
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principales problemas y potencialidades, se aplic6é la metodologia
mencionada anteriormente, al universo de 1.649 funcionarios de la Empresa

Eléctrica, en sus instalaciones.

4.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se empled en el presente trabajo fue
exploratorio descriptivo, para estudiar como influyen los fendmenos sociales,
técnicos, sicologicos y culturales, hasta llegar a los factores ideales que
configuran la gestion del talento humano por medio del departamento de
Recursos Humanosdebido a que se necesitaba diagnosticar la situacion

actual de la Gestion de Recursos Humanos en la Eléctrica de Guayaquil.

4.2. Herramientas de la investigacion

Se desarrollaron 4 grupos focales, cada grupo conformado por 15
personas, invitando a funcionarios de la Eléctrica de Guayaquil utilizando un
muestreo aleatorio simple (Anexo 6, pagina 161), para determinar los puntos

en los cudles se baso la encuesta de clima organizacional.

En base a la informacion obtenida de los grupos focales, se definieron
las preguntas que conformaron la encuesta que se realizO a los

colaboradores de la Empresa Eléctrica.

4.3. Poblacién o muestra

La poblacion que tenia la Empresa Eléctrica al momento del trabajo de

campo era de 1.649 funcionarios. Se aplicé la metodologia al 100% de la
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poblacion, debido al numero relativamente bajo y la cercania geografica de

las oficinas donde laboran.

4.4. Limitaciones de la investigacion

Por ser la Empresa Eléctrica una entidad publica se presentaron las

siguientes limitantes:

1.

Se solicitd autorizacion a la Gerencia de Talento Humano para poder
realizar la investigacion en sus instalaciones.

Para realizar el trabajo de campo se solicitd con anticipacion la
autorizacion de los jefes de cada area de donde se eligid
aleatoriamente a los colaboradores que participarian en los grupos
focales.

Se ajusto el tiempo de trabajo de campo al horario de trabajo de la
Empresa Eléctrica.

Los resultados de la investigacion fueron sometidos a consideracion
del Departamento de Talento Humano para determinar si podian ser
publicados.

Las recomendaciones derivadas de los resultados de la investigacion
tuvieron que estar alineadas con lo que dictamina la Ley Organica de
Servicio Civil y Carrera Administrativa (LOSCCA) y la Ley Orgéanica del
Servicio Publico (LOSEP).

Falté colaboracion por parte de las personas que participaron en el

proceso de investigacion (funcionarios).

4.5. Procedimiento

45.1.
1.

2.

Procedimiento para grupos focales
Se definié el guion con el cual se desarrollé el grupo focal.

Se solicité al Departamento de Talento Humano que se asigne el lugar

(espacio fisico) donde se desarrollaron los grupos focales.
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Se presentd a Recursos Humanos el listado de los funcionarios
escogidos aleatoriamente para su aprobacion y convocatoria formal.
Se determinaron los requerimientos para almacenar en video el

desarrollo de los grupos focales.

4.5.2. Procedimiento para encuestas

1.

Se elabor6 un listado de preguntas relacionadas al clima laboral
basadas en los comentarios que se emitieron durante los grupos
focales.

Se presentd el listado de preguntas al Departamento de Talento
Humano para su aprobacion.

Se eligi6 la escala de Likert para la valoracion de las preguntas.

Se definio el formato y presentacion de la encuesta.

Se determiné el horario y los dias en los cuales fueron realizadas las
encuestas.

Se tabularon los resultados de las encuestas y se utilizaron
herramientas estadisticas para analizar los mismos.

Se elaboré un listado de conclusiones y recomendaciones basado en

el andlisis estadistico de los resultados.
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Capitulo 5. Andlisis del clima laboral en la Eléctrica de
Guayaquil

5.1. Objetivos

5.1.1. Objetivo general

Realizar el analisis del clima organizacional de la Eléctrica de
Guayaquil, con el proposito de obtener datos medibles y cuantificables que
sirvan de base para la creacion del plan de gestion del talento humano en

esta empresa.

5.1.2. Objetivos especificos

e Desarrollar grupos focales para determinar los puntos en los cuéles se
debe basar la encuesta de clima organizacional.
e Disefar y ejecutar una encuesta de clima organizacional.

e Tabular y analizar los datos obtenidos.

Es necesario recordar, como se indicé en capitulos anteriores, que el
clima organizacional es el medio en el que se desarrolla el trabajo diario, el

cual incide en la satisfaccion y en la productividad de las organizaciones.

Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, asi como con su interaccion con la empresa en relacién a lo
gue el colaborador de la Eléctrica de Guayaquil espera de su empresa, y

I6gicamente lo que la Eléctrica de Guayaquil espera de sus colaboradores.
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Es por este motivo que al inicio del proceso de evaluacion del clima
laboral al interior de la Eléctrica de Guayaquil, la alta gerencia debe hacer
conciencia de que cualquiera sea el proceso de diagndstico que se utilice, se
generan una serie de expectativas en los colaboradores que la Eléctrica de
Guayaquil debera tratar adecuadamente mediante boletines, reuniones
departamentales y una difusion adecuada del proceso que se esta
realizando, por lo que surgi6é la necesidad de solicitar al Departamento de
Recursos Humanos de la empresa que autorice la ejecucion de las

encuestas.

Cuando se inicie el proceso de encuestas a los colaboradores para
obtener sus opiniones acerca de distintos aspectos, ellos se preguntaran a
continuacion qué va a hacer la alta gerencia con dichas opiniones, si van a
ser tomadas en cuenta 0 no y en caso afirmativo (situacion que esperan los
colaboradores), qué cambios van a tomar los directivos, por lo que se ha
tomado la decision de que los resultados de la encuesta, sean compartidos a
la alta gerencia de la Eléctrica de Guayaquil, para su analisis y acciones que

crean pertinentes.

Otro factor a considerar al hacer la evaluacion del clima, es el tiempo
que tome hacerlo. Es recomendable que la informacion sea levantada en el
periodo de tiempo mas corto posible para evitar las tipicas distorsiones que
generan la comunicacion informal entre las distintas areas de la Eléctrica de

Guayaquil.

Se han seleccionado las siguientes premisas para analizar:

e Aptitudes (grado de especializacion)

e Actitudes (variables psicoldgicas)

e Motivaciones
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La conclusién de la presente tesis luego del proceso investigativo
(encuestas), pretenderd conocer cuales son los factores, asi como su
importancia e influencia que incide sobre el rendimiento del capital humano
gue actualmente posee la Eléctrica de Guayaquil, con el propdsito de basar

la propuesta de gestion del talento humano en dichos factores.

5.2. Desarrollo de grupos focales para determinar los puntos en los

cudles se debe basar la encuesta de clima organizacional.

Al momento de realizar el trabajo de campo, 1.649 personas laboran

en la Eléctrica de Guayaquil.

Tal como se indico en el Capitulo 4, se propuso desarrollar 4 grupos

focales, cada grupo conformado por 15 personas.

A las reuniones convocadas asisti6 el 60% de los funcionarios
invitados, es decir 36 personas, lo cual arroj6 una media de 9 personas

presentes por grupo.

De acuerdo a las instrucciones impartidas por el Departamento de
Talento Humano y con la finalidad de obtener una alta participacion y
contribucion por parte de los funcionarios presentes, se planteé que estas

reuniones se manejarian con caracter confidencial (Anexo 7, pagina 163).
El resumen de la informacién cualitativa que se logré obtener durante
los grupos focales y que sirvid de base para la estructuracion de la encuesta

general fue la siguiente:

1. Falta de capacitacion al talento humano.

2. Ausencia de planes de desarrollo del personal.
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10.

11.

12.
13.

14.
15.

16.
17.

Se debe insistir mucho para que den atencion. Ausencia de
iniciativas de arriba hacia abajo.

No hay equidad, se muestran preferencias para ciertos sectores
No hay claridad en el tipo de empresa que es la Eléctrica: Mixta?
Publica? Privada?

La remuneracion no esta de acuerdo al cargo, responsabilidad,
capacidad de la persona.

Resistencia de ciertas areas a colaborar con otras. Egoismo,
trabas entre areas. No hay trabajo en equipo.

Falta de comunicacién de los temas inherentes a la empresa.
Sucesos dentro de la empresa y no todas las &reas tienen
conocimiento.

Mucha pugna sin lograr llegar a nada. Cada cual tira el agua
para su molino.

Sobrecarga de trabajo, se trabaja incluso feriados. Trabajo bajo
amenazas de despido, accion de personal. Se trabaja por
necesidad. Desmotivacion laboral.

Se vive en zozobra. Se desconoce si habra reduccion de
personal y si esta se realizara bajo algun parametro o a dedo.
Usan tacticas para desmotivar a los colaboradores.

Existen muchos rumores, mala comunicacién, no es directa.
Generacion de inestabilidad y desmotivacion.

No hay reglas claras.

No hay apertura para exponer ideas, desacuerdos. Si se dice
algo frente a los gerentes puede haber problemas. Los
problemas y reclamos se los hablan entre compafieros, pues hay
temor de hablar con la gerencia.

Recorte de sobretiempo.

El personal de planillas corre mucho peligro, inseguridad y les
exigen entregar volantes ajenas a la empresa. Exposicion a

robo.
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18. Se desconocen los beneficios que se tienen vigentes en la
empresa.

19. Falta de uniformes.

20. Ambiente fisico esta bien: hay aire acondicionado, ascensor. Se
han mejorado los mobiliarios y las areas de oficina. No ocurre lo
mismo en las plantas. Ha mejorado la gestibn de la
administracion.

21. Mejora de planes de contingencia y seguridad.

22. Se cuenta con administracion de archivos y documentacion.

23. Inversion en infraestructura pero no en el talento humano. Se
mejoro la imagen institucional pero no hubo preocupacion por el

talento humano.

En base a esta informacion se procedié a desarrollar una encuesta de
40 preguntas para obtener resultados cuantitativos que pudieran ser

extrapolados al resto de la organizacién (Anexo 8, pagina 168).

5.3. Disefio y ejecucion de una encuesta de clima organizacional.

Se programo realizar en 10 dias laborables la encuesta al universo de
funcionarios que laboran en oficinas y 3 dias para atender Planta Norte y

Planta Sur, dependencias donde se manejan turnos rotativos.

A pesar de que se indicé que las encuestas serian andnimas, una alta
tasa de funcionarios se negd a atender las encuestas debido a que tenian
temor a represalias, poca confianza en futuros cambios y falta de tiempo. Se
logré encuestar a 907 funcionarios (Anexo 9, pagina 169). Debido a que no
se pudo encuestar al 100% de la poblacion, se efectu6é el calculo de la
muestra, con el propdsito de determinar si la poblacion encuestada esta por

encima del minimo requerido.
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5.4. Poblacion y muestra

Dentro del andlisis estadistico se manejaran términos estadisticos, por
lo tanto sus definiciones se hacen imprescindibles para entender las

propuestas que en adelante se elaboraran.

Poblacién.- “Es el conjunto de todos los elementos que se desean
estudiar y acerca de la cual se desean inferir conclusiones. Légicamente el
proceso de estudiar todos los elementos de una poblacién es practicamente
imposible, desde el punto de vista del tiempo invertido y el costo del estudio,

por lo tanto siempre se trabaja con una muestra.”*®

Muestra.- “Es una fraccion de la poblacion, se la puede considerar
como un subconjunto de la poblacion. El principal requerimiento que se pide
de la muestra es que sea representativa de manera que la informacion que

de ella se concluya sea confiable.”?

Si la poblacién es finita, como en este caso, es decir que se conoce el
total de la poblacion y se desea conocer cuantos del total de la poblacion

deberian de tomarse como minimo para elaborar la encuesta, la formula es:

Desviacion Estandar.- Es la raiz cuadrada de la varianza, es una
medida de dispersion alternativa expresada en las mismas unidades de los

datos de la variable objeto de estudio, la varianza tiene como valor minimo 0.

 Matute, F. (2007) Estadistica Aplicada a la Administracién Gerencial. Ecuador.
% Matute, F. (2007) Estadistica Aplicada a la Administracién Gerencial. Ecuador.
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Media Aritmética.- Es el valor caracteristico de una serie de datos
cuantitativos objeto de estudio que parte del principio de la esperanza
matematica o valor esperado, se obtiene a partir de la suma de todos sus
valores dividida entre el nUmero de sumandos. Cuando el conjunto es una
muestra aleatoria recibe el nombre de media muestral siendo uno de los

principales estadisticos muestrales.

Aplicando la formula para una poblacion finita:

Naiz®
(N — 1}&5 4+ giz7?

Tt_:

donde:

n: Tamano de la muestra
N: Total de la poblacion
o: Desviaciéon estandar
Z: Nivel de confianza

E: Limite aceptable del error muestral

Se conoce el valor de N que es 1.649 funcionarios. Debido a que no

se conoce la desviacion estandar se va a utilizar el promedio de las
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desviaciones que proporcionaron las encuestas a los 907 funcionarios que
cooperaron. El nivel de confianza a utilizar es de 2,58 que equivale al 99%
de confianza. El limite aceptable del error muestral, por las caracteristicas de
calificacion de la encuesta, se lo declara en 0,06 (6%).

Reemplazando estos valores en la férmula, el resultado de n (tamafio
de muestra) fue de 826 funcionarios, por lo que el valor real de encuestados

(907) esta por encima del valor minimo requerido.

5.5. Tabulacion de datos obtenidos por medio de la encuesta.

Una vez tabulados los datos recopilados, se obtuvieron la Desviacion
estandar, Varianza, Mediana y Media Aritmética presentados en el Anexo 10
(pagina 170), sin embargo, por los objetivos que persigue el presente trabajo,
las conclusiones y recomendaciones estaran basadas en la Media Aritmética

de la escala de Likert utilizada en las encuestas.

La gréfica exhibida a continuacion, muestra los resultados generales
obtenidos por medio de las encuestas. En la misma se puede observar que
los resultados arrojados se encuentran en la franja de una valoraciéon
BUENA, sin embargo hay algunos aspectos sobre los cuales se deben tomar

acciones preventivas y correctivas.
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Grafico 1: Resultados de la encuesta
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5.5.1. Analisis de los Resultados

Se propone evaluar cada departamento contra el valor general de la
Empresa Eléctrica de Guayaquil, de tal manera de obtener el microclima de

cada departamento y su desviacion con la media general.

La valoracion estd basada en la escala de Likert, en 4 niveles

distribuidos de la siguiente manera:

Malo Regular Bueno Muy bueno

1 2 3 4

Se pondra énfasis en las preguntas cuyos valores estuvieron entre 1y
2, a los que se denominaran “puntos débiles”, para determinar acciones con
miras a mejorar esta percepcion. Adicionalmente se analizaran las preguntas
cuyos valores estan entre 3y 4, a los que se llamaran “puntos fuertes” para
determinar cuales son las acciones que estan resultando efectivas y tratar de

replicarlas en los demas aspectos del microclima (best-practice).
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5.5.2. Comparativo de los resultados generales de la Eléctrica de Guayaquil
por departamento

Gerencia Financiera.-

Grafico 2: Gerencia Financiera
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Los puntos débiles de este departamento se encuentran en las
preguntas 20, 21, 23 y 25 por lo que se puede percibir que el personal de
este departamento no esta satisfecho con su remuneracion monetaria ni con
el reconocimiento de sus logros. Es probable que estas debilidades se
hayan acentuado con el giro de la empresa de entidad privada a publica.
Como recomendaciones particulares a este departamento se propone
realizar una evaluacion de desempefio 360° a cada uno de los colaboradores
para determinar efectivamente si su remuneracion e incluso su cargo son
adecuados con el desempefio del colaborador y con lo que él puede rendir
con el adecuado coaching, obviamente todas estas acciones deben estar
alineadas con lo que dictamina la Escala Nacional de Remuneraciones de 20
grados para el afio 2012, segun Acuerdo Ministerial No. 22, publicado en el
Registro Oficial No. 133, del 27 de enero de 2012.

Los puntos fuertes de este departamento estan en los resultados de
las preguntas 4, 5, 26, 27, 28, 29, 32 y 34. Como se puede observar su
numero es superior al de los puntos débiles, lo cual es alentador. Asimismo
las respuestas tienen en comudn la percepcion de un grupo comprometido
con su trabajo, que lo disfruta y se siente orgulloso de pertenecer a la
empresa, situacion que vale la pena resaltar, por ser mas facil trabajar con un

equipo comprometido que con uno que no lo esta.

Es posible que este resultado sea accion directa de la cabeza de este
departamento y que sus colaboradores estan identificados con el estilo de
direccion que la cabeza practica. Se recomienda aprovechar esta fortaleza
del grupo desarrollando un modelo de comunicacion intra-departamental que
socialice las actividades que se realizan al interior del departamento, de

manera que se minimice la percepcion de favoritismos o falta de equidad.
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Gerencia Administrativa.-

Grafico 3: Gerencia Administrativa
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En este departamento se observé que los puntos débiles estan en los
resultados de las preguntas 20 y 21 (similar al de la Gerencia Financiera),
por lo que las acciones refuerzan la sugerencia de realizar en este
departamento una evaluacion de desempefio 360°, con el propoésito de
determinar que tan real es la percepcion que tienen los colaboradores de

este departamento en cuanto a su remuneracion y reconocimientos.

En los puntos fuertes se observaron los resultados de las preguntas 2,
4,7,8,9, 15, 16, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 37 y 38 lo que sugiere que el
microclima de este departamento es en general agradable, de cooperacion y
compaferismo, este ambiente es importante para que las acciones que se

sugieren tengan un efecto positivo en los puntos débiles del departamento.

En este caso se sugiere desarrollar y socializar un modelo de
reconocimiento al colaborador, el mismo que debe iniciar con un proceso de
entrenamiento de la cabeza de este departamento en técnicas de
comunicacion asertiva y técnicas de reconocimiento y retroalimentacion. Para
que este proceso funcione es necesario también que el grupo de
colaboradores sea entrenado mediante micro talleres o tal vez conferencias
en técnicas para recibir retroalimentacion y comunicacion asertiva, lo que
resulta mas eficiente para la empresa desde el punto de vista técnico-

econémico.

-81-



Gerenciade Asesoria Juridica.-

Grafico 4: Gerencia de Asesoria Juridica
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Este departamento no posee ningun punto débil segun los resultados,
ninguna de sus preguntas obtuvieron promedios entre 1 y 2, lo que indica
gue en general este departamento goza de un buen micro clima laboral,
cuenta con colaboradores comprometidos con los objetivos de la empresa,
gue estan conformes con su cargo y responsabilidades asignadas, ademas
la cabeza de este departamento cuenta con una buena comunicacion con
sus subalternos y socializa de manera clara y sencilla los objetivos que

plantea al grupo.

Como puntos fuertes se encuentra que 28 preguntas (mas del 50% del
total de la encuesta), obtuvieron valores entre tres y cuatro reforzando la
tesis de que el departamento goza de un buen micro clima laboral y que la
cabeza esta realizando un buen trabajo con la direcciéon del grupo. Se
sugiere analizar mas al detalle el sistema de comunicacién, socializacién de
objetivos y retroalimentacion que se utiliza en este departamento y
determinar la posibilidad de replicarlo en los departamentos que presentan

puntos débiles en estas areas (bestpractice).
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Secretaria General .-

Grafico 5: Secretaria General
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En este departamento se encuentran como puntos débiles las
preguntas 21 y 23, mismas que obtuvieron promedios entre 1 y 2,
especificamente 1,86 en ambos casos, lo que indica que en el departamento,
existe una inconformidad generalizada con el sistema de reconocimiento y
ascensos que practica el departamento. Existe una alta posibilidad de que
esta situacion sea resultado de la transicion de la empresa de privada a
publica por ser estos aspectos son los que mas se afectan en una empresa
gue sufre este tipo de cambios, aunque seria necesario contar con una
evaluacion similar de este departamento en los tiempos en que la empresa

era de régimen privado, para poder confirmar esta teoria.

No obstante lo anterior y con el &nimo de fortalecer estas falencias se
sugiere desplegar un programa de socializacion de los puntos que se deben
cumplir por parte de los colaboradores para acceder a reconocimientos y
ascensos. Estos puntos estan determinados en la LOSCA y es probable que
su desconocimiento sea uno de los factores que haya influido en los
resultados de estas dos preguntas. Esto se debe a que casi siempre en las
transiciones de empresas de régimen privado a publico o viceversa, pasa un
buen tiempo en dénde los colaboradores siguen rigiendo sus actividades
bajo las reglas que tenia la empresa en el régimen anterior al actual, esto
produce confusién e inconformismos hasta que se socialice de manera
correcta y clara las nuevas reglas de trabajo y los colaboradores sepan la
influencia de estas nuevas reglas a su trabajo especifico. De ser ese el caso
se estaria reforzando la teoria indicada en el parrafo anterior, sin embargo
queda a criterio de la Eléctrica de Guayaquil examinar mas al detalle este

analisis y determinar poner en practica la recomendacion dada.
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Como puntos fuertes se encuentra que 17 preguntas de la encuesta
obtuvieron un promedio entre tres y cuatro, lo cual es bastante alentador.
Este departamento muestra mas puntos fuertes que débiles y la mayoria de
ellos tiene que ver con la interrelacion del jefe o cabeza del departamento
con sus colaboradores. Lo que indica que el proceso de comunicacion y

socializacion de objetivos en este departamento es en general bueno.

Se sugiere basado en los puntos débiles que se refuerce el proceso
de feedback a los colaboradores que son acreedores a un ascenso O
reconocimiento, de tal manera que las reglas que influyen en este tipo de
acciones quede clara tanto para el colaborador como para el resto de sus

companeros.
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Departamento de Tecnologia.-

Grafico 6: Departamento de Tecnologia
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En este departamento se encontré de manera alarmante que seis
preguntas de la encuesta obtuvieron resultados entre uno y dos, el promedio
méas alto de puntos débiles de los departamentos analizados. Esto es
bastante preocupante pues esta empresa pertenece a un area estratégica
del Estado, la cudl es la distribucion de energia eléctrica a la ciudad mas
industrializada del pais para que este fin se lleve de manera adecuada, debe
contar con un departamento de tecnologia cuyo talento humano sea de
primer nivel, se encuentre satisfecho con su trabajo y que goce de un

microclima aceptable dentro de la empresa.

Con los puntos débiles encontrados, especificamente las preguntas
10, 12, 14, 21, 23 y 25 se observo que los puntos detallados en el parrafo
anterior, necesarios para un buen desarrollo de este departamento, no se
estan cumpliendo, lo cual llama poderosamente la atencion porque las
preguntas relacionadas con capacitacion y creatividad estan dentro del grupo
de los puntos débiles. Esto es incompatible con la razén de ser de este
departamento, la tecnologia y modernizacion, por lo que se recomienda se
realice un analisis FODA del departamento y se tomen acciones oportunas
con respecto a las falencias en el tema de capacitacion que es muy
importante para el buen desempefio de este departamento. Se recomienda
se realice también una tabla comparativa de todo el departamento en dénde
se contraste su cargo y actividades con el titulo o profesion que tiene el
colaborador, con el propésito de determinar que los mismos se encuentran

en el cargo adecuado.

Adicionalmente se recomienda hacer un analisis de la experiencia que
poseen los colaboradores, y contrastarla con el cargo que desempefian
porque los problemas que presenta el departamento generalmente se dan
cuando estd conformado por personal joven e inexperto que necesita de
orientacion y capacitacion, sin embargo queda a criterio de la Eléctrica de

Guayaquil el desplegar este estudio para el Departamento de Tecnologia.
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En los puntos fuertes se encontré6 que 11 preguntas obtuvieron un
promedio entre 3 y 4, la mayoria de ellas relacionadas con el compromiso de
los colaboradores con la empresa, esto es bastante alentador en caso de
que la Eléctrica de Guayaquil tome la decisién de realizar las sugerencias
dadas en los parrafos anteriores, necesitaria de un grupo de colaboradores
comprometidos para que las medidas que salgan de estos estudios den
resultados beneficiando no solo al departamento sino a la Eléctrica de

Guayaquil en general.

Adicionalmente se sugiere reforzar el proceso de desarrollo de
habilidades gerenciales de la cabeza de este departamento. Los resultados
presentan areas de oportunidad de mejora importantes que ayudarian a
minimizar la inconformidad y descontento que se observa en los
colaboradores, frente al desempefio de la cabeza del departamento,
obviamente esta recomendacion se hace basada en los resultados de la

encuesta, preguntas 10,12, 14, 21, 23y 25.
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Gerencia Técnica.-

Grafico 7: Gerencia Técnica
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En este departamento no se encontré ningun punto débil o pregunta
cuyo promedio se encuentre entre 1y 2, lo cual es positivo debido a que este
departamento es una columna importante para el normal desempefio del giro
del negocio de la Eléctrica de Guayaquil, el cuél es brindar el suministro de
energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil. Para esto se requiere de un
departamento técnico sélido, comprometido y con una cabeza que cuente
con la experiencia adecuada para dirigir el departamento; basados en los
resultados de la encuesta se deduce que este departamento si posee las

caracteristicas anterior anotadas.

Como puntos fuertes se encontré6 que 13 preguntas de la encuesta
obtuvieron promedios entre tres y cuatro, siendo la encuesta de 40 preguntas
se deduce que la mayoria de ellas se encuentra con promedios entre dos y
tres, esto indica que los colaboradores perciben el desempefio general del
departamento entre regular y bueno, lo cual no es lo ideal pero si aceptable
sobre todo teniendo en cuenta la transicion que vivido la empresa y los
constantes cambios de Administradores Temporales que sufrid la Empresa

durante 10 afos.

Se recomienda mejorar los canales de comunicacion entre la cabezay
sus colaboradores por medio de reuniones periddicas que no sélo sean de
caracter informativo sino que también permitan el desarrollo de actividades
técnicas, convirtiendo estas reuniones en un espacio para mejorar la

creatividad y aporte de los colaboradores hacia el departamento.

También se recomienda realizar un andlisis de necesidades de
capacitacion técnica de los colaboradores, con el propésito de desplegar un
programa de actualizacion de conocimientos en las nuevas tendencias
tecnoldgicas que se estan dando en el area eléctrica a nivel mundial. Seria
interesante adicionalmente desarrollar un programa de pasantias de los

colaboradores claves de este departamento en otras empresas del sector
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como Transelectric o la Centro Sur, para que los colaboradores amplien su

vision de como se esta desarrollando el sector eléctrico en el pais.

Se ha observado que empresas con similares necesidades a las que
tiene la Eléctrica de Guayaquil especificamente en este departamento, han
realizado convenios con Universidades y Escuelas Politécnicas con el
propaosito de recibir capacitacion y asesoria en estas areas. Se deja a criterio
de la Eléctrica de Guayaquil el desplegar o no un programa de esta

magnitud.
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Gerencia Generacion.-

Grafico 8: Gerencia Generacion
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En este departamento se encontré que los puntos débiles en la
encuesta son cuatro, especificamente las preguntas 10, 20, 21, 23, siguiendo
la tendencia general de descontento e inconformidad con los temas de
salarios, ascensos y reconocimientos, por lo que se sugiere revisar la
equidad interna y externa en cuanto a remuneraciones. Las acciones que se
tomen de este analisis deben estar alineadas con lo que dictamina la Escala
Nacional de Remuneraciones de 20 grados para el afio 2012, segun Acuerdo
Ministerial No. 22, publicado en el Registro Oficial No. 133, del 27 de enero
de 2012.

Se encontraron seis puntos fuertes, en otras palabras seis preguntas,
cuyo promedio estuvo entre 3 y 4, especificamente las preguntas 26, 27, 28,
29, 32y 34. En general se percibe que los colaboradores aprecian su trabajo

y estan convencidos que brindan un buen servicio a la comunidad.

A pesar de que no se puede evidenciar en las preguntas, se debe
sefialar que durante las visitas a las plantas de generacion se observo que
los equipos y maquinarias con que se trabaja son bastante antiguos,
llegando a tener alguno de ellos mas de 20 afios de antigiedad. También se
evidencid que los puestos de trabajo son antiguos y no reflejan las
modernizaciones que se han dado en otros edificios como el de la Garzota o
el de la Planta Norte, esta situacion también puede ser parte del foco de
descontento que se evidencia en este departamento, por lo que se
recomienda, conforme al presupuesto asignado a este departamento, iniciar
un programa de actualizacion de equipos que redunde en un mejor ambiente

de trabajo y de eficiencia de las Plantas de Generacion.

Cabe destacar que en este departamento fue donde se evidencio la
mayor falta de cooperacion a la hora de tomar las encuestas. Se percibié un
fuerte rechazo aduciendo temor a represalias y absoluta falta de confianza

en que la cabeza del departamento esté dispuesta a generar cambios
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positivos que redunden en la mejora del microclima laboral de este
departamento, por lo que se recomienda iniciar un proceso de entrenamiento
a la cabeza de este departamento en técnicas de comunicacion asertiva y
técnicas de reconocimiento y retroalimentacion. Esto debe ser realizado en
paralelo con un plan de comunicacion intradepartamental que socialice las
actividades que se realicen al interior de las plantas de generacién, de

manera que se minimice la percepcion de favoritismos o falta de equidad.
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Gerencia Operativa Comercial.-

Gréafico 9: Gerencia Operativa Comercial
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En este departamento soOlo se encontrd6 un punto débil,
especificamente la pregunta 20, cuyo promedio fue de 1,94, siguiendo este
departamento con la tendencia general de la empresa en el descontento con
respecto a su salario. Es notable observar que en general los resultados de
la encuesta de este departamento son los que mas se acercan al promedio
general de la Empresa, dando a entender que este departamento es un
termémetro de como se va desarrollando el clima laboral de la Eléctrica de

Guayagquil.

Con respecto al punto débil evidenciado, la recomendacion sigue
siendo la misma, realizar un analisis de la equidad interna y externa en
cuanto a remuneraciones. Las acciones que se tomen de este analisis
deben estar alineadas con lo que dictamina la Escala Nacional de
Remuneraciones de 20 grados para el afio 2012, seguin Acuerdo Ministerial
No. 22, publicado en el Registro Oficial No. 133, del 27 de enero de 2012.

Como puntos fuertes se encontraron 12 preguntas cuyos resultados
fueron superiores a 3, la mayoria de estas preguntas evidencia una buena
comunicacion entre la cabeza y sus colaboradores ademas de un
compromiso de todo el departamento por lograr los objetivos que el mismo se
plantea. Se recomienda potencializar los canales de comunicacion con el
personal por medio de reuniones periddicas que no so6lo cumplan con la
funcion de ser informativas, sino que den a los colaboradores un espacio
para mejorar la creatividad y aporte con ideas que redunden en beneficio y

mejora de eficiencia del departamento.
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Gerencia de Talento Humano.-

Grafico 10: Gerencia de Talento Humano
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En este departamento no se evidencid ninguna pregunta cuyo
resultado haya sido menor a 2, lo cual es bastante alentador. Precisamente
en este departamento es donde se espera que el microclima sea lo mas

cercano a muy bueno.

Se encontraron 15 preguntas como puntos fuertes cuyo promedio fue
superior a tres. En base al contenido de las preguntas, se determiné que
este departamento es especialmente fuerte en los temas de comunicacién
con la cabeza del departamento, compromiso con la empresa y cumplimiento
de objetivos, sin embargo lo importante es que este departamento sepa
replicar estas fortalezas en los demas departamentos que son
alarmantemente bajos en estos parametros, en otras palabras se recomienda
un caso de bestpractice que permita estandarizar las acciones que han sido

efectivas en este departamento, replicandolas en el resto de la empresa.

Adicionalmente se recomienda a este departamento que evalle la
carga de trabajo de sus colaboradores de tal manera que se equilibre el
tiempo en el trabajo con su vida personal. Asi mismo, y por la naturaleza de
este departamento, se sugiere un mayor acercamiento a los demas
departamentos que permita una mayor integracion de todo el personal de la
Eléctrica de Guayaquil. Esto puede ser realizado mediante visitas
programadas a las cabezas de los demas departamentos y reuniones
formales e informales con los colaboradores de los estos departamentos de
tal manera de tener una mejor percepcion de su situacion, problemas y

expectativas con respecto a la empresa.
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Gerencia de Planificacion.-

Grafico 11: Gerencia de Planificacion
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En este departamento se evidenciaron cuatro puntos débiles,
especificamente las preguntas 20, 21, 23 y 25, lo cual sigue la tendencia
general de la empresa con su inconformismo en cuanto al salario, ascensos,
reconocimiento, justicia y equidad, por lo que se recomienda realizar un
analisis de la equidad interna y externa en cuanto a remuneraciones, las
acciones que se tomen de este andlisis deben estar alineadas con lo que
dictamina la Escala Nacional de Remuneraciones de 20 grados para el afo
2012, segun Acuerdo Ministerial No. 22, publicado en el Registro Oficial No.
133, del 27 de enero de 2012.

En los puntos fuertes se evidenciaron 12 preguntas cuyo promedio fue
superior a tres, indicando que en general los colaboradores de este
departamento tienen una buena comunicacion con la cabeza del mismo, se
encuentran comprometidos con los objetivos del departamento y sienten que
estan brindando un buen servicio a la comunidad, se recomienda desarrollar
y socializar un modelo de reconocimiento al colaborador, ademas de una
evaluacion de la carga de trabajo de todos los funcionarios de este
departamento que permita tomar acciones que equilibren su carga de trabajo

con su vida personal.
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Capitulo 6. Disefio de un plan de gestién del Talento Humano
para el Departamento de Recursos Humanos de la Eléctrica
de Guayaquil

Objetivo:

Basados en las conclusiones del clima organizacional hechas en el
capitulo anterior, desarrollar un Plan de Gestion del Talento Humano para el
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Eléctrica Publica de

Guayaquil, EP., para lo cual se establece la siguiente Matriz Metodoldgica:

Estrategia de

Fuente Variables Anélisis
Mision Plan de Gestion del
Metodologia de |Vision Talento Humano para
Planeacién Valores el Departamento de
Estratégica Andlisis FODA Recursos Humano
Objetivos y KPI's 2012-2015

Feedback y Empowerment

Trabajo en equipo y

Objetivos y KPI's, | obtencion de resultados

basados en las | Mejora Continua y
_ . _ Medicion de KPI's por
conclusiones y |Satisfaccion del cliente
) medio de herramientas
recomendaciones | interno/externo
de Excel

hechas en el Plan de Carrera y Pasantias

Capitulo 5 Motivacion y Reconocimiento

Remuneracién monetaria y

Nno monetaria
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Luego de desarrollar la Matriz Metodoldgica propuesta, se deben
determinar los costos y beneficios del plan de gestidon para los préximos tres

(3) afios, mediante la consecucion de los siguientes pasos:

1. Definicion de necesidades segun Plan de Gestion de Talento Humano
para el Departamento de Recursos Humanos
Determinacion de recursos

Determinaciéon de costos

6.1. Mision, Vision y Valores

Para poder desarrollar este segmento de la Matriz Metodologica se
debe tener en cuenta tres aspectos que afectan la orientacion de estas

variables:

1. La Eléctrica de Guayaquil, ya posee mision y vision, incluso un slogan,
por lo que el propdsito de la presente tesis no es proponer algo
distinto, mas bien, basarse en lo ya establecido y orientarlo a la

Gestion del Talento Humano.

2. La Eléctrica de Guayaquil, ahora, es una empresa publica orientada al
servicio, adicionalmente pertenece a un sector estratégico del pais,
por lo que cualquier mejora en la misién y vision que se proponga,

debe tener armonia con estas caracteristicas de la empresa.

3. Hasta donde se pudo investigar, la Eléctrica de Guayaquil no posee
valores establecidos, o por lo menos, publicados y socializados, por lo
gue en esta parte se propone revisar los valores establecidos en
empresas del sector que tengan su gestion igual o mejor al de la

Eléctrica de Guayaquil para desarrollar un caso de “bestpractice”.
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6.1.1. Misioén

La mision de la Eléctrica de Guayaquil, publicada en su pagina web,
hasta el 30 de abril de 2012 es:

“Brindar el servicio publico de energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil, con
estandares de calidad, cultural organizacional orientada a la satisfaccion del
cliente, desarrollo técnico y tecnologico, que conlleven un
desarrolloambiental, econémico, productivo y socialmente responsable, en

concordancia a las politicas normativas del sector.”’

Esta mision cumple con los aspectos mencionados al principio de este
subcapitulo, mision, vision y valores, sin embargo y con el propoésito de
orientarlo al objetivo de la presente tesis se propone perfeccionar el

enunciado de la misién de la siguiente manera:

“Brindar el servicio publico de energia eléctrica a la ciudad de Guayaquil, con
estandares de calidad, cultural organizacional orientada a la satisfaccion del

cliente, desarrollo técnico y tecnolégico, basados en una adecuada gestién

del talento humano, que conlleven un desarrolloambiental, econdmico,

productivo y socialmente responsable, en concordancia a las politicas

normativas del sector.”

6.1.2. Vision

Al igual que en el punto anterior, la visién publicada por la Eléctrica de

Guayaquil, es la siguiente:

“"http://www.electricaguayaquil.gob.ec/?sec=mision
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“Ser una empresa lider en el sector eléctrico en el Ecuador, reconocida por la
comunidad en funcién a la calidad y confiabilidad del servicio, con la

generacion de energia eficiente y limpia.”?®

Esta vision cumple con los aspectos mencionados al principio del
presente subcapitulo, y teniendo en cuenta que la mision contribuye a
alcanzar la vision, y que en la mision ya se alined el objetivo de la presente

tesis, no se propone perfeccionar la vision anteriormente enunciada.

6.1.3. Valores

Tal como se manifestd en parrafos anteriores, se propone hacer un
“BestPractice”, basados en los valores de empresas afines del sector con
indices de gestion iguales o mejores a los de la Eléctrica de Guayaquil, en
este caso, para determinar las empresas en las cuales basar este estudio, se
analizan las empresas de distribucion del pais en base a su demanda
eléctrica para determinar aquellas que tienen las caracteristicas similares

para que sirvan de base del “BestPractice” propuesto.

Segun el Conelec, las empresas de distribucion eléctrica del pais

ordenadas de acuerdo a la demanda de energia en el afio 2010 fueron:

DEMANDA DE ENERGIA
ANO 2010
MWh %

Eléctrica de Guayaquil | 4,598,081 28.25%
Quito 3,509,967 21.57%

CNEL-Guayas-Los Rios | 1,390,519 8.54%

Centro Sur 776,818 4.77%
Resto Empresas 6,000,304 36.87%
Nacional 16,275,689 | 100.00%

“http://www.electricaguayaquil.gob.ec/?sec=mision
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En base al cuadro anterior se determina que la Empresa Eléctrica de
Quito es la que posee las caracteristicas mas cercanas a las de la Eléctrica

de Guayaquil.

Segun la pagina web de la Empresa Eléctrica de Quito, los valores

gue promueve dentro de sus colaboradores son:

“Honestidad
* Rendir cuenta de los actos siempre con la verdad.
* No participar en actividades ilicitas.
* Ser sincero con uno mismo y con los demas.
* Actuar con transparencia manteniendo el ejemplo como principio

basico.

Lealtad
» Obrar en beneficio a los intereses de la institucion.
* Ser confiable para la institucion y sus comparieros.

» Cumplir acuerdos tacitos y o explicitos.

Respeto
* Valorar los intereses y necesidades de los demas.
 Aceptar y comprender las situaciones de los demas.

* Ser tolerante a la posicion y las opiniones diferentes

Solidaridad
e Colaborar en las actividades de los demas cuando éstos lo
requieran.
* Impulsar el trabajo y el crecimiento de su equipo.

» Compartir los conocimientos.

- 106 -



Disciplina
» Cumplir con los compromisos y deberes designados.
» Ser puntual.
* Ser responsable en el uso de las pertenencias de la institucion.

» Realizar las actividades con los maximos estandares de calidad

Orientacion al servicio
* Impulsar proyectos de mejora continua a fin de mejorar la calidad del
servicio.
* Atender al cliente de manera excepcional para obtener su lealtad.
* Registrar y solucionar efectivamente las quejas y reclamos de los
clientes.

» Usar un lenguaje apropiado en el trato con el cliente

Responsabilidad social y ambiental

* Cumplir con las leyes, instituciones y organismos de control.

* Ejecutar proyectos que minimicen el impacto al ambiente.

» Apoyar el desarrollo de un ambiente laboral favorable para toda la
organizacion.

« Cumplir los acuerdos con los grupos de interés.”?®

Analizando estos valores y su aplicabilidad a la realidad de la Eléctrica
de Guayaquil, adicionalmente teniendo en cuenta las diferencias
socioculturales que existen entre las personas de la sierra y de la costa
ecuatorianas y el enfoque que tienen la mision y vision de ambas empresas,

se encuentra que los valores mas aplicables son:

1. Actuar con transparencia manteniendo el ejemplo como principio

basico.

“http://www.eeq.com.ec/laEmpresa/laempresa.pdf
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2. Obrar en beneficio a los intereses de la institucion.

3. Sertolerante a la posicion y las opiniones diferentes.

4. Impulsar el trabajo y el crecimiento de su equipo.

5. Realizar las actividades con los maximos estandares de calidad.

6. Impulsar proyectos de mejora continua a fin de mejorar la calidad del

servicio.

7. Cumplir con las leyes, instituciones y organismos de control.

6.2. Analisis del Organigrama del RR.HH. dentro de la Eléctrica de
Guayaquil

Una vez expuesto los fundamentos teoricos del analisis FODA vy
aplicandolos a la Eléctrica de Guayaquil, se observa que es importante
evaluar como esta organizado el departamento de Recursos Humanos
dentro de la estructura de la Eléctrica de Guayaquil, para determinar si esta
situacion afecta o no la normal gestién de este departamento. También se
considera pertinente observar como estd organizado este mismo
departamento en empresas similares del sector, con mejores indices de
gestion, para ratificar o no las conclusiones que se obtengan del analisis
FODA.

-108 -



Gréfico 12: Estructura actual del Departamento de Recursos Humanos de la Empresa Eléctrica Publica de
Guayaquil, EP.
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En el organigrama presentado anteriormente se puede observar que
el departamento de Talento Humano funciona bajo una estructura vertical
encabezada por una Gerencia de Talento Humano que reporta directamente
a la Gerencia General y que tiene a su cargo cinco departamentos

encargados de generar productos y servicios afines a su mision®:
- Departamento de Subsistemas para la Gestion del Talento Humano

- Departamento de Sistemas de Informacién y Control de Talento

Humano
- Departamento de NGmina
- Departamento de Bienestar Social
- Departamento de Seguridad Industrial

6.2.1. Departamento de Subsistemas para la Gestion del Talento Humano
Mision:

Desarrollar e implantar el Sistema Integrado de Gestién del Talento Humano,
gue promueva la productividad, profesionalismo y eficiencia del personal.

Productos, servicios, atribuciones y responsabilidades:

a) Asesorar a las autoridades en los aspectos relacionados al sistema

integrado de administracion de personal;

b) Planificar el Talento Humano congruente con el Plan Estratégico de la

Institucion;
c) Actualizar el Sistema de Informacion y Control del Talento Humano;

d) Elaborar, administrar la descripcibn de las unidades, perfiles y

funciones de cada puesto institucional;

%0 Registro Oficial del 25 de mayo de 2010, Edicién Especial No. 42
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e) Reclutar y seleccionar el personal idéneo para el cumplimiento de las
metas Institucionales, de acuerdo a los procedimientos establecidos

en la normativa del Ministerio de Relaciones Laborales;
f) Elaborar politicas de Capacitacion y Desarrollo;
g) Realizar informes de las necesidades de Capacitacion y Desarrollo;
h) Realizar el Plan Estratégico de Capacitacion y Desarrollo;

i) Realizar informe de la evaluacion de los procesos de capacitacion y

resultados del impacto en la productividad;
j) Realizar informe de los procesos de evaluacion del desempefio;

k) Elaborar cuadros de Clasificacion y Valoracion de Puestos y cuadros

estadisticos de remuneraciones;

[) Realizar analisis y Descripcion de Puestos, adaptar los perfiles

colaborador-puesto;
m) Establecer el sistema de carrera administrativa basado en el mérito;

n) Realizar propuesta de sistema de gestion del Talento Humano por

competencias;
0) Elaborar acciones de personal por movimientos administrativos;
p) Realizar contratos de personal;
gq) Realizar manejo actualizado del Distributivo de la Institucion;

r) Realizar informe de coordinacion de actividades con Organismos

Internacionales;

s) Realizar control e informe de niveles de ausentismo laboral por

permisos o enfermedad justificada o no;
t) Realizar informe de comision de servicios con o sin sueldo;
u) Realizar informe de movimientos administrativos de personal;

v) Realizar informe técnico de Licencias Remuneradas al Exterior;
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w) Realizar informe de ejecucion del plan de medicion del clima laboral;
x) Realizar evaluacion del ambiente laboral; v,

y) Administrar y fiscalizar contratos inherentes a su area, asi como la
conformacion de comisiones de fiscalizacién y administracion que

sean asignados.

6.2.1.1. Seleccion del Talento Humano

La obtencion del talento humano para la organizacion es el resultado
del reclutamiento y seleccion. El reclutamiento provee a la fase de seleccion
de candidatos y de acuerdo a las necesidades de la organizacion se

seleccionan a los mas adecuados para satisfacer las mismas.

Concepto de seleccion segun Chiavenato: “La seleccion de recursos
humanos puede definirse como la escogencia del individuo adecuado para el
cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal.”

Para realizar el proceso de seleccion del talento humano es necesario
tener informacion y datos del puesto que se va a ocupar, de esta manera se

dard mas objetividad y precision al proceso.

La seleccion es un proceso de comparacion entre los requerimientos
del puesto y el perfil de las caracteristicas de los aspirantes. Como variables,
siendo el analisis y descripcion de cargo la variable X y la aplicacion de

técnicas de seleccién la variable Y, se deriva:
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e Sila variable X es mayor que Y, el aspirante no tiene las condiciones
gue se necesitan para el puesto.

e Silas variables X y Y son iguales, el aspirante retne las expectativas
para el puesto.

e Si la variable X es menor que Y, el aspirante sobrepasa las

expectativas que se necesitan para el cargo.

La seleccion es también un proceso de decision. Después de haber
realizado la comparacion entre las variables, es probable que no solo un
aspirante cumpla con los requerimientos del cargo, por lo que el organismo
de seleccion debe poner en consideracion al organismo solicitante a los
aspirantes mas idéneos para ocupar el puesto y es el organismo solicitante
quien debera tomar la decision de aceptar o rechazar a los aspirantes, es
decir que la seleccion es responsabilidad de cada jefe y a su vez funcion de

staff.

El Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico
(LOSEP) establece que las disposiciones contenidas en el mismo
Reglamento son de aplicacién obligatoria en todas las instituciones,
entidades y organismos establecidos, por lo que la Eléctrica de Guayaquil

debe apegarse a ello.

En lo relacionado al ingreso al Servicio Publico, el articulo 2 del mismo
Reglamento establece que las instituciones del Estado deberan contar
previamente con puestos vacantes o la asignacion presupuestaria para la

contratacion de personal ocasional.
Para ocupar un puesto en el servicio publico, debe cumplirse con los

requisitos establecidos en el articulo 5 de la LOSEP, a cuyo efecto las

personas deben cumplir con lo siguiente:
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1.- Presentar la certificacion de no tener impedimento legal para ingresar al
servicio publico emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales, la cual
comprendera:

a) No haber sido sancionado con destitucién por el cometimiento de delitos
de cohecho, peculado, concusion, prevaricato, soborno, enriguecimiento
ilicito y en general, por defraudaciéon y mal manejo de fondos y bienes
publicos;

b) No haber sido condenado por: delitos aduaneros, trafico de sustancias
estupefacientes o psicotrépicas, lavado de activos, acoso sexual, explotacion
sexual, trata de personas, tréfico ilicito o violacion;

c) No haber recibido directa o indirectamente créditos vinculados
contraviniendo el ordenamiento juridico vigente;

2.- Declaracion juramentada en la que conste no encontrarse incurso en
causales legales de impedimento, inhabilidad o prohibiciébn para el ejercicio
de un puesto publico, prevista en la LOSEP y el ordenamiento juridico
vigente, la cual se hara constar en la respectiva accion de personal;

3.- Presentar la correspondiente declaracién patrimonial juramentada ante
Notario en la que constard ademas, en caso de encontrarse en mora de
obligaciones para con el sector publico, legalmente exigibles, el detalle de la
deuda con el convenio de pago suscrito, entre la persona que aspira ocupar
un puesto en el sector publico y la institucion en la cual mantiene la
obligacion y sefalar el lugar de su domicilio y residencia.

4.- Los ciudadanos extranjeros deberdn cumplir a mas de los requisitos
establecidos en el articulo 5 de la LOSEP, con los requisitos establecidos por
el Ministerio de Relaciones Laborales para el efecto y lo dispuesto en este

Reglamento General.

Actualmente la Eléctrica de Guayaquil no cuenta con un proceso de

seleccidn establecido.
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6.2.1.2. Escalas salariales

Como se indico en la introduccion de la presente tesis, la Corporacion
para la Administracion Temporal Eléctrica de Guayaquil (CATEG) se convirtio
mediante Decreto Ejecutivo No. 1786 en Unidad de Generacion, Distribucion
y Comercializacion de Energia Eléctrica de Guayaquil - Eléctrica de
Guayaquil como organismo de Funcion Ejecutiva del Estado que conforma la
Administracion Publica Central, posteriormente, mediante Decreto Ejecutivo

887, se crea la Empresa Eléctrica Publica de Guayaquil, EP.

El Talento Humano que labora en la actual empresa publica mantiene
la misma remuneracion que percibia al momento del cambio de ente privado

a ente publico.

El Ministerio de Relaciones Laborales expidi6 la Resolucién No. MRL-
2012-0021, en la que se establecen los valores de las escalas de

remuneraciones mensuales unificadas (Anexo 11, pagina 171).

6.2.1.3. Métodos de Comunicacion

A nivel mundial, las empresas de servicio publico trabajan por el bien
comun, buscan ser abiertas y transparentes y, en definitiva, mas préximas a
las personas a las cudales suministran el servicio publico, por lo que la
comunicacion permite acortar las distancia con esta. Estar cerca de la
ciudadania es uno de los objetivos de la estrategia de socializacion de los
servicios de las empresas publicas, esto sin olvidar que es parte de sus
obligaciones comunicar y publicitar informaciéon sobre los servicios publicos

desarrollados en ellas.
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En este sentido, es muy importante lo que se denomina comunicacion
corporativa de una empresa (ya sea publica o privada), esto debido a que la
comunicacion se ha convertido en un pilar basico, un vehiculo para la
informacién publica, incluso una herramienta politica. De alli la importancia y
trascendencia de la comunicacion en la aportacion de valor a la gestién de

una empresa o institucion publica.

En las nuevas tendencias de la administracién de empresas publicas,
se busca conformar un binomio de buenas politicas y compromisos junto con
una estrategia de comunicacion clara y directa. De alli la necesidad de
formalizar esta labor y se impone la urgencia de disefiar una estrategia para

la planificacién de la comunicacion.

Gestionar un plan de comunicacion corporativa para socializar las
actividades que desarrollan y sobre las que han de informar las empresas
publicas a sus colaboradores y a la ciudadania es la razén de ser del método

de comunicaciones.

Para desarrollar un adecuado plan de comunicacion corporativa la
clave esta en crear una comunicacion relevante (estratégica), facil,
emocionante, mas cercana y participativa, interpersonal, global (sin barreras),
operativa (dirigida a la accion), en tiempo real y para todo el mundo. La
empresa tiene que pensar en su forma de actuar e interactuar, dejando de
interrumpir a las personas con lo que no estan interesadas para convertir el

comunicado en parte de lo que les interesa.
Esta comunicacion busca mayor transparencia y capacidad de

escucha, mas rigor y capacidad de analisis, o que causa el surgimiento de

una nueva comunicacion del siglo XXI.
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En el caso especifico de la Empresa Eléctrica de Guayaquil, para la
comunicacion interna tiene correspondencia (memorandos, circulares,
revistas y correos electrénicos) y tableros de avisos en el area de marcacion
(reloj biométrico). Para la comunicacion externa mantiene una pagina web,
ubicada en la siguiente direccion electrénica:
http://www.electricaguayaquil.gov.ec/. Adicionalmente transmiten eventos
especiales como mantenimientos, cortes programados, inauguracion de
obras y spots contratados tanto en la radio, prensa escrita como television,
cubriendo asi todo el espectro de canales de informaciéon a los cuéles
pueden tener acceso los ciudadanos a los que se les suministra el servicio

eléctrico.

Como estrategia de estandarizacion y normalizacion de la compra de
bienes y servicios, la empresa utiliza el portal de compras publicas para
efectuar todos sus procesos de adquisicion, transparentando de esta manera

su gestion y haciéndola accesible al publico en general.

6.2.2. Departamento de Sistemas de Informaciény Control de Talento
Humano

Mision:
Mantener actualizada la informacién del personal y proveer la misma de

forma oportuna, para fortalecer los procesos de toma de decisiones de la
empresa en los niveles gerenciales.

Productos, servicios, atribuciones y responsabilidades:

a) Registrar y almacenar datos debidamente clasificados y disponibles

para el procesamiento y obtencion de la informacion;

b) Realizar actualizacién de los registros: de personal (datos de cada
empleado), el registro de puestos (ocupantes de cada puesto), el

registro de secciones (empleados de cada seccién, departamento o
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division), el registro de remuneracion (salarios e incentivos), el registro
de los beneficios (beneficios y servicios sociales), el registro de
candidatos (datos de candidatos), el registro de entrenamiento y
capacitacion (cursos y actividades de entrenamiento), y la informacion
necesaria para tomar decisiones de seguimiento y control, oportunas y

congruentes con la Estrategia de la Institucion;

c) Realizar recepcion y elaboracion de registros a partir de la Base de
Datos del Talento Humano, relacionadas con procesos de
Reclutamiento, Seleccién, Induccion, Entrenamiento y Desarrollo,
Evaluacion de Desempefio, Clasificacion y Valoracion de Puestos,
Administracion Salarial, Registros y control de personal respecto de
faltas, atrasos, llamados de atencion, entre otros; estadisticas sobre la
plantilla y la ndmina; aspectos relacionados con procesos de Higiene y

Seguridad Ocupacional;

d) Realizar registro, control y verificacion de las marcaciones y
asistencias de los trabajadores de la Institucion con el fin de

comprobar las horas efectivas realizadas;

e) Realizar atencion eficiente y personalizada a los activos y jubilados de

la Institucion;

f) Realizar registro organizado de los documentos personales,

contractuales, permisos, vacaciones y sanciones; y,

g) Administrar y fiscalizar contratos inherentes a su area, asi como la
conformacion de comisiones de fiscalizacion y administracion que

sean asignados.

6.2.3. Departamento de NOmina
Mision:

Administrar de manera técnica el proceso mediante el cual, cada empleado o
trabajador recibe su remuneracién, de acuerdo con el periodo vy
caracteristicas del trabajo realizado.
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Productos, servicios, atribuciones y responsabilidades:

a)

9)

h)

)

K)

Realizar base de datos del personal y actualizacién de la historia

laboral;
Realizar registro del valor a pagar por concepto de remuneracion;
Coordinar el presupuesto del Talento Humano de la Organizacion;

Elaborar n6minas de pagos semanales y quincenales de funcionarios,

empleados, trabajadores, personal a contrato y jubilados;
Realizar avisos de entrada y salida del IESS;
Realizar planillas del Fondo de Reserva,;

Realizar planillas del IESS por concepto de aportes, préstamos

guirografarios e hipotecarios;

Realizar listados de la pre-né6mina revisados para verificar que los

datos y célculos estén correctos;

Realizar informe de andlisis de la ndmina para verificar que los datos y

calculos estén correctos;

Realizar informe de verificacibn de que los datos contenidos en
ordenes de pago o transferencia de la ndmina de personal sean los

correctos;
Realizar informe de actualizaciéon del archivo del sistema de nébmina;

Realizar registro de atencién y solucion a reclamos presentados por

problemas de pago en la nébmina; y,

m) Administrar y fiscalizar contratos inherentes a su area, asi como la

conformacion de comisiones de fiscalizacion y administracion que

sean asignados.

-119 -



6.2.4. Departamento de Bienestar Social

Mision:

Ofrecer un ambiente saludable y seguro, que permita el desarrollo eficiente
de las actividades de cada trabajador, asi como, propiciar la armonia de las
relaciones entre el personal, fomentando el trabajo en equipo en la
institucion.

Productos, servicios, atribuciones y responsabilidades:

a) Realizar plan de vinculacion de la Institucion, el trabajador y su familia;

b) Realizar plan de visitas domiciliarias y de reconocimiento de la

realidad del colaborador y su familia;

c) Realizar plan integral de Bienestar Social: Salud Fisica, Psicolégica y

Dental,
d) Realizar plan de vigilancia epidemioldgicas;

e) Realizar informe y seguimiento de los reclamos por siniestros en la

Pdlizas de vida y accidentes;

f) Realizar estadistica de los resultados de la asistencia médica y

odontolégica ofrecida al personal,
g) Realizar programa de educacién para la Salud;
h) Realizar actividades de apoyo psico-social e incentivos;
i) Realizar programa de atencion psicoterapéutica;
J) Realizar programa de incentivos y estimulos de motivacion;
k) Realizar programa de crecimiento y desarrollo personal;
[) Realizar informe trimestral del plan de Bienestar Social;
m) Realizar plan de manejo de factores de Riesgos Psicosociales;
n) Realizar plan de manejo del estrés;

0) Realizar programas especiales de salud segun los requerimientos del

personal de las diferentes areas;
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p) Realizar programas establecidos por el Ministerio de Salud Publica y

el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social;

q) Realizar informe periddicos de condiciones ergonémicas y de salud de

los sitios de trabajo;
r) Realizar informe de control y seguimiento de patologias;
s) Realizar informe de programas de atencion de medicina preventiva,;
t) Realizar informe mensual de actividades para el IESS; Yy,

u) Administrar y fiscalizar contratos inherentes a su area, asi como la
conformacion de comisiones de fiscalizacién y administraciéon que

sean asignados.

6.2.5. Departamento de Seguridad Industrial
Mision:

Minimizar los riesgos de trabajo, utilizando los diversos recursos con que se
cuenta, para la prevencién de accidentes y enfermedades profesionales,
realizando los procedimientos necesarios y maximizando la utilizacion de los
recursos disponibles, (E.P.P. Equipos de Proteccion Personal), en
coordinaciéon con la normativa legal — laboral administrada por la Gerencia
de Talento Humano.

Productos, servicios, atribuciones y responsabilidades:

a) Establecer normas y procedimientos de evaluacion de los riesgos de
trabajo, mediante sistemas de vigilancia u otros procedimientos

similares;

b) Elaborar programas y evaluar la ejecucion de las normas vigentes en

materia de prevencion de riesgos del trabajo;

c) Elaborar procedimientos de inspecciébn y control de los riesgos

laborales;

d) Analizar las condiciones de trabajo en la Institucién para asi crear un

mejor ambiente laboral y evitar situaciones de riesgos;
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9)

h)

)

K)

1)

Promover la participacion de los trabajadores en el desarrollo de

programas de gestion de seguridad industrial,

Implementar medidas de control para mejorar las condiciones de

trabajo;

Controlar los factores de riesgo en la Institucion, con el fin de

desarrollar programas y planes de Seguridad Industrial.

Realizar seguimiento a las acciones preventivas para evitar cualquier

tipo de accidente laboral;

Realizar planes de emergencia relacionados con su ambito de accion.;
Realizar manuales de Seguridad;

Asesorar en materia de Seguridad,;

Realizar plan de sistema contra incendios;

m) Realizar simulacros de evacuacion y combate de incendios;

n)

0)

p)

Q)

Realizar procedimientos e instructivos de los diferentes tipos de

trabajo que se realizan en la Unidad Eléctrica de Guayaquil;

Realizar cursos especializados de actualizacibn de conocimientos

orientados a la prevencion de riesgos laborales;

Realizar informes de inspeccion del estado de los medios de defensa
contra incendios de las respectivas areas, materiales y salidas de

emergencia;

Realizar charlas, talleres, seminarios sobre prevenciéon de riesgos de
trabajo en coordinacion con el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS);

Realizar informes sobre siniestros que afecten a las personas o a los

bienes de la empresa;

Realizar implantacion de la sefialética necesaria de acuerdo al Plan de

Seguridad.;
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t) Informar y colaborar con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del

Estado; vy,

u) Administrar y fiscalizar contratos inherentes a su area, asi como la
conformacion de comisiones de fiscalizacién y administraciéon que

sean asignados.

V) Programas y evaluacion de normas vigentes en materia de prevencion

de riesgos de trabajo.
w) Planes de emergencia relacionados con su ambito de accion
X) Manuales de Seguridad
y) Planes de Sistema contra incendios.

z) Procedimientos e instructivos de los diferentes tipos de trabajos.

Aungue dentro del alcance de la presente tesis no esta contemplado
proponer una reestructuracion del Departamento de RR.HH., resalta la
atencién que exista un departamento completo dedicado a la némina, tal vez
justificado por el hecho de que la empresa cuenta con méas de mil
colaboradores, sin embargo hoy en dia existen programas y sistemas de
computacion que realizan este tipo de procesos de manera rapida y eficiente,
liberando recursos que pueden ser empleados de mejor manera en los otros

cuatro departamentos que existen.

Se propone que el departamento de Sistemas de Informacion y
Control de RR.HH. se encargue de la ndmina y el personal que se libera con
esta accion sea reasignado en los otros departamentos segun sea su
necesidad, esto Unicamente a nivel de sugerencia y no como parte del

objetivo del presente analisis.

Una de las principales causas del desarrollo de la presente tesis es la
necesidad de llevar a cabo en el departamento de RR.HH. un plan de

desarrollo organizacional consecuente con el crecimiento y los cambios que
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va teniendo la Eléctrica de Guayaquil y con la aplicaciéon de herramientas
como por ejemplo el Empowerment que favorece para el fortalecimiento de la
organizacion a través del trabajo en equipo y la motivacion. La Eléctrica de
Guayaquil en la actualidad cuenta con una organizacion definida
formalmente pero se desconoce hasta qué punto se trabaje con esta
estructura internamente, en ese sentido todos los integrantes de la
organizacion saben sus funciones, pero existen distorsiones en lo referente a
la toma de decisiones, asignacion de recursos, etc., por el hecho de ser una
empresa estatal, lo cual pareciera ser una fuente que genera desorden en

las decisiones y en las responsabilidades.

Analizando la estructura de otras empresas similares del sector
eléctrico, como por ejemplo el departamento de RR.HH. de las empresas
eléctricas de Quito y Cuenca, se llega a la conclusion de que no existe un
disefio formal de los puestos, existe un disefio conceptual y muy general,
sobre todo de su area de accion y responsabilidades. Cabe destacar que se
eligieron estas dos empresas porque las mismas poseen los modelos mas

exitosos de gestion en el conjunto de eléctricas del pais.

A continuacion se detalla el organigrama del departamento de RR.HH.

de ambas empresas para que el lector saque sus propias conclusiones:
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Grafico 13: Departamento de RR.HH. de la Empresa Eléctrica Quito
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Control ‘ =

Fuente: http://www.eeqg.com.ec/laEmpresa/organigrama.pdf

La propuesta que pretende el desarrollo de la presente tesis, involucra
y estd dirigido al personal que labora directamente en la Eléctrica de
Guayagquil, siendo una empresa de servicio en el sector eléctrico considera
entonces a personal técnico, administrativo y de servicio que forman parte de

la cadena productiva de la ciudad de Guayaquil y del pais.

6.3. Anadlisis FODA

Como parte de la Matriz Metodoldgica propuesta, se debe realizar el

analisis FODA, para lo cual se hacen las siguientes aclaraciones:

1. El andlisis FODA gque se desarrolle, estard enfocado basicamente en
el departamento de Recursos Humanos de la Eléctrica de Guayaquil,
si bien es cierto este andlisis puede hacerse a la empresa en toda su

magnitud, lo anterior esta fuera del alcance del presente trabajo, por
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estar orientado a la Gestion del Talento Humano, actividad que
pertenece al departamento de Recursos Humanos, como se indica al

principio de este parrafo.

2. Las variables del analisis FODA estaran basadas en la informacion
gue se expresa en los FocusGroup y en los resultados de la encuesta,
asimismo se indica que los resultados que arroje este analisis no
seran validados por las autoridades o funcionarios de la Eléctrica de
Guayaquil, debido a que esto implica observar el reglamento de
confidencialidad de la Eléctrica de Guayaquil por ser un ente estatal,
avanzar en base a la disponibilidad de tiempo de los funcionarios que
la Eléctrica de Guayaquil designe, solicitud, tramites internos y demas
actividades que afectarian directamente al cronograma establecido

para la presente tesis.

Para poder empezar el analisis se requiere observar los fundamentos

teoricos del andlisis FODA, presentados a continuacion:

Anédlisis FODA.- Es una herramienta de analisis estratégico, que permite
estudiar elementos internos o externos de programas y proyectos. Este
analisis se representa a través de una matriz de doble entrada, llamada
matriz FODA, en la que en el nivel horizontal se analizan los factores
positivos y los negativos. En la lectura vertical se analizan los factores
internos y por tanto controlables del programa o proyecto y los factores

externos, considerados no controlables.

A continuacion se presentan los factores positivos y negativos a

considerar para realizar el analisis FODA.

Fortalezas.- Son todos aquellos elementos internos y positivos que

diferencian al programa o proyecto de otros de igual clase.
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Oportunidades.- Son aquellas situaciones externas, positivas, que se

generan en el entorno y que una vez identificadas pueden ser aprovechadas.

Debilidades.- Son problemas internos, que una vez identificados Yy

desarrollando una adecuada estrategia, pueden y deben eliminarse.
Amenazas.- Son situaciones negativas, externas al programa o proyecto,
gue pueden atentar contra éste, por lo que llegado el caso, puede ser

necesario disefar una estrategia adecuada para poder sortearla.

El desarrollo de la matriz del andlisis FODA se presenta en la

siguiente péagina:
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6.3.1. Anélisis FODA del Departamento de Recursos Humanos de la Eléctrica de Guayaquil

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

1.- Personal proactivo

2.- Adecuada infraestructura informética

3.- Exclusividad en el servicio que presta

4.- Adecuadas instalaciones para ambiente de trabajo
5.- Acceso directo a la Gerencia General Subrogante

6.- Estructura simple y vertical que le permite tomar y
aplicar medidas rapidamente

7.- Este departamento goza de un microclima laboral
adecuado

1.- Aplicacién de nuevas tendencias en la Gestién de Talento Humano
para potencializar al personal de la empresa

2.- Aprovechar la transicion de empresa privada a publica para adquirir un
rol protagénico

3.- Posibilidad de intercambio de experiencias con otras empresas del
sector para ampliar su vision del estado del sector eléctrico del pais

4.- Al pertenecer a la mayor empresa distribuidora del pais tiene la
posibilidad de convertirse en ejemplo por su adecuada gestiéon

DEBILIDADES

AMENAZAS

1.- No es reconocida dentro de la empresa
como un departamento con adecuada gestion

2.- Falta de plan de carrera para el personal en general
3.- Poco conocimiento del clima laboral de la empresa

4.- Inconformidad de sus colaboradores con respecto a la
gestion de su directivo

1.- Por ser una empresa del Estado existe la posibilidad
de centralizar su gestidon desde Quito

2.- Cambios en las normativas del sector eléctrico mediante decretos
ejecutivos

3.- Integracion de la empresa a la CNEL

4.- Cambios constantes de sus directivos, lo que no permite una adecuada
continuidad de sus politicas
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6.4. Objetivosy KPI's

Las conclusiones y recomendaciones hechas en el Capitulo 4 seran la
base para desarrollar los objetivos y sus respectivos KPI's. Para esto se

propone la siguiente tabla basada en Excel de Microsoft, para el adecuado

seguimiento de la evolucion de sus cifras y cumplimiento de metas:

Tabla 1: Descripcion de Objetivos y KPI's

Nombre del
Objetivo Descripcién KPI Meta Medicién
, Tres (3) entrenamientos, por
. Numero de L :
Mejorar el proceso de ) directivo, en un periodo de un
entrenamientos en o ;
feedback entre el o afio. El entrenamiento debe ser
Feedback y L comunicacion ) .
directivo del ) hecho en empresas acreditadas Trimestral
empowerment asertiva y feedback . o
departamento y sus para dichas capacitaciones y
por parte de los )
colaboradores o aprobadas por la Gerencia
directivos
General de la empresa
Desarrollo de la carta
Dotar a los ;
de empoderamiento,
colaboradores del A -
con descripcion del |Elaboracion de la carta de
Feedback y empowerment .
. alcancey empoderamiento para todos los Mensual
empowerment |necesario para la .
) - responsabilidades deljcolaboradores del departamento
ejecucion de sus )
o colaborador, firmada
actividades ) .
por su jefe directo
Mejorar la colaboracion| -
. . Cumplimiento del 100% del
Trabajo en equipo Jdel departamento de .
- Cumplimiento del POA, tanto del departamento de
y obtenciéon de |RR.HH con los otros A Mensual
POA de laempresa |RR.HH como de los demas
resultados departamentos de la
departamentos de la empresa
empresa
Tres (3) entrenamientos, por
. colaborador, en un periodo de
. ) Elevar el nivel de . ~ )
Mejora continua y . . ’ Capacitacion al un afio, el entrenamiento debe
: i satisfaccion del cliente .
satisfaccion del |: personal en atencién |ser hecho en empresas .
) interno/externo por ’ ) : . Trimestral
cliente ) - al cliente y calidad acreditadas para dichas
. medio de servicios de o
interno/externo ) total capacitaciones y aprobadas por
calidad )
la Gerencia General de la
empresa
Evaluacion de la
Mejora continua y - satisfaccion del
. . Evaluacion de la ) .
satisfaccion del : . . cliente Valor mayor o igual al 80% de
) satisfaccion del cliente |. ) A . Mensual
cliente ; interno/externo por  |satisfaccién promedio anual.
. interno/externo .
interno/externo medio de encuestas
aleatorias
Elevar el nivel técnico
Desarrollo del Plan  |100% de los colaboradores con
Plan de Carreray |de los colaboradores )
. de Carrera por Plan de carrera establecido y Semestral
Pasantias del departamento de
RR.HH colaborador aprobado

-129 -




Nombre del

monetaria

directivos conforme los
ordenanzas del sector
publico

antigliedad y
ordenanzas del
sector publico

remuneraciones revisadas

Objetivo Descripcién KPI Meta Medicién
Mejorar el
conocimiento de los Numero de pasantias|Dos (2)
colaboradores en de cada colaborador |pasantias(capacitaciones), por
Plan de Carreray . L -
Pasantias cuanto a la situacion Jen una empresa colaborador, en distintas Semestral
actual del sector similar del sector empresas afines del sector
eléctrico y las nuevas [eléctrico eléctrico
tendencias del mismo
Actividades
Elevar el sentido de extracurriculares de
S ertenencia de cada |integracion cuyo .
Motivacion y P 9 Y Dos (2) actividades
s colaborador del alcance y . . L Semestral
Reconocimiento extracurriculares de integracion
departamento de presupuesto debe ser|
RR.HH aprobado por la
gerencia de RR.HH
Visitas programadas
S Mejorar la empatia a cada colaborador al}Visitar al 100% de los
Motivacion y . . .
- entre el colaborador y Jlugar donde viven o Jcolaboradores del departamento Trimestral
Reconocimiento ) ) ~
la gerencia de RR.HH Jen su defecto en el []en espacio de un afio
hogar del directivo
. Revisién de su
Alinear las .
. remuneracién acorde
L remuneraciones de los
Remuneracion a su puesto, 100% de los colaboradores y
. colaboradores y o o
monetaria y no capacitacion, directivos con sus Mensual

6.5. Definicion de Recursos

Luego de desarrollar la Matriz Metodolégica propuesta, se debe

determinar los costos y beneficios del plan de gestidon para los préximos tres

(3) afios, mediante la consecucion de los siguientes pasos:

-130 -




6.5.1. Definicion de necesidades segun Plan de Gestién de Talento Humano
para el Departamento de Recursos Humanos

Basado en la tabla de objetivos y KPI's desarrollada en el punto
anterior, se requiere encontrar proveedores calificados que tengan dentro de

su malla curricular los siguientes cursos de capacitacion:

Necesidades de Capacitacion para el gerente del departamento y los

mandos medios:

1. Programa de Liderazgo y direccion para Directivos y Jefes
2. Curso de Relaciones Humanas

3. Desarrollo de Gestion para Mandos Medios
e Necesidades de Capacitacion para los colaboradores del Departamento:

1. Administracion Publica

2. Andlisis a la Ley Organica de Empresas Publicas

3. Actualizacion de Derecho Publico

4. Actualizacion del Portal del IESS

5. Actualizacion de la Legislacion Laboral

6. Curso de Relaciones Humanas

7. Actualizacion Tributaria

8. Curso de Normas de Evaluacién, Seleccion y Planificacion del Recurso
Humano

9. Curso de Gestion Publica

10. Curso de Redaccion y Elaboracion de Informes

11. Curso de Sistema de Administracién y Custodia de Documentos
12. Derecho Administrativo y Las Acciones de Control

13. Liderazgo y trabajo en equipo

14. Gestion por procesos y cultura de Servicio al cliente interno

15. Manejo de clientes dificiles y reclamos
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Cabe destacar que estos cursos no van a ser tomados por todos
los colaboradores, sino Unicamente por quienes cuya area de accion dentro
del departamento esté relacionada con el mencionado curso.
Adicionalmente el horizonte de tiempo en el que tiene que ser capacitado
todo el departamento son los tres afios para los cuales esta disefiado el

presente Plan de Gestion.

Analizando la oferta que hay en el mercado de cursos vy
capacitaciones y contrastandola con el listado de cursos que se requiere, se
llega a la conclusion de que se dispone de las siguientes empresas para

recibir las capacitaciones propuestas:

TBL The Botton Line

o Idepro

. Humane Consulting Group

o CEDEP (ESPOL)

. Ediciones Legales

o Intelecto

o Ministerio de Relaciones Laborales
o Contraloria General del Estado

. Capacip

6.5.2. Determinacion de recursos

Para determinar los recursos, especialmente de personal que se
requiere para cumplir con los KPI's propuestos, se debe primero determinar
cudles son las actividades que se demandan de un recurso interno por parte

de la Eléctrica de Guayaquil, para lo cual se presenta la siguiente tabla:
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Tabla 2: KPI's de Gestién Interna

Reconocimiento

la gerencia de RR.HH

en su defecto en el
hogar del directivo

en espacio de un afio

Nombre del
Objetivo Descripcién KPI Meta Medicion
Desarrollo de la carta
Dotar a los .
de empoderamiento,
colaboradores del o L
con descripcion del  |Elaboracion de la carta de
Feedback y empowerment .
- alcancey empoderamiento para todos los Mensual
empowerment |necesario para la .
. - responsabilidades delfcolaboradores del departamento
ejecucion de sus )
o colaborador, firmada
actividades . .
por su jefe directo
Mejorar la colaboracion .
. . Cumplimiento del 100% del
Trabajo en equipo Jdel departamento de L
L Cumplimiento del POA, tanto del departamento de
y obtencién de |RR.HH con los otros . Mensual
POA de la empresa JRR.HH como de los demés
resultados departamentos de la
departamentos de la empresa
empresa
Elevar el nivel técnico Desarrollo del Plan  ]100% de los colaboradores con
Plan de Carrera y |de los colaboradores .
. de Carrera por Plan de carrera establecido y Semestral
Pasantias del departamento de colaborador aprobado
RR.HH P
Visitas programadas
Motivacion Mejorar la empatia a cada colaborador al|Visitar al 100% de los
Y entre el colaborador y Jlugar dénde viven o |colaboradores del departamento Trimestral

Como se puede apreciar en la tabla, se requiere empoderar a
cuatro colaboradores que hagan el seguimiento de los KPI's anteriormente
descritos. Estos colaboradores deben contar con el empowerment necesario
para cumplir con esta funcion y se debe socializar con el resto del
departamento su designacion ademas de los deberes y obligaciones que
esto implica. Ademas se recomienda que estos colaboradores tengan dentro

de su perfil, de ser posible, la formacidén de ingeniero en estadistica o carrera

afin.
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6.5.3. Determinacién de costos

En el punto 6.5.1. se estableci6 el universo de cursos y los
proveedores adecuados para los mismos. Se debe determinar el costo de
los cursos para poder acceder a los mismos, adicionalmente otras
actividades que requieren de una tabulaciéon de costos para lo cual se

desarrolla a continuacion el calculo anualizado de la inversion por cada KPI.

6.5.3.1. Revision de remuneracion acorde a su puesto, capacitacion,
antigliedad y ordenanzas del sector publico

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicion Inversién anual
. Revision de su
Alinear las "
remuneraciones de los | M uneraclon acorde
Remuneracion a su puesto, 100% de los colaboradores y
; colaboradores y o S
monetaria y no s capacitacion, directivos con sus Mensual $1.364,46
: directivos conforme los L ! )
monetaria antigiedad y remuneraciones revisadas

ordenanzas del sector

pliblico ordenanzas del

sector publico

CONSULTORIA RELACIONADA CON EL REGLAMENTO ORGANICO FUNCIONAL,
MANUAL DE DESCRIPCION, VALORACION Y CLASIFICACION DE PUESTOS,
INDICE OCUPACIONAL DE PUESTOS Y DISTRIBUTIVO DE REMUNERACIONES
MENSUALES UNIFICADAS, PARA LA EMPRESA ELECTRICA PUBLICA DE
GUAYAQUIL, EP.

Valor referencial de Consultoria $ 75.000,00

No. de funcionarios a marzo de 2012 1649
Valor aproximado por funcionario $ 45,48

No. funcionarios en Talento Humano 30
Total a invertir en revisién de remuneraciones $ 1.364,46
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6.5.3.2.

Evaluacion semestral

de

interno/externo por medio de encuestas aleatorias

la satisfaccion del

cliente

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
Evaluacién semestral
Mejora continua y i de la satisfaccion del
satisfaccion del Egt?gsstlz?gnd;ellacliente cliente Valor mayor o igual al 80% de Semestral $4.500,00
cliente internofexterno interno/externo por  |satisfaccion promedio anual. "
interno/externo [ medio de encuestas
aleatorias
EVALUACION DE SATISFACCION
No. de funcionarios EEG 1.649
Muestra aleatoria de 400 a 500 encuestas por mes 450
Valor por encuesta realizada * $ 5,00
COSTO TOTAL DEL INFORME  $ 2.250,00
Semestres 2
TOTAL ANUAL $ 4.500,00

6.5.3.3.

Numero de entrenamientos en comunicacion asertiva y
feedback por parte de los directivos

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
. Tres (3) entrenamientos, por
. NiUmero de L ]’
Mejorar el proceso de ) directivo, en un periodo de un
entrenamientos en = ;
Feedback feedback entre el comunicacion afio. El entrenamiento debe ser
M directivo del ] hecho en empresas acreditadas Trimestral $ 7.380,00
empowerment asertiva y feedback . o
departamento y sus para dichas capacitaciones y
por parte de los )
colaboradores o aprobadas por la Gerencia
directivos
General de la empresa
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CURSOS Y/0 SEMINARIOS PARA DIRECTIVOS # PARTICIPANTES | INVERSION ORGANISMO OFERENTE
PROGRAMA DE LIDERAZGO Y DIRECCION PARA DIRECTIVOS Y 6 $ 4.680,00 HUMANE CONSULTING GROUP
JEFES
CURSO DE RELACIONES HUMANAS 6 $900,00] TBL THE BOTTOM LINE
DESARROLLO DE HABILIDADES DE GESTION PARA MANDOS 6 $1.800,00| TBL THE BOTTOM LINE
MEDIOS

TOTAL $ 7.380,00

6.5.3.4. Actividades extracurriculares de integracion

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
Actividades
Elevar el sentido de extracurriculares de
R, pertenencia de cada  [integracion cuyo -
RMot|va(l:|oln y colaborador del alcance y Dos (2) afCt'V'dadeS . i Semestral $11.190,00
econocimiento extracurriculares de integracion
departamento de presupuesto debe
RR.HH ser aprobado por la
gerencia de RR.HH
Eventos extracurriculares
Precio por Np. de. Total
persona funcionarios
TOUR DOS DIAS Y UNA NOCHE
FERROCARRIL NARIZ DEL DIABLO $ 167,00 30] $5.010,00
CASCADA Y REFUGIO DEL CHIMBORAZO
TOTAL $5.010,00
Precio por Np. de. Total
persona funcionarios
CABALLO CAMPANA CUENCA $ 160,00 30] $4.800,00
ALMUERZO/CENA ADICIONAL NO INCLUIDO $ 18,00 30 $ 540,00
MOVILIZACION DESDE GYE A CUENCA Y REGRESO $ 28,00 30 $ 840,00
TOTAL $ 6.180,00

(Anexo 12, pagina 173)

| TOTAL EVENTOS EXTRACURRICULARES | $11.190,00|

6.5.3.5. NUmero de capacitaciones en Gestion Publica

y obtencion de
resultados

RR.HH enleyesy
reglamentos para el
manejo del sector
publico

capacitaciones en
Gestion Publica

en empresas acreditadas para
dichas capacitaciones y
aprobadas por la Gerencia
General de la empresa

Cuatrimestral

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
Capacitar a los Tres (3) entrenamientos, en un
colaboradores del periodo de un afio. El
Trabajo en equipo Jdepartamento de NiUmero de entrenamiento debe ser hecho

$ 16.300,00
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CURSOS Y/0 SEMINARIOS EN GESTION PUBLICA # PARTICIPANTES | INVERSION ORGANISMO OFERENTE
ADMINISTRACION PUBLICA 6 $ 1.920,00] CEDEP (ESPOL)
ANALISIS A LA LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS 10 $ 3.000,00] EDICIONES LEGALES
ACTUALIZACION DE DERECHO PUBLICO 6 $ 1.800,00] EDICIONES LEGALES
ACTUALIZACION DEL PORTAL DEL IESS 4 $800,00] INTELECTO
CURSOS DE ACTUALIZACION DE LA LEGISLACION LABORAL 4 $ 1.200,00] IDEPRO
CURSO DE RELACIONES HUMANAS 15 $ 2.250,00] TBL THE BOTTOM LINE
ACTUALIZACION TRIBUTARIA 4 $600,00] INTELECTO
CURSOS DE NORMAS DE EVALUACION, SELECCION Y 8 $800,00] MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES
PLANIFICACION DEL RECURSO HUMANO
CURSO DE GESTION PUBLICA 20 $ 1.400,00] CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO
CURSO DE REDACCION Y ELABORACION DE INFORMES 5 $ 750,00 CAPACIP
CURSO DE SISTEMA DE ADMINISTRACION Y CUSTODIA DE 4 $ 280,00 CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO
DOCUMENTOS
DERECHO ADMINISTRATIVO Y LAS ACCIONES DE CONTROL 5 $ 1.500,00] EDICIONES LEGALES

TOTAL $16.300,00

6.5.3.6. Capacitacion al personal en atencion al cliente y calidad total

Nombre del
Objetivo Descripcion KPI

Meta Medicién Inversién anual

) ) Elevar el nivel de Lo
Mejora continua y ; L . Capacitacion al
satisfaccion del cliente

satisfaccion del personal en atencién

Tres (3) entrenamientos, por
colaborador, en un periodo de
un afio, el entrenamiento debe
ser hecho en empresas

’ interno/externo por ; ) : . Trimestral 17.400,00
cliente . O P al cliente y calidad acreditadas para dichas $
. medio de servicios de o
interno/externo . total capacitaciones y aprobadas por
calidad -
la Gerencia General de la
empresa
CURSOS Y/0 SEMINARIOS # PARTICIPANTES | INVERSION ORGANISMO OFERENTE
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO 30 $ 9.600,00] TBL THE BOTTON LINE
GESTION POR PROCESOS Y CULTURA DE SERVICIO AL CLIENTE 30 $ 4.600,00| TBL THE BOTTOM LINE
INTERNO
MANEJO DE CLIENTES DIFICILES Y RECLAMOS 30 $ 3.200,00] IDEPRO
TOTAL ] $17.400,00]

6.5.3.7. NUmero de pasantias en otras empresas del sector eléctrico

Nombre del

Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
Mejorar el
conocimiento de los NuUmero de pasantias|Dos (2)
colaboradores en de cada colaborador |pasantias(capacitaciones), por

Plan de Carreray : i -

pPasantias cuanto a la situacién en una empresa colaborador,len distintas Semestral $9.480,00
actual del sector similar del sector empresas afines del sector
eléctrico y las nuevas [eléctrico eléctrico
tendencias del mismo
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CALCULO DE VIATICOS Y SUBSISTENCIAS PARA PASANTIAS
EN EMPRESAS AFINES DEL SECTOR ELECTRICO

Gerentes y Jefes Departamentales (2)

VIATICOS SUBSISTENCIA
Monto |Dias| Total | Monto |Dias| Total BOLETO SUBTOTAL
$ 100,00 4 |$400,00 $ 400,00
$50,00] 1 |$50,00 $ 50,00
$ 180,00 $ 180,00
TOTAL $ 630,00
No. Funcionarios 2
Veces por afio 2
TOTAL ANUAL $ 2.520,00
Jefes de Subseccién (4)
VIATICOS SUBSISTENCIA
Monto |Dias| Total | Monto |Dias| Total BOLETO SUBTOTAL
$ 80,00 4 |[$320,00 $ 320,00
$40,00] 1 |$40,00 $ 40,00
$ 180,00 $ 180,00
TOTAL $ 540,00
No. Funcionarios 4
Veces por afio 2
TOTAL ANUAL $ 4.320,00
Personal administrativo (24)
VIATICOS SUBSISTENCIA
Monto |Dias| Total | Monto |Dias| Total BOLETO SUBTOTAL
$ 60,00 4 |$ 240,00 $ 240,00
$30,00] 1 [$30,00 $ 30,00
$ 180,00 $ 180,00
TOTAL $ 450,00
No. Funcionarios 24
Veces por afio 2
TOTAL ANUAL | $21.600,00
TOTAL
DEPARTAMENTAL POR 3] $ 28.440,00
ANOS
TOTAL
DEPARTAMENTAL $ 9.480,00
ANUAL
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6.5.3.8. Matriz compilada de inversion anual por KPI's
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Nombre del
Objetivo Descripcion KPI Meta Medicién Inversién anual
) Revision de su
Alinear las i
remuneraciones de los |'€Muneracion acorde
Remuneracion a su puesto, 100% de los colaboradores y
’ colaboradores y o o
monetaria y no X . capacitacion, directivos con sus Mensual $1.364,46
; directivos conforme los - : .
monetaria antigiedad y remuneraciones revisadas
ordenanzas del sector
. ordenanzas del
publico -
sector publico
Evaluacién semestral
Mejora continua y i de la satisfaccion del
; - Evaluacion de la . .
satisfaccion del - . ) cliente Valor mayor o igual al 80% de
) satisfaccion del cliente |. B e - Semestral $4.500,00
cliente : interno/externo por  |satisfaccion promedio anual.
. interno/externo .
interno/externo medio de encuestas
aleatorias
. Tres (3) entrenamientos, por
. Niamero de L ’
Mejorar el proceso de ; directivo, en un periodo de un
entrenamientos en = ;
Feedback y feedback entre el comunicacion afio. El entrenamiento debe ser
directivo del . hecho en empresas acreditadas Trimestral $ 7.380,00
empowerment asertiva y feedback . o
departamento y sus para dichas capacitaciones y
por parte de los )
colaboradores o aprobadas por la Gerencia
directivos
General de la empresa
Actividades
Elevar el sentido de extracurriculares de
A pertenencia de cada  [integracion cuyo -
Monvaqop y colaborador del alcance y Dos (2) alct|V|dades . ” Semestral $11.190,00
Reconocimiento extracurriculares de integracion
departamento de presupuesto debe
RR.HH ser aprobado por la
gerencia de RR.HH
Capacitar a los Tres (3) entrenamientos, en un
colaboradores del periodo de un afio. El
Trabajo en equipo Jdepartamento de NUmero de entrenamiento debe ser hecho
y obtenciéon de |RR.HH enleyesy capacitaciones en en empresas acreditadas para Cuatrimestral $ 16.300,00
resultados reglamentos para el Gestion Publica dichas capacitaciones y
manejo del sector aprobadas por la Gerencia
publico General de la empresa
Tres (3) entrenamientos, por
. colaborador, en un periodo de
. . Elevar el nivel de S o ;
Mejora continua y ; " B Capacitacion al un afio, el entrenamiento debe
. - satisfaccion del cliente L
satisfaccion del |: personal en atencién |ser hecho en empresas .
) interno/externo por . ) : . Trimestral $ 17.400,00
cliente . . al cliente y calidad acreditadas para dichas
: medio de servicios de o
interno/externo . total capacitaciones y aprobadas por
calidad )
la Gerencia General de la
empresa
Mejorar el
conocimiento de los Numero de pasantias|Dos (2)
colaboradores en de cada colaborador |pasantias(capacitaciones), por
Plan de Carreray . L L
. cuanto a la situacién  |en una empresa colaborador, en distintas Semestral $9.480,00
Pasantias o )
actual del sector similar del sector empresas afines del sector
eléctrico y las nuevas [eléctrico eléctrico
tendencias del mismo
TOTAL
INVERSION POR| $67.614,46
ANO




Conclusiones

En base a los objetivos planteados en la presente tesis y una vez
finalizado el proceso de evaluacion y andlisis de la informacion de campo
recogida, se encuentra evidencia de que el clima laboral del Departamento
de Talento Humano de la Eléctrica de Guayaquil puede ser mejorado para

beneficio de la empresa.

Los constantes cambios en la administracion general durante los ultimos
afios han incidido en la continuidad de los procesos de mejora desplegados

por el Departamento de Talento Humano.

Los resultados estadisticos que arrojaron las encuestas y la comparacion
de las tendencias de cada departamento contra el de la empresa en general,
muestra la percepcién de los colaboradores de la empresa con respecto a las
politicas de trabajo y sistema de remuneracion, que tienen las empresas

publicas, segun lo dictamina la ley.

Algunas de las oportunidades de mejora que se evidenciaron en los
grupos focales son producto de las situaciones que se comparte en la
empresa-hogar. Adicionalmente se debe estructurar un plan de carrera para
los colaboradores del Departamento de Talento Humano. Ambas situaciones
influyen directamente en el rendimiento del personal y el sentido de

pertenencia para con la empresa.

Existe una oportunidad de mejora en la asertividad y retroalimentacion
tanto entre el jefe con su colaborador como interdepartamentales, lo cual
generara mejor comunicacién por parte de los clientes internos de la

empresa.
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Recomendaciones

El cambio de la Eléctrica de Guayaquil de naturaleza privada a publica es
un momento clave de su historia que debe ser aprovechado por el
Departamento de Recursos Humanos para potencializar el talento humano

con el que cuenta, por lo que se recomienda:

1. El Departamento de Recursos Humanos debe conocer las politicas y

reglamentos que rigen a las empresas publicas.

2. Establecer una politica de trabajo por procesos, de tal manera que
permita al departamento conseguir sus objetivos a pesar de que

puedan existir cambios de los directivos en el futuro.

3. Mejorar la dotacion de recursos para que los colaboradores realicen
su trabajo de forma eficiente, poniendo especial énfasis en las
herramientas informaticas para el personal de oficina y los equipos de

proteccion y seguridad para el personal de campo.

4. Estudiar la carga laboral y buscar mejorar el balance de tiempo

empresa-familia.

5. Se debe dar mayor atencion a la satisfaccion del cliente
interno/externo, esto debe ser medido regularmente por medio de los

KPI's que se proponen en el presente trabajo.

6. Disefar un plan de carrera para los colaboradores del departamento
gue demuestre que la empresa esta preocupada por la superacion y
especializacion de sus colaboradores, obteniendo de esta manera un
compromiso emocional mas robusto por parte de los mismos.

Intensificar el entrenamiento y desarrollo gerencial para los lideres de
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la organizacion, mediante pasantias en otras empresas afines del

sector, medidos por KPI’'s.

7. Hacer una nueva encuesta de clima laboral al finalizar cada afio,
durante los tres afios que se propone implantar el Plan de Gestion
gue permita: contrastar los resultados de cada afio con los
equivalentes del afio inmediato anterior, determinar las tendencias de
cada pregunta, especialmente en aquellas que se detectaron valores
de calificacién bajos y tomar los correctivos adecuados en el caso de

tendencias descendentes en cualquier pregunta.

8. Socializar los resultados en el departamento para que puedan apreciar

el fruto de los esfuerzos y aportes de cada colaborador.

9. Implementar un procedimiento para el ingreso de personal, el mismo
gue debera obedecer las disposiciones del Reglamento General de la
LOSEP. El flujograma recomendado se encuentra como Anexo 13

(pagina 174).

10.Revisar el nivel equidad interna y externa para las remuneraciones
monetarias y no monetarias, alineandolas con lo que dictamina la
Escala Nacional de Remuneraciones de 20 grados para el afio 2012,
segun Acuerdo Ministerial No 22, publicado en el Registro Oficial No.
133, del 27 de enero del 2012, medidos por KPI's. Esta
remuneracién debe ser medida por competencias, determinandola en
base al nivel de atributos (capacidad técnica, personalidad,

creatividad, innovacion y conocimiento) de cada colaborador.

11.Para los funcionarios o empleados que perciben en la actualidad una
remuneracion inferior a las establecidas en las escalas salariales, a
través de una metodologia de evaluacién, equiparar su remuneracion
a lo establecido en la Resolucién No. MRL-2012-0021 expedida por el

Ministerio de Relaciones Laborales relacionada a las escalas de
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remuneraciones mensuales unificadas que rigen para el sector

publico.

12.Revisar la metodologia de comunicacion corporativa de la empresa
para determinar los puntos de mejora, especialmente en cuanto a la
comunicacion a los colaboradores, de tal manera que se pueda
implementar canales de comunicacion interna que permitan expresar
sugerencias de mejora, inconformidades o situaciones que requieran

de intervencion gerencial.

13.Determinar la factibilidad del ingreso de la empresa a las redes
sociales, de tal manera que se puedan realizar encuestas y sondeos
gue permitan calcular el nivel de satisfaccion de los clientes sobre los
servicios que presta la empresa a la comunidad, asi como
promocionar nuevos servicios y difundir noticias de interés a la ciudad

de Guayaquil.

14.Desarrollar una cultura de trabajo en equipo, mediante procesos
orientados a resultados y una politica de mejora continua y atencion a
los clientes interno/externo, ambas medidas por KPI's sugeridos en la

presente tesis.

15.Fortalecer el nivel de motivacion propia y sentido de pertenencia, a
través de actividades de integracién y reconocimiento, medidos por
KPI's.

Una vez terminada la etapa de implementacién del Plan de Talento
Humano y realizadas las recomendaciones antes descritas, se detallan las

mejoras que se pretende obtener:

e Personal altamente motivado por la mejora de su empowerment y

feedback por parte de sus superiores.
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e Incremento de la eficiencia en el servicio que presta la empresa a la
comunidad por el uso de las redes sociales como herramienta de

comunicacion.

e Contar con una metodologia adecuada para medir el clima laboral de
la empresa que permita establecer correctivos en las debilidades, o

actividades que potencialicen las fortalezas de la empresa.

e Medicion continua de los KPI's que proponen el presente trabajo,
permitiendo a la empresa contar con informacion actualizada y

especifica.

e Mejora de la imagen que proyecta la empresa a la comunidad.

Para finalizar, se expresa que el presente trabajo esta basado en la
oportunidad que tiene la Eléctrica de Guayaquil, en aprovechar esta
transicion de empresa privada a publica, para potencializar el mejor recurso
con el que cuenta, sus colaboradores, su talento humano, de tal manera que
pueda convertirse en un modelo exitoso de gestion dentro del sector en que
se desenvuelve, beneficiando de esta manera a la ciudad de Guayaquil y al

pais. Todo esto se resume en la siguiente frase:

“El secreto del éxito en la vida de una empresa esta en prepararse para

aprovechar la ocasion cuando se presente.”
BenjaminDisraeli (1766-1848), Estadista inglés

- 144 -



Bibliografia

Alles, M. (2011). Comportamiento Organizacional. Buenos Aires: Granica.

Atkinson, J. (1964). An introduction to motivation. Princeton, VVan Nostrand.

Barnard, C. (1971). As funcdes do executivo. Sdo Paulo: Atlas.

Beckhard, R. (1972). Desenvolvimiento organizacional: estratégias e modelos. S&o
Paulo: Blicher.

Benassini, M. (2009). Introduccidn a la Investigacion de Mercados. Naucalpan de
Juarez: Pearson.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos, El capital humano en
las organizaciones. Mc Graw Hill, 8va. edicion.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México D.F.:
MCGRAW-HILL.

De Cenzo, D. y. (1996). Human Resource Management. Nueva York: John Wiley &
Sons.

Decreto Ejecutivo No. 1786 del 18 de junio de 2009 firmado por el Ec. Rafael
Correa, a. P. (s.f.).

Decreto Ejecutivo No. 712 publicado en el Registro Oficial 149 de 18 de agosto de
2003. (s.f.).

Decreto Ejecutivo No. 887 del 20 de septiembre de 2011 firmado por el Ec. Rafael
Correa, a. P. (s.f.).

Dessler, G. (1997). Human Resource Management. Upper Saddle River, NJ:
Prentice-Hall.

Dessler, G. (2009). Administracion de Recursos Humanos. Naucalpan de Juarez:
Pearson.

Franklin, E. (2011). Comportamiento Organizacional. Naucalpan de Juérez: Pearson.

Galeana, E. (2004). Calidad Total y Politicas de Recursos Humanos en el Sector
Hotelero de Catalufia. Tesis Doctoral, Universitat Rovira i Virgili.

Gibson, J. (s.f.). Organizaciones Conducta, estructura, proceso.

Grinell, R. (1997). Social work research & evaluation: Quantitative and qualitative
approaches.ltasca, lllinois: Peacock Publishers.

Hair, J. (2010). Investigacion de Mercados. México D.F.: MCGRAW-HILL.

- 145 -



Jany, J. (2009). Investigacion Integral de Mercados.Bogotd: MCGRAW-HILL.

Jones, G. (2008). Teoria Organizacional. Naucalpan de Juarez: Pearson.

Jones, G. (2010). Administracion Contemporanea. México D.F.: MCGRAW-HILL.

Laudon, K. (2008). Sistemas de informacion gerencial. Administracion de empresa
digita. México: Pearson Educacion.

Litwin, G., Kolb, D., Rubin, I. y Mclntyre, J. (1971). Climate and motivation: an
experimental study, Organizational psychology: a book of
readings.Englewood Cliffs: Prentice Hall.

Matute, F. (2007). Estadistica Aplicada a la Administracion Gerencial.Guayaquil.

Milkovich, G. y Boudreau, J. (1994). Human Resource Management. Burr Ridge.

Mondy, R. (2010). Administracion de Recursos Humanos.Naucalpan de Juarez:
Pearson.

National Association for Mental Health, MENTAL HEALTH IS 1-2-3. (s.f.). Nueva
York: Columbus Circle.

Petrick, J. (1997). Calidad Total en la Direccion de Recursos Humanos. Espafia:
AEDIPE Gestion 2000.

Resolucion 034/00 del CONELEC de marzo 23 de 2000. (s.f.).

Robbins, S. (2009). Comportamiento Organizacional. Naucalpan de Juarez: Pearson.

Robbins, S. (2010). Administracion. Naucalpan de Juérez: Pearson.

Robbins, S. y Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional. Pearson Prentice
Hall.

Solana, R. (1983). Administracion de Organizaciones en el Umbral del Tercer
Milenio. Buenos Aires: Ediciones Interoceénicas S.A.

Werther, W. y Davis, H. (1995). Administracion de Personal y Recursos
Humanos.Mexico: McGraw Hill.

Wierner, Y. (1998). Forms of Value Systems: A focus on Organizational Effectiveness
and Cultural Change and Maintenance. Academy of Management Review.

www.eeqg.com.ec/laEmpresa/laempresa.pdf. (s.f.).

www.electricaguayaquil.gob.ec. (s.f.).

Zikmund, W. (2009). Investigacion de Mercados.México D.F.: CENGAGE.

- 146 -



Anexos

- 147 -



RESOLUCION No. 0034/00

EL DIRECTORIO DEL CONSEJO NACIONAL DE ELECTRICIDAD, CONELEC

CONSIDERANDO

Que el Juez Octavo de lo Penal del Guayas, mediante providencia dictada el 22 de marzo de
2000, a las 18h15, en el tramite de la accién de amparo interpuesta el mismo dia por el
representante legal de la Empresa Eléctrica del Ecuador Inc., contra la Resolucién No. 0030/00
del Directorio del CONELEC, emitida el 20 de marzo del 2000, ha dispuesto “la suspension
provisional de dicho acto administrativo Y consecuentemente queda suspendida la designacién y
gestion del Interventor del Consejo Nacional de Electricidad, CONELEC, Ingeniero Eléctrico
Luis Otén Parodi Valverde y se ordena a la Policia Nacional y las Fuerzas Armadas, en razén de

lo dispuesto en este auto, se abstengan de respaldar la ejecucién del acto administrativo
impugnado”. P

! siva a los intereses juridicos y econémicos de la nacion y atenta
rincipios que rigen una administracién de Justicia honesta y libre de corrupcién, al
iSpuesto la suspensién: provisional de los efectos del aludido acto administrativo, sin
entos ni haberse justificado procesalmente la concurrencia’ de los mismos, siendo

idoneidad del:funcionario judicial actuante,~~ - : -

liar la motivacién de la medida dispuesta por el Directorio del Consejo
proceso licitatorio sea supervisado por un

, por la Comisién de Control Civico de la Corrupcién.
W

: solucién N6.0030/00 del Directorio del Consejo Nacional de

e emitida’ pard*Solucionarlas” consecuencias de la ilegalidad e

que " realizabala* Eiffpresa®Elécirica del Ecuador Inc.,

de R Elécttico esto es fuera del plazo

ori tiesgo de la regularidad para
Guayaquil.

¢ mercado, le corresponde al
gularlas y controlarlas en

condmicas, mediante un
€n‘Confianza.

de los recursos naturales
stado, por intermedio del
ctores de la economia, la
aeléctrica.

Anexo 1

Av. Amazonas N33-299 e Inglaterra « Telf: (502.9\ 988 744  nrn =an -
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Que el Estado es titular irrenunciable del suministro de energia eléctrica, consecuentemente
todos los bienes e instalaciones que sean necesarios para cumplir con el objeto de las
concesiones, permisos, autorizaciones o licencias para generacién, transmisién o distribucion,’
estaran afectados al servicio pablico y no podrén ser retirados sin autorizacién del Consejo
Nacional de Electricidad, CONELEC, previo informe del Comando Conjunto’de las Fuerzas
Armadas, el cual versara exclusivamente sobre aspectos de seguridad nacional.

Que es funcién y facultad del Consejo Nacional De Electricidad, CONELEC, para precautelar la
seguridad e intereses nacionales, asumir a través de terceros, las actividades de generacion,
transmision y distribucion de energia eléctrica cuando los obligados a ejecutar tales actividades
y servicios rehusen hacerlo, hubieren suspendido el servicio de forma no justificada a lo presten
en condiciones que contravengan las normas de calidad establecidas por el CONELEC o que
constituya incumplimiento de los términos del contrato de concesion, licencias, autorizacion o
permiso, por cualquier causa o razoén que fuera, salvo caso fortuito o fuerza mayor. Para ello, el
CONELEC autorizara la utilizacion por parte de terceros de los bienes propios de generadores,
transmisor y distribuidores, debiendo si fuera del caso, reconocer a favor de los propietarios los
pagos que tuviesen derecho por el uso que se haga de sus propiedades. Esta delegacion sera
solamente temporal hasta tanto se realice un nuevo proceso de concesion que permita delegar a
otro concesionario la prestacion del servicio dentro del marco de esta Ley y sus reglamentos.

Que el Directorio del Consejo Nacional de Electricidad, CONELEC y la Empresa Eléctrica del

Ecuador Inc., dentro del plazo sefidlado en el numeral 4 del literal D) de la Disposicion
Transitoria Primera de la Ley de- Régimen del Sector Eléctrico, no han formalizado el acuerdo
i0f i6n del servicio de distribucién y comercializacion de energia
ion de Guayaquil, esto es hasta” el 28 de abril de 1999, fecha en
cump 1i6 el plazo de"ciento ochenta dias contados a partir del 26 de octubre de 1998, .
h&'en que fue publicado el Decreto Ejecutivo No.54 en el Registro Oficial No.228, al que se
B NERALre] ‘@ eI dlctamen de la Procuraduria General del Estado, contenido en el Oficio No.2273 de

|

ok :

eccion III del Capitulo
‘Prestacion del Servicio

Inc. Para la prestacion
ip, éral 3 del literal D) de la
or Iécmco Desde el inicio de
egado de la Comisién de

: 'de la Empresa Eléctrica del
otro titulo que esta prop1a

aNSESn

V7

/
_ Av Amasaman M2 900 A lnmlabtacsa TAlSe [END N\ N2O 744 Aro 74r
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.

Ecuador Inc., y demds recursos afectados al servicio piiblico y que sean necesarios para cumplir
con la distribucién y comercializacion de energia eléctrica en.el 4rea de concesion de
Guayaquil, sin perjuicio de la obligacion de reconocer a favor de dicha Empresa los pagos a que
tuviere derecho por el uso que se haga de sus propiedades. Los trabajadores continuaran
prestando sus servicios de conformidad con las disposiciones legales y contractuales vigentes.

Esta delegacion serd solamente temporal, hasta tanto se concluya el proceso de licitacion
publica para el otorgamiento de la concesién dentro del marco de esta Ley y del literal b) del

articulo 16 del Decreto Ejecutivo No.1274, publicado en el Suplemento del Registro Oficial
No.290 de fecha 3 de abril de 1998.

Art. 3.- Derbgase la resolucién No.0030/00 emitida por este Directorio el dia Junes 20 de marzo
del 2000.

Art. 4.- De la ejecucién de la presente Resolucion, encarguese el Director ejecutivo del Consejo
Nacional de Electricidad, CONELEC, la misma que entrard en vigencia inmediata, conforme a
lo que dispone el parrafo final del articulo 25 del Reglamento Sustitutivo al Reglamento
General de la Ley de Régimen del Sector Eléctrico, sin perjuicio de su notificacién al
representante legal de la Empresa Eléctrica del Ecuador Inc., y al sefior Ingeniero Luis Otén

Parodi Valverde, delegado del Consejo Nacional de electricidad, CONELEC., para los fines
legales consiguientes. S

N

: ",’Qgito, Distrite Metropolitano, el dia jueves 23 de marzo del
0, para constancia todos los miembros del Directorio.

e

;... Gbrmén Riofifo Cevallos
% Vocal del Direc‘torio
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Dado en el Palacio Nacional en Quito, a 1 de agosto de
2003.

i.) Lucio Gutiérrez Borbiia, Presidente Constitucional de la
Replblica.

Es fiel copia del original.- Lo certifico.

f) Lic. Guillermo H. Astudillo Ibarra, Sccretario General de
la Administracion Publica, (E).

N° 712

Lucio Gutiérrez Borbia
PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA

Considerando:

Que de conformidad con el articulo 244 de la Constitucion
Politica de la Reptblica, le corresponde al Estado, dentro
del Sistema de Economia Social de mercado, vigilar que las
aclividades econémicas cumplan con la ley, regularlas y
controlarias en defensa del bien coming

Que es deber del Bstado garantizar el desarrollo de las
actividedes econdmicas, mediante un orden juridice ¢
jnstitucional que las promuevan, fomenten y. generen
confianza;

Que de conformidad con la Ley de Régimen del Sector
Eléctrico, ¢f Estado es ei titular irrenunciable del servicio de
energia eléctrica, consecuentemente todos los bienes e
instalacicnes que sean necesarios para cumplir con ¢l objeto
de las concesiones, permisos, autorizaciones o licencias
para gm»muon transmisién -0  distribucidn, estardn
afectados 2l servicio piblico v no podran ser retirados sin’
autorizacion  del  Consejo Nacional de  Electricidad,
CONELEC, previo informe del Comando Conjunto dé fas
Fuerzas Armadas, el cual versara exclusivamente sobre
aspectos de seguridad nacional;

Que para prccauu,lar la seguridad e intereses nacicnales, es
funcién y facultad del Conscjo Nacional de Electricidad,
(CONELEC, asumir a través de terceros las actividades de
generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica
cuando los obligados a ¢jecutar tales actividades y servicios
rehusen hacerlo, hubieren suspendido el servicio de forma
no justificada o, los presten en condiciones que
comra\engan las normas de calidad establecidas por el
CONELEC o que constituyan incumplimiento de los
términos del contrato de concesién, licencias, autorizacion o
permiso, debiendo si fuere del caso, reconocer a favor de los
propietarios los pagos que tuviesen derecho por el uso que
se haga de sus propiedades. Esta delegacién sera solamente
temporal hasta tanto se realice un nuevo proceso de
concesién que permita delegar a otro concesionario la
prestacion del servicio dentro del marco de esta ley y. sus
reglamentos;

Que el Directorio del Consejo Nacional de Electricidad,
CONELEC y la Empresa Eléctrica del Ecuador Inc., dentro
del plazo sefialado en el numeral 4 del literal D) de la
disposicion transitoria primera de la Ley de Régimen del

Sector Eléctrico, esto es, hasta ¢l 28 de abril de 1999, fecha -

en la cual se cumplié el plazo de ciento ochenta dias,

contados a partir del 26 de octubre de 1998, fecha de
publicacién del Decreto Ejecutivo No. 54 en el Registro
Oficial No. 228 al que se remite el dictamen de la
Procuraduria General del Estado, contenido en cl oficio
No. 2273 de fecha 15 de diciembre’ de 1998, no
formalizaron el acuerdo de concesion para la prestacion de’
servicio de distribucién v comeércializacion de cr.ergia
eléctrica en el 4rea de concesion de Guayaquil;

Que el Consejo Nacional de Electricidad, CONELEC,
mediante Resolucion No. 034/00 de 23 de marzo de 2€00,

- resolvi6, entre otros puntos, declarar terminada en forma

definitiva la operacién de distribucién y comercializacién
de energia en el drea de concesion Guayaquil, que venia
desarrollando la Empresa ‘Eléctrica del Ecuador Inc. :
asumir por delegacion, a través de un tercero. la continuidad
de las actividades de distribucion y comercializacién de
energia eléctrica en ¢l 4rea de concesion de Guayaquil,
autorizdndole expresamente y sin necesidad de ofro titulo
que esa resolucién, para que utilice los bicnes ¢
instalaciones propios de la Empresa Eléctrica del Ecuador
Inc. y demés recursos afectados al servicio publico y que
sean necesarios para cumplir con la distribucién y
comercializacion de encrgia eléctrica cn ei édrca ce
concesion Gu;\yaquil; \A

En ejercicio de las atribuciones que le confiere ¢l articula
584 del Titulo XXIX del Libro [ del Cddigo Civii,

Decreta:

ARTICULO PRIMEROQ.- Autorizasc la constitucidn de Iz
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE (;UA‘[AQUIL' institucién
que realizard ‘nica y exclusivamente las actividade:
detalladas cn cl presente decreto. '

ARTICULO SEGUNDO.- Apruébasc los estatutos de la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL™.

ESTATUTO DE LA “CORPORACION PARA LA

ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE

GUAYAQUIL™

Art. 1~ La “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE

GUAYAQUIL” que se crea de acuerdo con las normas del -

Cédigo Civil, es una persona juridica de derecho privado,
con finalidad publica, sin fines de lucro, con patrimonio y
fondos propios, con domicilio cn la ciudad de Guayaquil,
con capacidad para ejercer derechos y contraer
obligaciones, que <& rige por las disposiciones del Titulo
XXIX, del Lib, i del Cédigo Civil y el presente estatuto.

Art. 2.- Previa resolucion del Consejo Nacional de
Electricidad (CONELEC), fa “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL”, se encargard de administrar el servicio de
distribuci6n y comercializacion de energia eléctrica para el
area de concesion Guayaquil y Ja actividad de generacion y
llevara a cabo todas las acciones necesarias a fin de prestar
el servicio piblico indicado, para lo cual, utilizara -los
bienes, instalaciones y demds recursos afectados al servicio
pitblico y que sean necesarios para cumplir su objetivo, sin
perjuicio de la obligacién de reconocer a favor de los
propietarios, [os pagos a que tuviere derecho por el uso que
se haga de sus propiedades.
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Adicionalmente  [¢ corresponde “a [
“CORPORACION  PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRIC, BE GUAYAQUIL”, llevar a
cabo todas las acciones neecsarias a fin de que of servicio de
distribucién y comercializacion de energia eléctrica en ¢l
drea de concesion Guayaquil y la actividad de generacidn,
responda a principios de alta calidad y conflabilidad, -que
garantice el desarrolio econémico ¥ social de Guayaquil y
curpla sus obligaciones con el mercado eléctrico mayorista,

Art. 4= La representacion legal, judiciat ¥ extrajudicial de
"t "CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL  ELECTRICA DE GUAYAQUI™, sers
ercida por ¢l adminisirador temporal, designado por ¢l
{onsejo  Nacional de Electricidad.  CONELEC, El
asdministrador temporal debers cumplir entre otras. cop fas
disposiciones de la Ley de Régimen del Sector Eléetrico,
sus - reglamentos y regulaciones, y  resoluciones del
Directorio del CONELEC,

Art. 5. |a “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL  ELECTRICA DE
SUAYAQUIL™Y, ge disolverd una vez que el Consejo
Nacional de  Electricidad (CONELEC), otorgue las
eansesiones respectivas a los nuevos concesionarios y éstos
micien su operacidn.

Art. 6.- Con la autorizacién del Consejo Nacional de
Electricidad (CONELEC) Y previa a su disolucion, la
“CORPORACION  PARA LA ADMINISTRACION -
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” transferirg
respectivamente a los nuevos concesionarios todos sus
activos, pasivos y resultados de su gestion. '

ARTICULO FINAL.- Este decreto ejecutivo regiré a partir
de la presente fecha, sin perjuicio de su publicacién en el
Registro Oficial.

Dado en el Palacio Nacional, en Quito, a los 8 dias del mes
de agosto de 2003,

£} Lucio Gutiérrez Borbua, Presidente Constitucional de la
Repiblica.

Ls fiel copia del original.- Lo certifico.

£ Lic. Guillermo H. Astudillo Ibarra, Secretario General de
{a Administracién Publica, (E).

e T S
No. 0605

MINISTERIO DE BIENESTAR SOCIAL

Considerando:

Que, Ia Constitucién de Ia Repiiblica preceptia que es

obligacién del Estado, Ia sociedad y 1a familia, promover
con méxima prioridad el desarrollo integral de nifios y
adolescentes y asegurar ¢f gjercicio pleno de sus derechos,
Y que en todos los casos se aplicaré el principio del interés
superior de los nifios, y sus derechos prevalecerdn sobre fos
de los demds,

Que, ef 3 de julio de 2003 entrard en plena vigencia el
Cédigo de la Nifiez ¥ Adelescencia, instrumenty Juridico
que precautela el cumplimiento Yy respeto de los derechos de
los nifios y adolescentes y dofine la responsabilidad dej
Estado Ecuatoriano ¢f desarrollo intogral de [4 nifiez, v
adolescencia;

Que, mediante Acuerdo Ministerial No. 0466, firmado ¢l 22
de junio de 2003, se creg ef Fondo de Desarroflo Intaniij
como instrumento de racionalizacign del uso de los recursos
destinados a Ia atencién iefanti! v que,
proporcionar - mecanismos efectivos  que
cumplimiento de sus objetivos cstabiecidos en el ucverdo
ministerial;

Que, Ia Ley de Contratacién  Publica en su articulo 4
establece que Ia adquisicién de bienes muebles, la
cjecucion de obra, ¥ la prestacién de servicios no regulados
por la Ley de Consultoria, cuya cuantia sea inferior al valor
que resulte de multiplicar el coeficiente 0,00002 por el
monto  del  Presupuesto  Inicial del  Estado del
correspondiente ejercicio econémico, no ‘s Sujetaran a los
procedimientos precont, previstos en esta ley, pero
para celebrar los contratos Tespectivos se observaran las
normas reglamentarias pertinentes Que para el efecto dictara
cada uno de los Organismos contratantes; Y, :

Que, en ejercicio de las atribuciones que le confiere e] Art
179 de Ia Constitucién Politica de la Repitblica y articulos 4
de la Ley de Contratacién Pablica y 17 y 20 del Estawio
Juridico Administrativo de la Funcién Ejecutiva,
Acuerda:
Expedir el siguiente Reglamento para el Proceso de
Evaluacién y Adjudicacion de Contratos del Fondo de
Desarrollo Infanti] (FODI).
CAPITULO }
CONCEPTOS GENERALES

Art. 1.- Ambito.- Reglamentar la forma en que las

" entidades publicas; y privadas, sin finalidad lucrativa

accedan a recursos econémicos del Fondo de Desarrollo
Infantil. Este proceso consta de tres partes: Acreditacion,
evaluacién y adjudicacién, )
Las organizaciones que hayan concluido satisfactoriamente
un contrato con entidades del Ministerio de Bienestar
Social, incluido este FONDO, podran continuar la atencién
a la poblacién infantil medjante un nuevo contrato para lo
cual se observara el procedimi especial sciialado en el
Art. 21 del p regl 0. El procedi especial
ampara solamente a las entidades a las que se les contrato )
inicialmente mediante un Pproceso competitivo.

Art. 2.- 'La convocatoria- Ej proceso iniciara con la
convocatoria piblica efectuada por el Presidente de fa Junta
de Administracién del Fondo de Desarrollo Infantil. En [a
convocatoria se seffalar el plazo -con [a fecha y hora- y
lugar que tendrén Jos . interesados para presentar  los
documentos para participar en el procesc,

Para proceder a la convocatoria, la junta aprobard, en un
plazo no mayor de 60 dias desde Ia vigencia del presente
! docum actuale:

, el 1] de

p
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En el extremo Noroeste a partir del punto 59
(803225.54E; 9950639.12N) en el eje de la via,
siguiendo la misma que conduce al aeropuerto al
punto 37 (803258.82E; 9950702.41N), el punto 38
(803507.67E;  9950980.61N), el punto 39
(803440.94E; 9951236.60N), en direccién Noreste al
punto 60 (803738.40E; 9951457.20N), hacia el
Sureste al punto 61 (804261.70E; 9950740.30N),
contintia por la misma via al punto 62 (804506.26E;
9950670.22N), el punto 31  (805439.83E;
9949000.46N), el puntoe 63  (805569.77E;
9948950.41N), luego hacia el Sureste hasta el punto
34 (805591.71E; 9948922.85N), el punto 64
(805749.43E; 9948709.94N), y en direccién Suroeste,
‘cabecera Sur de la pista hasta el punto 65
~(805022.69E; 9948179.04N), cerrande la delimitacién
hasta el punto 59 (803225.54E; 9950639.12N).

Art, 3.- Las Fuerzas Armadas, la Direccién del Parque
Nacional Galapagos y la Direccién General de Aviacién
Civil, velaran, de manera coordindda, para que en la isla
Baltra 'se cumplan'las recomendaciones y directrices de
conservacién para freas naturales protegidas que expida el
Ministerio del Ambiente. :

Art. 4.- El Ministerio de Defensa, el Ministerio del
Ambiente, a través de la Direccién del Parque Nacional
Galapagos; y, la Direccién de Aviacién Civil, elaborarin
los les de procedimientos y planes de manejo
necesarios para el acceso, uso, administracién y manejo de
las dreas de la isla Baltra cuya administracién les
corresponde segun el presente decreto ejecutivo.

Art. 5.- Prohibese en la isla Baltra la construccién de
cualquier tipo de edificacién, con excepcion -de aquellas
que sean indispensables para el cumplimiento de los fines
institucionales de la Direccién del Parque Nacional
Galdpagos, de la Direccion General de Aviacién Civil, y de
las Fuerzas Armadas, respectivamente.

Unicamente se permitird la construccién de viviendas que
sean destinadas exclusivamente para albergar a los
miembros de las Fuerzas Armadas en-servicio activo que

. hayan sido designados para el cumplimiento de funciones
oficiales en la provincia de Galdpagos, y demés
construcciones operativas necesarias e indispensables para
el cumplimiento de la misién de-las Fuerzas Armadas en la
defensa del pais. La construccion de viviendas a que se
refiere este inciso, deberd contar previamente con el
informe favorable del Ministerio del Ambiente.

Art. 6.- Serdn de libre circulacién las vias de trénsito
terrestre de la isla Baltra que conectan los muelles con el
aeropuerto. El acceso a las vias de igual orden que se
encuentren dentro de las dreas que conforman la Subzona
de Ocupacién y Administracién de las Fuerzas Armadas,
sera controlado por personal militar. No obstante, se
permitiré la libre circulacién sobre las vias que se hallen
dentro de dicha.Subzona a los funcionarios de la Direccién
~del Parque Nacional Galdpagos que se encuentren

pliendo funciones rel das con los fines de esta

entidad.

Art. 7.- Las Fuerzas Armadas y la Direccién del Parque
Nacional Galdpagos, podrin disefiar e implementar
conjuntamente los proyectos que contribuyan al manejo de
los ecosistemas insulares y marinos de la isla Baltra,

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- En el plazo de tres afios, contados a partir de
la suscripcion del presente decreto ejecutivo, las Fuerzas
Armadas’ deberdn ejecutar proyectos vinculados con sus
actividades institucionales con el objeto de poner en uso el
Area 5 de la Subzona de Ocupacién y Administracién de
las Fuerzas Armadas. Si no se ejecutaren dichos proyectos
en el plazo sefialado, dicha Area 5 pasar de pleno derecho
y sin requisito o formalidad adicional, a formar parte de la
Zona de Conservacion y Restauracién de Ecosistemas.

SEGUNDA.- En ¢l plazo de tres meses, contados a partir
de la suscripcion del presente decreto ejecutivo, la
Direccién' del .Parque Nacional Galapagos, la Direccion
General de Aviacién Civil y las Fuerzas Armadas deberan
de forma conjunta, colocar los hitos georeferenciados y
numerados que correspondan a cada una de las zonas,
subzonas y dreas sefialadas en este decreto ejecutivo.

Art. Final.- De la ejecucién del presente decreto ejecutivo,
que enfrard en vigencia a partir‘de su suscripcién sin
perjuicio de su publicacién en el Registro Oficial,
encérguese a los ministros de Defensa Nacional y del
Ambiente.

Dado._en el Palacio Nacional, en Quito, a 15 de junio del
2009.

f.) Rafael Correa Delgado, Presidente Constitucional de la

Reptiblica.

f.) Javier Ponce Cevallos, Ministro de Defensa Nacional.
f.) Marcela Aguifiaga Vallejo, Ministra del Ambiente.

Es fiel copia del original.- Lo certifico.- Quito, 6 de junio
del 2009. :

f.) Ab. Oscar Pico Solérzano, Subsecretario General de la
Administracién Piblica.

N°.1786

Rafael Correa Delgado
PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA

Considerando:

Que, el 29 de octubre de 1925, la Municipalidad del
Cantén Guayaquil celebré con. la Empresa Eléctrica del
Ecuador Inc., constituida en el Estado de Maine de los
Estados Unidos de América, un contrato de concesién para
la produccién, transmisién, distribucién, uso y suministro
de electricidad para el mencionado cantén; .

Que, en virtud de la Primera Disposicion Transitoria de la
Ley Basica de Electrificacién, promulgada en el Registro
Oficial N° 387 de 10 de septiembre de 1973, el Estado se
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subrogd en las afribuciones y derechos quie la
Municipalidad de Guayaquil mantenia como entidad
concedente en el citado contrato de concesion;

Que, por Ley de Régimen del Sector Eléctrico, promulgada
en el Suplemento del Registro Oficial N° 43 de 10 de
octubre de 1996, el Estado descentralizé la potestad de
celebrar contratos de concesién de servicios publicos
eléctricos, transfiriéndosela al Consejo Nacional de
Electricidad, CONELEC;

Que, el numeral 4 del apartado d) de la Disposicién
Transitoria Primera de la Ley de Régimen del Sector
Eléctrico dispuso que de no lograrse acuerdos de concesién
entre el Consejo Nacional 'de Electricidad, CONELEC y
las empresas de generacién o de distribucidn, en el plazo
alli determinado, dicho Consejo debia convocar a licitacién
piiblica para otorgar las concesiones no negociadas;

Que, el Consejo Nacional de Electricidad, CONECEL y
Electroecuador Inc. celebraron el 16.de agosto de 1999 el
contrato de concesién especifica para la generacién de
energia eléctrica en Guayaquil, posteriormente, este
contrato fue terminado por el Consejo de modo unilateral y
anticipadamente;

Que, la Empresa Eléctrica del Ecuador Inc. y ¢l Consejo
Nacional de Electricidad CONELEC no formalizaron el
acuerdo de concesién para la prestacion del servicio de
distribucion y comercializacién de energia eléctrica en la
ciudad de Guayaquil;

Que, el Consejo Nacional de Electricidad, CONELEC,
mediante Resolucién N° 034/00 de 23 de marzo del 2000,
convocs a licitacién publica disponiendo la iniciacién del
procedimiento para la seleccién de la empresa que prestaria
el servicio piiblico de distribucién y comercializacién de
energia eléctrica en 4rea de concesion Guayaquil; declaré
terminada en forma definitiva la operacién del referido
servicio que venia suministrando la Empresa Eléctrica del
Ecuador Inc. y asumié por delegacién, a través de un
tercero, la continuidad de la provisiéon del mismo,
autorizarido expr y sin idad de otro titulo
que la sefialada resolucién, el uso de los bienes e
instalaciones propios de la Empresa Eléctrica del Ecuador
Inc. y demas recursos afectados a la provisién de aquel;

Que, la licitacién piblica que convocé el Consejo Nacional
de Electricidad, CONELEC, en la antedicha Resolucién N°®
034 de 23 de marzo del 2000, no concluyé con la
adjudicacion a  proponente alguno;  extendiéndose,
cC nente, la administracién temporal originaria
que fuera designada con fundamento en el apartado m) del
“articulo 13 de la Ley de Régimen del Sector Eléctrico,
delegada en lo posterior a sucesivos titulares, siendo
actualmente la  “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL";

Que, la “CORPORACION PARA LA
. ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL”; fue creada de acuerdo con las normas del
Codigo Civil como una persona juridica de derecho
privado con finalidad publica, sin fines de lucro, con
patrimonio y fondos propios, con domicilio en la ciudad de
Guayaquil, con capacidad para ejercer derechos y contraer
obligaciones, regidas las disposiciones del Titulo XXIX

(hoy, XXX) del Libro I del Cédigo Civil, segiin lo prevé el
articulo 1 del Decreto Ejecutivo 712, publicado en el
Registro Oficial N° 149 de 18 de agosto del 2003;

Que, el fundamento de derecho invocado en el Decreto
Ejecutivo N° 712 para autorizarse la creacion. de la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” es el
ejercicio de la atribucién consagrada en el articulo 584
(hoy 565) del Titulo XXIX (hoy XXX) del Libro I del
Cédigo Civil;

Que, las normas del Titulo XXIX (hoy XXX) del Libro I
del Cédigo Civil no se extienden a las corporaciones

liblicas y a los estab] i que se costean con fondos
del erario, conocidos también como semiptblicos o
privados con finalidad publica, categorias que se rigen por
leyes y reglamentos especiales, conforme lo establece el
pamafo segundo del articulo 585 (hoy 566) del Cédigo
Civil;

Que, el articulo 584 (hoy 565) Titulo XXIX (hoy XXX)
det Libro I del Cédigo Civil; confiere al Presidente de la
Repiiblica la atribucién de aprobar las corporaciones
privadas y no la de suplir la voluntad asociativa de.sus
miembros;

Que, las corporaciones privadas constituyen manifestacién
del derecho constitucional de libertad de asociacién de los

_particulares, por lo que el elemento caracteristico de

aquellas es la unién de personas que, de comin acuerdo
establecen y realizan un fin colectivo de indole asistencial
o altruista, acuerdo que es formalizado en un acto
constitutivo y en la elaboracién de sus propios estatutos,
los cuales son sometidos a la aprobacion del Presidente de
la Repiiblica, que es concedida una vez verificado que los
contenidos no sean contrarios a las leyes, el orden piiblico
y las buenas. costumbres, segiin lo dispone el articulo 586
(hoy 567) del Cédigo Civil;

Que, la “CORPORACION PARA LA ADMINISTRA-
CION TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” no
exhibe la unién de personas en acto constitutivo y con
estatutos propios con fines asistenciales o altruistas sino la
creacién de una persona juridica de derecho privado
decretada por la sola voluntad del Presidente de la
Repuiblica para delegrsele transitoriamente la prestacion
de servicios piblicos reservados al Estado, cuales son la
generacién, distribucién y comercializacién de la energia
eléctrica en la ciudad de Guayaquil;

Que, la provisién de fuerza eléctrica no es delegable a
corporaciones privadas regidas por las disposiciones del

- Titulo XXIX (hoy XXX) del Libro I del Cédigo Civil sino

a compaifas establecidas en el pais, cuyos dbjetos sociales
no pueden integrar simultanéamente: las actividades de
generacién, distribucion y comercializacién del"simihistro
eléctrico, conforme lo prevén los articulos 26 y 38.de la

Ley de Régimen del Sector Eléctrico;

Que, al constituirse la “CORPORACION PARA 1A
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL” como una férmula de solucién de
legalidad y mérito para la prestacién -de los servicios
eléctricos de Guayaquil se incurrié en error de la voluntad
administrativa, ptible de convalidacién, segiin se

'y
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desprende de los articulos 94, 95, 130, numeral 1 y 134,
numeral 1 del Estatuto del Régimen Juridico
Administrativo de la Funcién Ejecutiva; '

Que, la errénea apreciacién del derecho aplicable para
constituir  la ~ “CORPORACION  PARA . LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL” en lo concerniente a la competencia y
objeto en la expedicién del acto administrativo contenido
en el Decreto Ejecutivo N° 712, podria causar nulidad con
efecto retroactivo;

Que, es necesaria una solucién de economia juridica que

tabl la legalidad, eliminando las causas nulas y
anulables descritas precedentemente, solucién que ofrece
nuestro ordenamiento con la conversién de actos viciados
en el articulo 132 del Estatuto dé Régimen Juridico
Administrativo de la Funcién Ejecutiva;

Que, es necesario preservar los -intereses legitimos de
terceros que han contrato bajo régimen juridico privado
con la “CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” desde el
inicio de sus operaci ello, en atencién al derecho a la
seguridad juridica contemplado por el articulo 82 de la
Constitucién vigente; )

Que, la conversién supone el cambio de una figura juridica
por otra sobre los mismos elementos de hecho
corrigiéndose el derecho aplicable, por lo que la
transformacién de la “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA' DE
GUAYAQUIL” debe efectuarse en el marco de las
potestades atribuidas al Presidente de la Repiiblica por el
orden juridico;

Que, entre’ las competencias conferidas por el
ordenamiento al Presidente de la Repriblica, en su calidad
de méximo 6rgano de la administracién del Estado, se
encuentra la de crear entidades u organismos sin
personalidad juridica, descc d dministrativa y
territorialmente, para el ejercicio de competencias
asignadas al Estado para la prestacion directa de los
servicios piiblicos eléctricos, segiin se . desprende de los
articulos 147, numerales 5 y 6, 53, 225 numeral 1, 313,
parrafo final y 134, primer parrafo de la Constitucién de la
Repiblica; articulo 11, apartados g), h) e i) del Estatuto de
Régimen Juridico Administrativo de la Funcién Ejecutiva y
articulos 1, 29 y 43 de la Ley de Régimen del Sector
Eléctrico;

Que, la prolongacién indefinida de la Administracién
Temporal como unidad juridica transitoria de delegacién a
la iniciativa privada hasta que se verifiquen los nuevos
procesos selectivos de los concesionarios de los servicios
eléctricos de generacién, distribucion y comercializacion a
prestarse en la ciudad de Guayaquil, no cristalizados hasta
la fecha, determinan la improcedencia de su continuidad,
asi como la razén de orden piblico que manda la regla
constituyente de la prestacién estatal directa de aquellos
por parte del Estado; motivos de legalidad y mérito que
demandan la notificacién al Consejo Nacional de
Electricidad, CONELEC de la voluntad estatal de
asumirlos;

Que, la extincién de la relacién juridica concesiva de
servicio publico entre el Estado y la Empresa Eléctrica del
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Ecuador Inc. y Electroecuador Inc. y la necesidad de un
sujeto de derecho que asuma el objeto de aquella para
brindar a la comunidad guayaquilefia una eficiente
provision de la fuerza eléctrica contintian siendo el motivo
y fin que, junto a la forma de expresién volitiva del acto
juridico, configuran los elementos reutilizables en la
conversién del Decréto Ejecutivo N° 712, constitutivo de la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL";

" Que, la conversién del Decreto Ejecutivo N° 712 deriva en

la modificacién de su contenido eliminandose los vicios no
susceptibles de convalidacién, esto es falta de competencia
en razén de la materia y objeto contrario al ordenamiento y
en la sustitucion de aquellos por el legitimo uso de una
potestad otorgada por el orden juridico para producir el
efecto previsto y permitido por éste, asegurandose el
restablecimiento de la legalidad y desvaneciéndose la
eventualidad de una declaratoria de nulidad a partir de la
vigencia de la transformacién de la “CORPORACION
PARA LA ADMINISTRACION . TEMPORAL
ELECTRICA DE GUAYAQUIL”; y,

En ejercicio de las atribuciones que le confieren los
articulos 147, numerales 5 y 6, 53, 225, numeral 1, 313,
pérrafo final y 314, primer parrafo de la Constitucién de la
Repiiblica, articulos 132 y 11, apartados g), h) e i) del
Estatuto del Régimen Juridico Administrativo de la
Funcién Ejecutiva y articulos 1, 29 y 43 de la Ley de.
Régimen del Sector Eléctrico,

Decreta:

ARTICULO 1.- Conviértase la “CORPORACION PARA
LA ADMINISTRACION TEMPORAL ‘ELECTRICA DE
GUAYAQUIL" en la UNIDAD DE GENERACION,
DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION DE ENER-
GIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -ELECTRICA DE
GUAYAQUIL-, organismo de- la Funcién Ejecutiva del
Estado que conforma la Administracién Publica Central;
actia de modo desconcentrado, por lo que su gestion
administrativa y financiera es propia; y, funciona adscrito
al Ministerio de Electricidad y Energia Renovable.

- ARTICULO 2.- Son competencias del Estado, a partir de

la fecha de suscripcion del presente decreto, por intermedio
de la UNIDAD DE GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL -ELECTRICA DE GUAYAQUIL-, las
siguientes: :

1. Asumir la prestacién de los servicios de generacion,
distribucién y comercializacién de la energia eléctrica
en el drea de servicio que a la fecha ha venido
atendiendo la Corporacién para la Administracién
Temporal Eléctrica de Guayaquil. '

2. Recibir los bienes afectos a los servicios pblicos de
generacién, distribucién y comercializacion de energia
eléctrica en la ciudad de Guayaquil, que deben ser
transferidos o revertidos al Estado por la terminacién
del contrato concesivo celebrado con Electroecuador

“Inc., y la Empresa Eléctrica del Ecuador Inc., asi como
ejercer la titularidad de parte contractual en los asuntos

que estuvieren pendientes relacionados con tales
lenes, en consideracién a la actividad empresarial o
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administracidn activa que estd llamada a desarrollar;
sin perjuicio de las competencias atribuidas a la
Unidad de Energia Eléctrica de Guayaquil - UDELEG.

3. Ejercer la titularidad de la participacién en'la Sociedad
de Derecho Piblico que se constituyere con
fundamento en el articulo 315 de la Constitucién
Politica.

4. Ejercer los derechos, atribuciones y deberes asignados
a la"  “CORPORACION PARA LA
ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA DE
GUAYAQUIL” por el Mandato Constituyente N° 15,
publicado en el Registro Oficial N° 393 de 31 de julio
del 2008.

5. Ejercer derechos y cumplir obligaciones‘provenientes
de relaciones juridicas contraidas por la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” bajo el
régimen del derecho privado desde el inicio de sus
operaciones hasta la fecha de suscripcién del presente
decreto.

6. Participar en empresas mixtas -y en compafiias de
economia mixta, de conformidad con la Constitucién y
la ley.

7. Notificar al Consejo Nacional de Electricidad
CONELEC la voluntad del Estado de proveer
directamente  la  generacién,  distribucion y
comercializacion de energia eléctrica para el sistema
eléctrico nacional, en los términos de este decreta.

ARTICULO 3.- La sede de la UNIDAD DE
GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL -ELECTRICA DE GUAYAQUIL- es la
ciudad de Guayaquil.

ARTICULO 4.- Los recursos de la UNIDAD DE
GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL - ELECTRICA DE GUAYAQUIL son los
siguientes:

1. Los bienes e instalaciones afectos a los servicios
puiblicos de generacion, distribucion y
comercializacién de la fuerza eléctrica en Guayaquil,
que deberdn ser transferidos al Estado por la
terminacion del contrato concesivo celebrado con
Electroecuador Inc, y la Empresa Eléctrica del
Ecuador Inc.

2. Los bienes adquiridos por la “CORPORACION PARA
LA ADMINISTRACION TEMPORAL ELECTRICA
DE GUAYAQUIL” en la realizacién de la actividad
precisada en el literal anterior, desde el inicio de sus
DPCTEICIOHES.

3. Los recursos econdémicos que le fueren asignados en el
Presupuesto General del Estado.

4. Los ingresos por concepto de generacion y las tarifas
abonadas por los usuarios de los servicios de
distribucién y comercializacién de la energia eléctrica;
asi como los ingresos asociados a las ventas.

5. Los ingresos provenientes de actividades que pueda
proveer al piiblico en general.

ARTICULO 5.- DEL DIRECTORIO.- La unidad
contara con un Directorio que estaré integrado por:

1. El Ministro del Electricidad y Energia Renovable o un
alterno permanente designado por este, quien presidira
el Directorio.

2. El titular del organismo nacional de planificacién o un
alterno permanente designado por este.

3. Un miembro designado por el Presidente de la
Repiblica con su correspondiente alterno.

ARTICULO 6.- DE LAS ATRIBUCIONES - DEL
DIRECTORIO.- Son atribuciones del Directorio las
siguientes: ) :

1. Establecer las politicas y metas de la unidad, en
concordancia con las politicas nacionales formuladas
por los Organos competentes; y, evaluar su
cumplimiento.

2. Aprobar los programas anuales y plurianuales de
inversion y desinversién de la unidad.

3. Aprobar las politicas aplicables a los planes
estratégicos, objetivos de gestién, presupuesto anual y
estructura organizacional.

4. Aprobar el Presupuesto General de la unidad y evaluar
su ejecucion.

5. Aprobar el plan estratégico de la unidad, elaborado y
presentado por la Gerencia General; y, evaluar su
ejecucion. '

6. Aprobar y modificar el orgénico funcional de la
unidad, el Reglamento de Funcionamiento del
Directorio; y, el Regl > de Funci i de la
Unidad de Auditoria de la entidad.

7. Conocer y resolver sobre €l informe anual del Gerente
General; asi como los estados financieros de la unidad
cortados al 31 de diciembre de cada afio. b

8. Nombrar al Gerente General, a propuesta del
Presidente del Directorio y sustituirlo.

9. Designar y sustituir a los auditores de ‘la unidad;
autorizar su contratacion y resolver sobre los informes
que ellos emitan.

10. Aprobar la creacién de sucursales, filiales; subsidiarias,
agencias o unidades de negocio. o # RN

ARTICULO 7.- La direccion, administracion . y
representacién de la  UNIDAD DE GENEMCION,
DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION DE.ENER-
GIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -ELECTRICA DE
GUAYAQUIL- estard a cargo”de_ uin ‘Gerente General,
quien seré de libre nombramiento y-remocion por parte del
Directorio de la unidad. s
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Corresponde al Gerente General la administracion y
representacién legal extrajudicial del Estado, por
intermedio de la UNIDAD DE GENERACION,
DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION DE
ENERGIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -
ELECTRICA DE GUAYAQUIL.

El Gerente General podré delegar sus atribuciones a sus
subordinados mediante el acto administrativo valido y
publicado en el Registro Oficial.

ARTICULO 8.- Se mantiene la continuidad de las
relaciones laborales de todos los trabajadores que prestan
actualmente sus servicios en relacién de dependencia en el
rea o actividades que hasta la fecha ha atendido la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL” tales
relaciones continuarén bajo el régimen de derecho piblico
con las limitaciones establecidas en la Constitucién de la
Reptiblica y los mandatos constituyentes nimeros 2, 4 y 8
y el Decreto 1701, publicado en el Registro Oficial N° 592
de 18 de mayo del 2009.

Para el efecto la Secmana Namonal Técnica de Recursos
H y iones del Sector Piblico -

establecerd, en el plazo de 180 dias, contados a partlr dela’,

vigencia del presente decreto e)ecuhvc a l

con el ordenamiento j
unidad elaborard y expedird su e
procesos y obtendra la aprobagi
correspondientes.

publico, y quienes estaran regldos por el Cddigo del
Trabajo.

Asimismo se reconoce y garantiza la continuidad de la
lacién correspondiente con los trabajadores pasivos qu
prestaron sus servicios en relacién de dependenci
drea o actividades que hasta la fech: atendido la
“CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL”.

ARTICULO 9.- La entidad se integrard por unidades
operativas a ser esn'ucturadas quele permmm el manejo de
entre otras las si y
- mantenimiento de las redes, planificacién y d&sarrollo de
nuevos proyectos de generacién elécirica, apoyo
administrativo, financiero, juridico, formulacién y control
de esquemas de mejoramiento contintio de la organizacion
institucional.

Las unidades a ser estructuradas seran el producto de un
estudio de organizacién mstltucmnal basado en un modelo
porp de gestion administrativa optimizada, estudio
que debe ser contratado de inmediato, de manera que tal
organizacion se la implemente en un plazo no mayor a 180
dias e incluira los manuales e mstrucnvos técnicos bésicos
-para el adccumjlo y efici funcic i institucional
todo lo cusl st a,probado por el Directorio de la unidad.

idad funcmnara con. los mas altos estindares de
m@suon administrativa, con la finalidad de garantizar que
los productos y servicios institucionales, sean de la mas
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alta calidad y que se brinde una atencién a los clientes
dentro de la mayor eficiencia. Para este objetivo la entidad
implantard y mantendrd un sistema de galidad total que
coadyuve al logro de la excelencia en la gestion y se
mantenga en un proceso de mejoramiento continuo.

DISPOSICION FINAL.- El presente decreto entrari en
vigencia a partir de la presente fecha sin perjuicio de su
publicacién en el Registro Oficial.

Dado en el Palacio Nacional, en la ciudad de San
Francisco de Quito, Distrito Metropolitano, el dia de hoy
18 de junio del 2009.

f.) Rafael Correa Delgado, Presidente Constitucional de la
Repiiblica.

Es fiel éopia del original.- Lo certifico.

Quito, 18 de junio del 2009.

“f ) Ab, Oscar Pico’ Solérzano, Subsecretario General de la

Adnumsl:racténs?ubhca v

gercicio de las atribuciones conferidas en €l Titulo IV,
capitulo tercero, articulo 154, numeral 1, de Ia
Constitucién de la Republica del Ecuador, publicada en el
Registro Oficial N° 449 de 20 de octubre del 2008; y, de
los articulos 17 y 55 del Estatuto del Régimen Juridico
Administrativo de Ia Funcién Ejecutiva y de su reforma
constante en ¢l Decreto Ejecutivo N° 131, publicado en el
Registro Oficial N° 35 de 7 de marzo del 2007,

Acuerda:
ARTICULO UNICO.- Delegar a la economista Jenny
Guerrero  Vivanco, Subsecretaria de Consistencia
Macrofiscal, para que me represente en la sesién de la
Junta de Fideicomiso BABA - CFN N° 8, que se llevara a
cabo el viernes 29 de mayo def 2009.
Comuniquese.

Quito, Distrito Metropolitano, a 26 de mayo del 2009.

f.) Isela V. Sanchez Vifian, Ministra de Finanzas (E).

Es copia, certifico.

f) Ing. Xavier Orellana Péez, Secretario General del
Ministerio de Finanzas.
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No. 887

Rafael Correa Delgado
PRESIDENTE CONSTITUCIONAL
DE LA REPUBLICA

Considerando:;

Que, el articulo 314 de [a Carta Magna prescribe que es
responsabilidad del Estado, la provisién de los servicios
publicos de vialidad, infraestructuras portuarias y
aeroportuarias, energia eléctrica, entre otros;

Que, el articulo 315 de Ja Constitucion de [a Repiiblica del
Ecuador faculta al Estado a constituir empresas piblicas
para la gestion de sectores estratégicos, la prestacion de
servicios puiblicos, el aprovechamiento sustentable de
recursos naturales o de bienes piblicos y el desarrollo de
otras actividades econdmicas;

Que, el referido precepto constitucional dispone que las
empresas publicas funcionaran como sociedades de derecho
piblico, con personalidad Juridica, autonomia financiera,
econdémica, administrativa y de gestién, con altos
pardmetros  de  calidad y  criterios empresariales,
econdmicos, sociales y ambientales;

Que, el articulo 5 de la Ley Orgénica de Empresas Plblicas
faculta a crear empresas  publicas mediante decreto
ejecutivo;

Que, mediante Decreto Ejecutivo No. | 786, publicado en el
Registro Oficial No. 625 de 2 de julio del 2009, se convirtié
a la "CORPORACION PARA LA ADMINISTRACION
TEMPORAL ELECTRICA DE GUAYAQUIL" en la
UNIDAD DE GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL - ELECTRICA DE GUAYAQUIL-, como
organismo de la Funcién Ejecutiva del Estado que conforma
la Administracién Publica Central; actuando de modo
desconcentrado, con gestion administrativa y financiera
propia; y, funcionando adscrita al Ministerio de Electricidad
v Energia Renovable; Y,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el numeral 5
del articulo 147 de la Constitucin de la Repiblica del
Ecuador, el numeral 1 del articulo 5 de la Ley de Empresas
Publicas,

Decreta:

Articulo 1.- Créase la Empresa Eléctrica Piblica de
Guayaquil, EPs; como entidad de derecho piblico, con
personalidad juridica y patrimonio propio, dotada de
autonomia  presupuestaria, financiera econdmica,
administrativa y de gestion, con domicilio principal en la
ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas,

Articulo 2.- El objeto de la Empresa Eléctrica Péblica de
Guayaquil EP., comprende lo siguiente:

l. La prestacién de Jos servicios de  generacién,
distribucion y comercializacién de la energia eléctrica
en el édrea de servicio que a la fecha se encentraba

prestando la Unidad de Generaci¢n. Distribucién y
Comercializacién de Energia Eléctrica de Guayagquil
ELECTRICA DE GUAYAQUIL.

2. Comprar, vender, intercambiar y comercializar energia
con las empresas de distribucién, otras empresas de
generacion y grandes consumidores.

3. Promocionar, invertir y crear empresas filiales,
subsidiarias, consorcios, alianzas estratégicas Y nuevos
emprendimientos para la realizacién de su objeto
social. :

4. Asociarse con personas  naturales o  juridicas,
nacionales o extranjeras para ejecutar proyectos
relacionados con su objeto social en general, y
participar en asociaciones, institutos o grupos
internacionales  dedicados  al desarrollo o
investigaciones cientificas o tecnoldgicas en el campo
de la energia eléctrica.

5. Las demds actividades, que de conformidad con el
ordenamiento juridico del Ecuador le competa al sector
estratégico de energfa eléctrica,

En general y para el cumplimiento de su objeto social, la
empresa publica podrd realizar toda clase de acuerdos,
convenios, actos o contratos administrativos, civiles,
financieros, mercantiles, comerciales, laborales,
industriales, de propiedad intelectual o de servicios,
debiéndose sujetar a las normas juridicas especificas que
regulen esos actos juridicos ¥ a las normas que rigen el giro
del negocio de la empresa.

Articulo 3.- El capital inicial de la Empresa Eléctrica
Piiblica de Guayaquil EP., es la suma de las cuentas que
conforman el patrimonio registrado en el balance de la
UNIDAD DE GENERACION. DISTRIBUCION  y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL-ELECTRICA DE GUAYAQUIL, cortado a
la fecha de expedicién de este decreto ejecutivo.

Articulo 4.- La Empresa Eléctrica Piblica de Guayaquil
EP., se subroga en los derechos y obligaciones/ de la
UNIDAD DE GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL-ELECTRICA DE GUAYAQUIL,
extinguida por la creacién de la empresa publica, en el
marco de la Ley Organica de Empresas Publicas. Los
activos, pasivos y en general, todos los bienes, derechos y
obligaciones  incluyendo aquellos  derivados  de
autorizaciones, concesiones y demés actos y contratos
adquiridos o  ejecutados de Ia UNIDAD DE
GENERACION, DISTRIBUCION Y COMERCIALL
ZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -
ELECTRICA DE GUAYAQUIL, se transfieren on forma
total a la empresa piiblica que mediante este acto se crea.

Articulo 5.- De conformidad con lo sefialado en el articulo
7 de la Ley Organica de Empresas Piblicas, el Directorio de
la  Empresa Eléctrica Plblica de Guayaquil, queda
constituido de la siguiente manera:
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1. El Ministro o Ministra de Electricidad y Energia
Renovable o su delegado o delegada permanente,
quien lo presidira.

12

El titular del organismo nacional de planificacion, o su
delegado o delegada permanente.

3. Un micmbro designado por el sefior Presidente de la
Republica, para este caso, se nombra al sefior Michael
Mera Giler.

Articulo 6.- FI Directorio de la Empresa Eléctrica Publica
de Guayaquil EP., estructurard el estatuto organico de la
empresa y los demas reglamentos internos  que
correspondan, en los que constaran los aspectos necesarios
para la gestion y operacion de la empresa.

Articulo 7.- En todo lo no previsto en este decreto ejecutivo
sobre la administracion y gestion de la Empresa Eléctrica
Publica de Guayaquil EP., se estara a lo dispuesto en la Ley
Orgénica de Empresas Publicas, su reglamento y las demas
disposiciones que conforme a eslos dicten el Directorio y el
Gerente General.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS:

PRIMERA.- Las actividades que se encuentren
actualmente a cargo de la UNIDAD DE GENERACION,
DISTRIBUCION Y COMERCIALIZACION ~ DE
ENERGIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL-ELECTRICA
DE GUAYAQUIL, serdn asumidas por la Empresa
Eléctrica Pablica de Guayaquil, garantizando el desarrollo
normal de las actividades que ha venido ejecutando.

SEGUNDA.- Los funcionarios, servidores, empleados y
trabajadores que actualmente prestan sus servicios en la
UNIDAD DE GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL - ELECTRICA DE GUAYAQUIL,
continuaran prestando sus servicies para la Empresa
Elécirica Publica de Guayaquil EP., con sus mismos
derechos individuales y obligaciones, manteniendo el
régimen establecido exclusjvamente en la clasificacion de
personal que se determina en las resoluciones numeros
MRL 000036 de 11 de marzo del 2010, MRL-2010 000179
de 24 de junio del 2010 y MRL-2010-000415 del 1 de
diciembre del 2010, emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales.

Por tanto, el xégimen juridico para la gestion del talento
humano serd el previsto en la Ley Organica de Empresas
Plblicas, su reglamento y el Cédigo del Trabajo, segin
corresponda, de acuerdo con el régimen establecido en
funcion de las resoluciones de clasificacion del personal
antes referidas, asi como las demas resoluciones, que en los
ambitos de sus competencias, dicte el Directorio y el
Gerente General.

Hasta tanto el Directorio de la Empresa Eléctrica Publica de

Guayaquil EP., apruebe la nueva estructura orgénica,
continuara aplicandose la estructura vigente de la UNIDAD
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DE GENERACION, DISTRIBUCION g
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL - ELECTRICA DE GUAYAQUIL. la
misma que se encuentra publicada en la Edicién Especial N*
42 del Registro Oficial de martes 25 de mayo del 2010.

Se garantiza la continuidad laboral de todos los
trabajadores.

Se deja expresa constancia que en virtud de la creacion de
la Empresa Fléctrica Publica de Guayaquil, EP.. no se
produce terminacion de la relacién existente con los
funcionarios, servidores, empleados y trabajadores de la
UNIDAD DE GENERACION, DISTRIBUCION Y
COMERCIALIZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE
GUAYAQUIL - ELECTRICA DE GUAYAQUIL, por lo
que no habra lugar al pago de indemnizacion alguna.

TERCERA.- El personal de la UNIDAD DE
GENERACION, DISTRIBUCION Y COMERCIALI-
ZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -
ELECTRICA DE GUAYAQUIL que al amparo de la
normativa vigente, recibe los beneficios de la jubilacion
patronal, continuara percibiendo su wransferencia solidaria
con cargo al presupuesto de la empresa publica que se crea
por este instrumento, en los mismos términos que las vienen
percibiendo y de conformidad con las limitaciones

" establecidas en los mandatos, leyes. acuerdos y decrelos
correspondientes.

CUARTA.- El presupuesto consolidado de la UNIDAD D
GENERACION, DISTRIBUCION y COMERCIALI-
ZACION DE ENERGIA ELECTRICA DE GUAYAQUIL -
ELECTRICA DE GUAYAQUIL, aprobado para el presente
gjercicio fiscal y las asignaciones presupuestarias que de
manera directa o a través del Ministerio de Electricidad y
Energfa Renovable se transferitd y ejecutaré por parte de la
Empresa Eléctrica Piblica de Guayaquil EP., todo esto de
conformidad con la ley. 4:

DISPOSICION FINAL.- De la gjecucion del presente
decreto ejecutivo, encérguese a los sefiores ministros de
Finanzas y Electricidad y Energia Renovable.

El presente decreto ejecutivo entrard en vigencia a partir de
su suscripcion sin perjuicio de su publicacion en el Registro
Oficial. '

Dado en el Palacio Nacional. en San Francisco de Quito,
Distrito Metropolitanc, 2 20 de septiembre del 201 1.

f.) Rafael Correa Delgado, Presidente Constitucional de la
Republica.

f.) Esteban Albornoz Vintimilla, Ministro de Electricidad y
Energia Renovable.

Documento con firmas electrénicas.




Jueves 04 de enero del 2007 | Economia

Trabajadores de la Categ pretenden
extender su protesta hasta febrero

Por segundo dia consecutivo, los trabajadores de la Categ paralizaron las actividades en la
empresa eléctrica local para impedir el ingreso de los ejecutivos del Consorcio Electricidad
de Valencia (Eleval) al edificio ubicado en la ciudadela La Garzota, al norte de Guayaquil.

En las afueras de la entidad, decenas de personas que buscaban atencion en las
ventanillas tuvieron que regresar nuevamente a sus casas al no recibir atencién.

Luis Robles, secretario del sindicato de la Corporacién para la Administracion Temporal
Eléctrica de Guayaquil (Categ), indicé que la protesta busca la firma de un acta con los
nuevos administradores que prometa estabilidad Iaboral, aceptacién de un nuevo contrato
colectivo y regularizacion de los trabajadores tercerizados.

Por lo pronto, su objetivo principal es evitar que los nuevos administradores venezolanos
se posesionen hasta le 1 de febrero, es decir, hasta que el presidente electo Rafael
Correa, ya en funciones para entonces, analice fa situacién y tome una decisién.

Por su parte, Luis Figueroa, administrador venezolano designado para la Categ, indicé que
la paralizacién sole disminuye la produccién de la empresa, aumentando su déficit. “Hay
una deuda grande con los proveedores. Estamos en una situacién financiera critica,
técnicamente estamos quebrados”, admitié.

Jueves 28 de julio del 2011

Anexo 5

Miércoles 05 de octubre del 2005 | [FFEETR Economia

Trabajadores eléctricos realizaron
protesta en centro de Guayaquil

utilizando pancartas con leyendas dirigidas al primer mandatario, Alfredo Palacio,
empleados de la Empresa Eléctrica de Guayaquil realizaron una protesta vehicular que
paralizé por dos horas el centro de la ciudad.

Al menos 20 camiones y camionetas con decenas de trabajadores iniciaron su recorrido
alrededor de las 08h15 de este miércoles desde la ex planta de Emelec localizada al sur, en
las calles Gémez Rendén y Eloy Alfaro.

Recorrieron la calle Julidn Coronel, para proseguir por Francisco de Marcos, hasta llegar a
la Gobernacién del Guayas, frente al Malecén 2000. Alli entregaron un documento dirigido
al presidente de la Republica, Alfredo Palacio.

La protesta de los trabajadores se produce ante la posible suscripcion de un decreto
ejecutivo que permitiria que la Corporacién Temporal Eléctrica de Guayaquil (Categ) sea
administrada por un eperador internacional.

La secretaria del comité de empresa, Patricia Guanin, sefialé en radioc Sonorama que el
Presidente "no puede firmar ningiin decreto sabiendo que eso es ilegal, asi lo confirma el

informe juridico que le enviamos”.

Las pancartas pegadas al frente de los vehiculos estdn dirigidas al Primer Mandatario, con
leyendas que decian: "Usted esta obligado a cumplir las leyes".

Comunidad

Jubilados de Eléctrica, enojados por

recortes

Unos 200 jubilados de la Empresa Eléctrica del
Ecuador (Emelec) que reciben su pension jubilar de
la Eléctrica de Guayaguil, realizaron ayer un plantén
en las afueras de la entidad, para manifestarse por
una reciente reduccion en sus mensualidades.

El presidente del Comité de activos y jubilados de la
Empresa Eléctrica, German Huayamabe, dijo que su
pension se redujo $ 132,50, ya que hasta junio
recibié % 643,50.

"No podremos comprobar que somos jubilados
publicos, si nunca hemos trabajado en una empresa
de este tipo, deben respetarse las actas de finiquito
que firmamos”, indicd.

Segln Huayamabe, son unos 827 jubilados que
atraviesan la misma situacion, ya que a causa de un
contrato colective todos reciben la misma cantidad.

Fuente: http://www.eluniverso.com
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GUIA PARA ESTUDIO EXPLORATORIO DE PERCEPCIONES SOBRE EL CLIMA

1.

LABORAL AL INTERIOR DE LA ELECTRICA DE GUAYAQUIL

OBJETIVOS DE INVESTIGACION

a) Conocer de primera mano la percepcion que tienen los colaboradores de
la Eléctrica de Guayaquil respecto al clima laboral al interior de la
organizacion.

b) Obtener informacién que ayude a estructurar de mejor manera el estudio
cuantitativo, en especial la composicién de la encuesta de clima laboral.

PARTICIPANTES

Funcionarios de la Eléctrica de Guayaquil, de las diferentes éareas vy
departamentos, quienes han sido escogidos mediante el método de muestreo
aleatorio simple y han sido agrupados de acuerdo a la ubicacion fisica.

LUGAR DE REALIZACION

Instalaciones de la Eléctrica de Guayaquil - Sala de reuniones de Sistemas

FACILITADOR

Compafieros muy buenos dias, ante todo queremos agradecerles por su
asistencia y esperamos que la participacion de cada uno de ustedes sea muy
productiva para el objetivo que buscamos.

Algunos de ustedes se estan preguntando para qué es esta reunion y
efectivamente por un tema de metodologia no se les ha informado aun de
manera que previo esta actividad no se generen rumores o expectativas
infundadas sobre la misma.

La razoén por la que les hemos convocado es porque la Alta Direccién de
la Eléctrica de Guayaquil se halla comprometida y empefiada en alcanzar su
Misién, Visiéon y Obijetivos Institucionales y para ello el desempefio que se
pueda lograr del recurso humano es fundamental.

Este desempefio en todo tipo de organizaciones estd vinculado no
solamente a la disponibilidad de recursos materiales, monetarios y humanos
sino también a la calidad del ambiente o clima que se pueda ofrecer a los
colaboradores en la organizacion.

Por esta razon acudimos a ustedes en busca de su colaboracién para que
compartan cierta informacién respecto de este tema. :

Cabe sefialar que la informacion recopilada de esta jornada sera tratada
con la mas absoluta confidencialidad y anonimato por lo que pedimos la
mayor participacion y sinceridad.

Como prueba de lo mencionado, pueden observar que no estamos
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grabando esta actividad e inclusive las notas que tomaremos no tendran
ninguin nombre relacionado.

Guia de preguntas

a)

e)

9)

Con estos antecedentes vamos a comenzar la reunién y para ello
les pediremos nos digan que entienden por clima laboral o clima
organizacional? Han escuchado antes estos términos?

Qué aspectos positivos podrian ustedes destacar del clima al
interior de la EEG?

Qué aspectos negativos podrian ustedes destacar del clima al
interior de la EEG?

En qué aspectos creen ustedes se podria mejorar el clima al
interior de la EEG?

De qué manera se podrian mejorar estos aspectos para mejorar el
clima al interior de la EEG?

Qué aspectos del clima al interior de la Eléctrica son de mayor
importancia para ustedes?

Creen ustedes que la Direccién de la organizacion conoce esto?

Cierre de la reunion

Compafieros muchas gracias por su colaboracion, la informacion
proporcionada por ustedes ha sido muy valiosa y estamos seguros que-nos
sera de mucha utilidad para las siguientes fases del proceso.

Antes de salir les agradeceremos no comentar con nadie lo tratado con la
finalidad de no entorpecer el resto del proceso.
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Anexo 7

INFORME GRUPOS FOCALES
ESTUDIO DE CLIMA LABORAL

DATOS DE IDENTIFICACION

Empresa: Unidad Eléctrica de Guayaquil

Fecha: 17 de agosto del 2011

Lugar: Instalaciones de la Eléctrica Guayaquil

Grupos: 4

Horario: 10 am a 5pm

Metodologfa: Estudio cualitativo - grupos focales

RESULTADOS
GRUPO 1
Aspectos a mejorar

e La capacitacién no es para todos

e Hay diferencia de sueldos

e No hay colaboracidn, hay egoismo

e Falta informacion

e Area financiera divorciada

e Amenazas de acciones de personal

e Rumores desde los jefes

e Desmotivacion, inestabilidad, zozobra

e Temor a hablary ser marcado

e No se paga sobre tiempo drea administrativa

e No tienen seguridad los planilleros en zonas peligrosas
e Uniformes para planilleros no se han cambiado en 3 afios

Aspectos positivos

e Innovacién en automotores, tecnologia, mobiliario
e Uniformes solo a mujeres

e Aire acondicionado

e Arreglo del ascensor

e Reduccién de pérdidas
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e Mejor seguridad
Acciones:

e Haninvertido en lo fisico pero deberian comenzar por la gente
e Revisar los sueldos segtin escalafén

e Definir si somos publicos

e Unidn en area financiera

e Seguridad para gente de campo

e Buscar la tranquilidad para el trabajador

GRUPO 2
Aspectos a mejorar

e Mala comunicacidn interna

e Media hora de almuerzo no alcanza

e Malestar por desconocer lo que pasara

e Uniformes grandes

e “Témalo o déjalo” no solucién

e Falta la actitud de colaboracién ’
e Baja motivacidn, no hay sobretiempo

e Se anticipa con papeleo el sobretiempo y no se paga

e Enigual funcién un nuevo gana el doble

e Recién comienza la capacitacion

e Confusién en la identidad, hay rumores

e Falta una voz oficial

e Intranquilidad, inestabilidad

e Rumor de que hay micréfonos por todas partes

e Miedo

e Los contratistas tienen personas déspotas, sin capacitacién, hacen quedar mal

Aspectos que estan bien

e Proyectos de tecnologia, equipos de oficina

e Recuperacién de pérdidas (pero solo a la empresa le va bien y no se ve la diferencia en el
trabajador)

e Laimagen exterior estd bien

Acciones

e Que se retinan los jefes con el personal para reducir rumores
e Integracidn a la capacitacion
e Mejore la educacion, el saludo
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e Sedefina que es la empresa

e |gualar los sueldos

e Cambiar a una actitud de soluciones

e Cobertura ante robos

e Apoyo a las personas que trabajan en servicio al cliente (insultos)
e Corregir las inconsistencia del sistema en las planillas

e Seintervenga en la seleccion de los contratistas y capacitarles

GRUPO 3
Aspectos a mejorar

e Tension ante el cambio, estrés

e Rumores que crean malestar

e Inestabilidad

e Desconcentracion y errores

e Las medidas son para los trabajadores

e Mochan dinero por el control de mano (faltan mas sensores de mano)
e Desinformados

e Paralos que trabajan en campo tienen dificultades para macar la salida
e Estan usando tdcticas de hostigamiento

e Falta informacion

e No aceptan reclamos cuando descuentan del sueldo

e Estrictos para descontar no para pagar

e Pierden tiempo esperando la orden de trabajo

e Duplican contratos los contratistas

e Hay material botado en diferentes lugares de la ciudad
e No todo sobretiempo es pagado

e No hay estabilidad, hay incertidumbre

e Una persona nueva gana mas

e El futuro es incierto

e Faltan cursos técnicos

e Los camioncitos Hyundai no sirven para el suburbio

e Lascitaciones las paga el chofer

e No saben que seguro tienen

e Hay inseguridad en las zonas peligrosas

e Aunque le roben, pagan

e Hay robos en los bafios

e No hay suficientes supervisores para los contratistas

Aspectos que estan bien
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e El parque automotor de alumbrado

e Si hay trabajo en equipo y con responsabilidad
e Buena relacidn con jefes directos

e La tecnificacion

e Hay orgullo de pertenecer

Acciones

e Timbrar solo entrada y salida

e Mejor control de sobretiempo

e Charlas informativas a representantes para que multipliquen

e Regularizar sueldos

e Capacitacion

e Dar estabilidad

e No aplicar normas de control administrativo de oficina a operadores de campo

GRUPO 4
Aspectosa mejorar

e Sueldo bajo para la responsabilidad y no es equitativo

e Desmotivacion

e Poco conocimiento del trabajo de la generadora que es especializado y peligroso
e Antes habia bono por riesgo de trabajo, si los ingenieros, los mecanicos no.
e No hay operadores con experiencia, ya estén jubilados

e Falta capacitacion al personal administrativo y operativo en la generadora
e Lacomunicacién llega después de tres dias y no es clara, no hay teléfono

e Los tramites se demoran como permisos, pagos proveedores

e No hay sobretiempo y si lo hay el tramite es engorroso

e Reloj biométrico no deberia haber en el almuerzo

e Descuentos por no poner el dedo

e Desconocimiento de los seguros que tienen

e No hay una nueva cultura definida

e No se conoce el plan estratégico

e Hay incertidumbre, temor

e Hayrumoresy no se sabe a quién creer

e No hay manual de procedimiento por areas

e No hay comida para el 22y primer turno

Aspectos que estdn bien

e Hay 7 unidades funcionando
e Hay responsabilidad y disponibilidad del personal
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e Cuando piden algun informe siempre hay personal para responder
o Area médica

Acciones

e Revisar orgdnico de la empresa que se ajuste técnicamente
° Que se entreguen politicas claras a los trabajadores

CONCLUSION *

En todos los grupos focales se presentaron al inicio bloqueos y barreras para comunicarse, sin
embargo con la premisa de mantener la confidencialidad de los participantes y sus opiniones las
personas se mostraron mas a participar. De esta manera se cumpli6 el objetivo de obtener
informacién para elaborar el cuestionario base de clima laboral.
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ENCUESTA REALIZADA

Departamento:

No. PREGUNTAS MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
1 |Mijefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios importantes
2 [Mijefe comunica de forma clara sus expectativas
3 |Considero que la compafiia actda de forma ética y responsable
4 [Mijefe es accesible y es facil de hablar con el
5 Los colaboradores que ha contratado nuestra empresa se han adaptado bien a
nuestra cultura
6 Aqui nos dan la autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma
adecuada
7 Mi jefe tiene una vision clara de hacia dénde debe ir la organizacién y cémo lograr
que asi sea
8 [Mijefe cumple sus promesas
9 [Mijefe hace lo que dice
10 Aqui me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer
laboralmente
11 [Aqui me dan los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo
12 |Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicional
13 [Mi jefe me retroalimenta sobre la calidad de mi trabajo y como deberia mejorar
14 En esta empresa nos animan a adoptar con ideas creativas e innovadoras para
mejorar nuestro trabajo
15 |Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar
16 |Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo
17 Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una
necesidad personal
18 |A las personas se las anima para que equilibren el trabajo con su vida personal
19 [Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador
20 [A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo
21 |Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial
22 |Recibo un buen trato independientemente de mi posicién de la empresa
23 |Los ascensos son obtenidos por quienes mas los merecen
24 [Mijefe evita el favoritismo
25 [Las personas son tratadas con justicia y equidad en esta empresa
26 |Mi participacion aqui, es importante
27 [Mi trabajo me resulta interesante y motivador
28 Mi trabajo me proporciona oportunidades y retos que me ayudan a desarrollar mis
habilidades
29 [Cuando veo que logramos los objetivos, me siento orgulloso
30 |Las personas aqui estan dispuestas a dar mas de si para hacer su trabajo
a1 En nuestra empresa 10s con éxito las r i y expectativas de
nuestros clientes
32 |Siento orgullo al decirle a otros que trabajo aqui
33 |Aqui, a la gente, le gusta venir a trabajar
34 [Me siento bien por la forma como contribuimos a la comunidad
35 |Aqui celebramos eventos especiales
36 |Las personas aqui se preocupan por las deméas
37 |Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienvenido
38 |Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo
39 |Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de otras areas
40 Considerando todo lo anterior podria decir que esta es una gran empresa para

trabajar
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Anexo 9
CANTIDAD DE ENCUESTAS POR DEPARTAMENTO

DEPARTAMENTOS/AREAS Cant. Encuestas
Oficina Planta Norte 14
Area Social 3
Planificacion e Ingenieria 10
Dpto. de Guardia Permanente 9
Control Operacional 3
Tesoreria 7
Planimetria 2
Planificacion y Monitoreo 3
Planta Norte Oficina y Campo 25
Planta Norte 1 25
Servicios al Cliente Agencia California 11
Archivo 3
Activos Fijos 5
Subestaciones 39
Operativos Pérdida 9
Presupuesto 7
Asistentes de Gerencia 6
Servicio al Cliente Area Operativa 9
Consultas y Proyectos 3
Servicios Institucionales 9
Area Social Agencia California 3
Recaudacion y Cobranzas 13
Lecturas 25
Area Social Edif. Plata 31
Planta Norte Redes 77
Tecnologia y Sistemas 26
Operadores Subestaciones 62
Agencia Sur 28
Planta Sur 70
Planillas 39
Planta Generadora 88
Control de Calidad 15
Servicio al Cliente 11
Los Ceibos 28
Grandes Clientes 41
Control y Planificacion 19
Recursos Humanos 30
Pérdidas 28
Fiscalizacion 7
Contabilidad 19
Caodificacién 5
Sistemas 7
Facturacion masiva 8
Legal 13
Secretaria General 7
Desarrollo Empresarial 5
TOTAL ENCUESTAS 907
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Anexo 10

TABULACION DE DATOS OBTENIDO POR MEDIO DE LA ENCUESTA

La escala de valoracion de la encuesta fue:

Malo Regular Bueno Muy bueno

1 2 3 4

Una vez tabulados los datos recopilados, los resultados de la encuesta arrojaron los

siguientes resultados:

Desviacion Varianza | Mediana .MEdi?
No. Preguntas estandar Aritmética
1 |Mi jefe me mantiene informado sobre asuntos y cambios importantes 1.0121 1.0244 3| 2.69|
2 |Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas 0.9653 0.9318| 3| 2.82
3 |Considero que la compafiia acttia de forma ética y responsable 1.4295 2.0435 2] 2.49
4 |Mi jefe es accesible y es facil de hablar con el 0.9995 0.999 3| 3.03
5 |Los colaboradores que ha contratado nuestra empresa se han adaptado bien a nuestra cultura 0.8401 0.7057. 3| 2.7,
6_|Aqui nos dan la autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma adecuada 0.8947 0.8004 3| 2.7
7_|Mijefe tiene una visién clara de hacia dénde debe ir la organizacién y cémo lograr que asi sea 0.9305 0.8659 3| 2.89
8 |Mijefe cumple sus promesas 0.9693 0.9396 3| 2.66
9 |Mi jefe hace lo que dice 0.9225 0.851 3| 2.8
10 |Aqui me ofrecen capacitacién u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente 1.0432 1.0882 2] 2.38
11 |Aqui me dan los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo 0.9506 0.9036 3| 2.62
12 |Mi jefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicional 1.2374 1.5311 3| 26|
13 |Mi jefe me retroalimenta sobre la calidad de mi trabajo y como deberia mejorar 0.967 0.935 3| 2.64]
14 |En esta empresa nos animan a adoptar con ideas creativas e innovadoras para mejorar nuestro tr| 0.9641 0.9295 2] 2.26
| 15 |Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar 0.8928| 0.7971 3 2.7;'
16 |Nuestras instalaciones contribuyen a que haya un buen ambiente de trabajo 0.8537. 0.7288| 3| 2.82
17 |Puedo tomarme tiempo libre, de forma coordinada, cuando debo atender una necesidad personal 0.9341 0.8725 3| 2.56
18 |A las personas se las anima para que equilibren el trabajo con su vida personal 0.9134 0.8344 2] 2.29
19 |Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como colaborador 1.0159 1.032 3| 2.61
20 |A las personas se les paga de forma adecuada por su trabajo 0.9659 0.933 2] 19|
21 |Aqui todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial 0.9902 0.9805 2] 2.1
22 |Recibo un buen trato independientemente de mi posicién de la empresa 1.3235 1.7516 3 2.58
23 |Los ascensos son obtenidos por quienes mas los merecen 0.9892 0.9785 2] 2.06
| 24 | Mi jefe evita el favoritismo 1.001 1.002 3 2.62]
25 |Las personas son tratadas con justicia y equidad en esta empresa 0.9609 0.9233 2] 2.17
26 |Mi participacion aqui, es importante 0.7738 0.5988 3| 3.33
27 |Mi trabajo me resulta interesante y motivador 0.7671 0.5885 3 3.3
28 |Mi trabajo me proporciona oportunidades y retos que me ayudan a desarrollar mis habilidades 0.8999 0.8098 3| 3.13
| 29 |Cuando veo que logramos los objetivos, me siento orgulloso 0.6744 0.453 4] 3.53]
30 |Las personas aqui estan dispuestas a dar méas de si para hacer su trabajo 0.9049 0.8189 3| 3.06|
31 |En nuestra empresa satisfacemos con éxito las necesidades y expectativas de nuestros clientes 0.8384 0.703 3| 3.02
| 32 |Siento orgullo al decirle a otros que trabajo aqui 0.835 0.6972 3| 3.21
33 |Aqui, a la gente, le gusta venir a trabajar 0.8262 0.6826 3| 3.04]
34 |Me siento bien por la forma como contribuimos a la comunidad 1.2498 1.5621 3| 3.36|
35 |Aqui celebramos eventos especiales 0.9483 0.8993 3| 2.51
| 36 |Las personas aqui se preocupan por las deméas 0.9262 0.8578| 2 2.38|
| 37 |Cuando alguien ingresa agui, se le hace sentir bienvenido 0.8969 0.8044 3 2.82
| 38 |Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo 0.9551 0.9123 3 2.66|
| 39 [Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de otras areas 0.8371 0.7008 3 2.93
40 |Considerando todo lo anterior podria decir que esta es una gran empresa para trabajar 0.9116 0.83:‘ 3| 2.97
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Anexo 11

Tf Quito - Ecuador

-
‘

inisterio + Av. Republica del Satvador N34
90e® Mml. Y Suiza 023814000
\ ...Q de REIMBS « Clemente Ponce N15-59 y Piedrahit
AL e Laborales 02 254 8900/ 02 254 2580
RESOLUCION No. MRL- 2012 - 121

EL MINISTRO DE RELACIONES LABORALES

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 51 literal a) de la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP senala
entre las competencias del Ministerio de Relaciones Laborales, ejercer la
rectoria en materia de remuneraciones del sector publico y expedir las normas
tecnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme lo
determinado en esta ley;

Que, el articulo 101 de la LOSEP eslablece que las modificaciones de los grados
que integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas y los
niveles estructurales de puestos, que se encuentran ocupados por servidoras
y servidores publicos, seran aprobados mediante resolucion expedida por el
Ministerio de Relaciones Laborales;

Que, el articulo 244 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
determina que la modificacion de los grados que integran la escala de
remuneraciones mensuales unificadas, asi como los niveles estructurales de
puestos seran aprobados mediante Acuerdo emitido por el Ministerio de
Relaciones Laborales;

Que, mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en Registro
Oficial No. 133, de 20 de febrero del 2010, se sustituye el cuadro del articulo 1
de la Resolucion SENRES No. 2009-00085, publicada en el Registro Oficial
No. 580, de 29 de abril del 2009;

Que, el Ministerio de Finanzas, mediante oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de
enero de 2012, de conformidad con la competencia que le otorga el articulo
132 literal ¢) de la Ley QOrganica del Servicio Publico, ha emitido el dictamen
presupuestario favorable; y,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el articulo 101 de la Ley Organica del
Servicio Publicg,

RESUELVE:

Art. 1.- Sustituir los valores de la escala de remuneraciones mensuales unificadas,
expedida mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en el
Registro Oficial No. 133 de 20 de febrero del 2010, por los siguientes:

e
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/ Quito - Ecuador
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T ...0 Ministerio  Av. Republica del Salvador N34
5 Y Suiza 023814000
£ N ...Q de Relaciones + Clemente Ponce N15-59 y Predrahit
GORI RN SACIONAL 1 Lam]’a!es 02 254 8900 / 02 254 2580

LARLIUILICA DML LCVU ALK

' GRUPO OCUPACIONAL GRADO; RMU en

: usb
'Servidor Publico de Servicios 1 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 =~ 2 553 |
Servidor Pdblico de Apoyo 1 3 | 88
Servidor Plblico de Apoyo2 = 4 | 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Publico 1 7 817
Servidor Publico 2 - 901
Servidor Publico 3 .9 986 |
Servidor Publico 4 .10 1.086
Servidor Publico 5 |11 1.212
Servidor Publico 6 12 | 1412
Servidor Piblico7 | 13 1.676
Servidor Publico8 14 | 1.760
Servidor Publico 9 .15 | 2034
Servidor Publico 10 i6 | 2.308
Servidor Publico 11 17 | 2.472
Servidor Publico 12 18 | 2.641
Servidor Publico 13 19 | 2967
Servidor Publico 14 20 | 3542

Art. 2.- De conformidad con el Oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de enero de
2012 del Ministerio de Finanzas, mediante el cual emite dictamen presupuestario
favorable para la sustitucion de los valores de la escala de remuneracién mensual
unificada antes senalada, el presente Acuerdo Ministerial regira a partir del 1 de
enero de 2012 y se aplicaran con los recursos institucionales, para lo cual de ser el
caso esa Cartera de Estado efectuara las respectivas modificaciones
presupuestarias.

Dado en el Distrito Metropolitano de Quito, 2 T ENE 2002

e

Richard Espinosd Guzman, B. A.
MINISTRO DE RELACIONES LABORALES
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OPERADORES DE TURISMO

CABALLO CAMPANA EN CUENCA

iViva la Naturaleza!
PAQUETE INCLUYE:

o Noches de alojamiento en la Hosteria

e Desayunos buffet campestre

e Almuerzos o cenas tipo menu

e Coctel de Bienvenida

o Impuestos hoteleros y de servicio

o Tarjeta de asistencia

o Cortesia: estacion de café y aguas aromaticas

HOSTERIA CABALLO CAMPANA
PAQUETE ADULTO NINO
2 DIAS 1 NOCHE 81 54 ¥
3DIAS 2 NOCHES 160 113
4 DIAS 3 NOCHES 218 160

NO INCLUYE:

e Bebidas extras.
o Entradas a parques nacionales o sitios de interés turisticos no mencionados. Nada no
especificado en el programa.

OBSERVACIONES
e CHD menor de 11 afios, compartiendo habitacion con los padres.

Agregar 1.2% de intermediacién
Precios con tarjeta de crédito ~ ACEPTAMOS:
Pagos en efectivo tienen el 5% de descuento =
Reservas sujetas a disponibilidad y cambios

Los Rios 818 y Hurtado. Local 1. Planta Baja.
TEL : (5934) 2379005 - 2378738

reservas@manglarrojo.com _reservasi@manglarrojo.com reservas2@manglarrojo.com

Guayaquil - Ecuador
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Anexo 13

FLUJOGRAMA RECOMENDADO PARA EL INGRESO DE PERSONAL
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