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1. RESUMEN

En las organizaciones se presentan dificultades que pueden afectar su
funcionamiento a lograr los objetivos institucionales. La Empresa Eléctrica Regional
del Sur Sociedad Anénima no estd al margen de que esto suceda por tanto se decidid
realizar una investigacion que dé a conocer las necesidades y motivos que impulsaban
al trabajador a cooperar, a ser suyos las metas de la organizacién para poder alcanzar
un maximo de efectividad y productividad. Algunas de las dificultades encontradas
son los conflictos disfuncionales, la inadecuada comunicacién, el mal liderazgo, las
relaciones formales e informales de trabajo; que podrian haber incidido directamente
en el ambiente de trabajo, asi como también los objetivos, normas y procedimientos
que no estén adaptados a la realidad de la organizacion dentro de su medio geogréfico,

producto de politicas erroneas que existen dentro de las mismas.

Con este antecedente se planted un disefio investigativo de cardcter descriptivo
que tuvo como objetivo general desarrollar un plan de accion para la Superintendencia
Administrativa y de Servicios Generales de la EERSSA, a través de técnicas de
investigacion a fin de conocer las percepciones de los colaboradores durante el afio
2021, para lo cual se recabd informacién necesaria para en una instancia posterior
proceder a plantar el plan de accion estratégico para la empresa, enfocado al adecuado
manejo del personal y crecimiento tanto de los colaboradores como de la empresa,
esto a su vez aumentard la productividad y rentabilidad de la empresa, con beneficios

a corto y largo plazo.

Para concluir, las estrategias planteadas brindardn la oportunidad de crecer
dentro de la organizacién e implementar un programa de formacion en liderazgo que
brinde herramientas a los colaboradores para gestionar de manera adecuada el talento

humano.



2. ABSTRACT

Organizations face difficulties that can affect their functioning to achieve
institutional objectives. The Empresa Eléctrica Regional del Sur Stock Company
is not exempt from this fact, so it was decided to carry out an investigation that
makes known the needs and reasons that drove the worker to cooperate, to be theirs
the goals of the organization in order to achieve maximum effectiveness and
productivity. Some of the difficulties found are dysfunctional conflicts, inadequate
communication, poor leadership, formal and informal working relationships; that
could have had a direct impact on the work environment, as well as the objectives,
rules and procedures that are not adapted to the reality of the organization within

its geographical environment, product of erroneous policies that exist within them.

With this background, a descriptive research design was proposed whose
general objective was to develop an action plan for the Administrative
superintendence and General Services of the EERSSA, through research
techniques in order to know the perceptions of employees during the year 2021,
for which necessary information was collected to proceed in a later instance to
proceed to plant the strategic action plan for the company, focused on the proper
management of personnel and growth of both employees and the company, this in
turn will increase the productivity and profitability of the company, with short and

long term benefits.

To conclude, the proposed strategies will provide the opportunity to grow
within the organization and implement a leadership training program that provides

tools to employees to properly manage human talent.



3. PROBLEMA

El clima organizacional es uno de los factores que se destacan dentro de la
productividad de los colaboradores y en como resultado se obtiene la rentabilidad de
la empresa. En si las personas y los directivos de la organizacién saben que si un
colaborador se siente satisfecho en lugar de trabajo y cumple con sus labores hay que
retener el talento, pero el clima organizacional no solo se basa en el ambiente de

trabajo sino también en los intereses y metas personales de cada trabajador.

En contexto internacional de acuerdo con el estudio de un caso en un Centro
de Salud de Primer Nivel de Atencion Morelos, México. Se realizé un estudio de tipo
transversal, descriptivo y analitico que utiliz6 métodos cuantitativos para conocer el
nivel de las cuatro dimensiones del Clima Organizacional que se presentan en esa
unidad de salud. El instrumento usado: cuestionario estructurado auto aplicable, en
dos partes: datos socioeconomicos y 80 preguntas sobre el clima organizacional de
cuatro dimensiones: Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion.; demostrd
que no hay colaboracién entre los niveles jerdrquicos y los trabajadores del centro de
salud, por consecuencia, no se logran los objetivos y metas en la unidad. (Parada,

Martinez, & Molina, 2019)

En el contexto nacional se realizé un estudio sobre el Clima Organizacional en
Docentes de la Universidad Técnica de Machala revelo que la evaluacion,
autoevaluacién y autodireccion de las personas produce mayor participacion del
personal en la planeacion del desarrollo personal, concentrado en el futuro y en el
mejoramiento continuo del desempefio, expresado en la evaluacion participativa por
objetivo, se alcanza con escalas de medicién para clima organizacional. El clima
organizacional en universidades se centra en la satisfaccidn laboral, éxito académico,
construccion de significados, quehacer del docente y calidad educativa; revela el uso
de la motivacion, aprendizaje, creatividad, liderazgo, comunicaciéon y relaciones
interpersonales factores, presentes en los diferentes actores educativos: docentes,
directivos, estudiantes, administrativos, personal de apoyo y familia. (Zambrano ,

Ramon, & Espinoza, 2017)



En el contexto local, una investigacion realizada sobre el Clima Organizacional
para el personal del Hospital Isidro Ayora de la ciudad de Loja empezd con un
diagnéstico general del clima organizacional en el HIAL. Donde se plantearon
aspectos especificos que permitieron determinar los factores como: ambiente fisico,
factores estructurales, factores del ambiente social, factores personales, y factores del
comportamiento organizacional. Del mismo modo las dimensiones como liderazgo,
motivacidn, apoyo, comunicacion, recompensa, ¢ identidad. En general, se estableci6
que el Clima Organizacional del HIAL es satisfactorio, destacando que los factores y
sus variables, asi como las condiciones del ambiente laboral son adecuados para el
cumplimiento de su trabajo. El compaierismo, las capacidades y las habilidades son

adecuadas y aptas para el rendimiento del personal. (Le6n Loja, 2017)



4. TEMA

Plan de mejora del clima organizacional para la Superintendencia Administrativa y de

Servicios Generales de la Empresa Eléctrica Regional del Sur. S.A. en el afio 2021.



5. JUSTIFICACION

En el 4ambito académico este trabajo de investigacion es un requisito
previo a la obtencién del titulo profesional en el Instituto Superior Tecnoldgico
Sudamericano en la carrera de Gestion de Talento Humano; asi como también
es un requisito importante expuesto por la Ley Orgadnica de Educacién

Superior.

En el ambito tecnoldgico gracias a los conocimientos adquiridos
durante el proceso de formacién podré aplicar las habilidades y destrezas que
fui reforzando en los dos afios y medio de formacién como tecndloga
ofreciendo asi una investigacion bien estructurada a la Empresa Eléctrica
Regional del Sur S.A (EERSSA) dando paso a la oportunidad de aplicar
procesos que demuestren la importancia de mi profesion, buscando la mejor
forma de tratar con el capital humano. Con el fin de que el clima organizacional

se aplique de manera correcta dentro de la empresa.

En el ambito social a través del estudio se mediré el impacto que tiene
el clima laboral dentro de la empresa, para mejorar las condiciones en las que
se desarrollan los colaboradores, mejorando las relaciones inter personales, la
motivacion, la flexibilidad y el apoyo, haciendo posible el uso de técnicas y
procesos adecuados que ya han sido estudiados anteriormente.

Con esta investigacion se pretende aportar al crecimiento personal y a que los
colaboradores sean mds comprometidos con su trabajo dentro de la empresa,
un colaborador con un adecuado clima organizacional desarrollaré sus labores
con mds eficiencia esto contribuye al desarrollo de la organizacion junto con

el desarrollo personal del colaborador.



6. OBJETIVOS
6.1 OBJETIVO GENERAL

e Desarrollar un plan de accién para la Superintendencia Administrativa y de
Servicios Generales de la EERSSA, a través de técnicas de investigacion a fin

conocer las percepciones de los colaboradores durante el afio 2021.

6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Investigar sobre el clima organizacional determinando las falencias que
inciden dentro del departamento de Superintendencia Administrativa y de
Servicios Generales de la EERSSA, a través diferentes fuentes bibliogréficas,
con el fin de presentar soluciones cumpliendo asi con la propuesta de mejora
del clima laboral.

e Recolectar la informacion a través de una herramienta de evaluacién de clima
organizacional mediante la aplicacion de encuestas y entrevistas con el fin de
comprender aquellos factores que puedan afectar al clima laboral.

e Proponer un plan de mejora del clima organizacional para los colaboradores
de la EERSSA, estableciendo estrategias sobre los problemas antes detectados
que permitan mejorar el ambiente laboral interno.

e Socializar el plan de mejora del clima organizacional a través de una reunién
online que me permita dar a conocer el presente estudio a los colaboradores de

la EERSSA.



7. MARCO TEORICO

7.1 MARCO INSTITUCIONAL
Figura 1: Logo EERSSA
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Fuente 1: (S.A, 2021)

RESENA HISTORICA
El 23 de abril de 1897 se da la creacion de la primera SOCIEDAD DE
LUZ ELECTRICA en el pais, con asentamiento en la ciudad de Loja; dicha
sociedad estuvo conformada inicialmente por veinticuatro socios, de los cuales

veintiuno fueron accionistas mayores y los tres restantes, accionistas menores.

El objetivo de la Sociedad fue la de generar electricidad para uso
residencial y de fuerza motriz. Una vez instalada la central hidroeléctrica, su

inauguracion oficial se llevé a efecto el 1 de abril de 1899.

La primera iniciativa permanente fue posible gracias a una concesion
municipal en Lima. El 15 de mayo de 1886 se inaugur6 el primer sistema de
alumbrado publico eléctrico de la ciudad, potenciado por una planta de vapor
de 500 HP. En 1895 se constituyé la Empresa Transmisora de Fuerza Eléctrica,
que mas tarde se convertiria en la Empresa Eléctrica Santa Rosa. Para 1899 se

habia formado la Sociedad de Alumbrado Eléctrico y Fuerza Motriz.

La Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A. tuvo como antecedente la

conformacién de algunas compafiias o sociedades andénimas que con el



transcurrir del tiempo fueron cambiando su denominacién. Se inici6 en calidad
de compaiiia el 10 de mayo de 1950, en una Notaria de la ciudad de Quito,
eleviandose a escritura publica la minuta de constitucion de la “Empresa
Eléctrica Zamora S.A.”, siendo Accionistas: la Ilustre Municipalidad de Loja,

con un 60% del Capital Social, y la Corporacién de Fomento, con el 40%.

Posteriormente, por decision de los sefiores accionistas, mediante
escritura publica del 29 de noviembre de 1964 se aumenta el capital y se
resuelve cambiar la denominacion social de “Empresa Eléctrica Zamora S.A.”,
por “Empresa Eléctrica Loja S.A.”, con la participacién de los siguientes
Accionistas: Instituto Ecuatoriano de Electrificacion (INECEL), Ilustre
Municipalidad de Loja, Junta de Defensa de los Derechos de Catamayo, Junta
de Recuperacion Econdmica de Loja y Zamora Chinchipe e Ilustre
Municipalidad de Macard. Finalmente, el 19 de marzo de 1973, existe un
cambio de denominacidn social a través de la escritura publica de esta fecha,
en la que pasa de “Empresa Eléctrica Loja S.A.”, a jLa energia somos todos!,

[lustre Municipalidad de Zamora, y otros accionistas minoritarios.

El drea geografica en la cual la EERSSA brinda el servicio publico de
energia eléctrica cubre una superficie de 22.788 km2 y estd compuesta por
dieciséis (16) cantones en la provincia de Loja, nueve (9) cantones en la
provincia de Zamora Chinchipe y un (1) canton en la provincia de Morona
Santiago. Se registran 202.767 clientes a agosto de 2018, de los cuales 177.609
(87,59%) son residenciales, estimandose un nivel de cobertura del servicio

eléctrico del 98%.

Mision

Prestar el servicio publico de energia eléctrica al consumidor final, a
través de las actividlades de GENERACION, DISTRIBUCION vy
COMERCIALIZACION, con alta CALIDAD, CONFIABILIDAD vy
SEGURIDAD.
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Vision

Garantizar que el servicio de energia eléctrica cumpla con los principios
constitucionales de EFICIENCIA, CONTINUIDAD, CALIDAD vy
ACCESIBILIDAD.

Filosofia

Con integridad, responsabilidad y transparencia forjaré una EMPRESA
DE CALIDAD.

Valores

Integridad

Guardar respeto y compostura hacia los clientes internos y externos, ser leal
con los clientes externos, compaiieros de trabajo y con la EERSSA y velar por
su prestigio, cuidar la buena conservacion de los bienes, presentarse
puntualmente al trabajo y observar las normas de seguridad e higiene del
trabajo.

Responsabilidad

Cumplir con oportunidad las actividades propias y por las del personal que esta
a su cargo, en los diferentes procesos, a fin de conseguir la eficacia y eficiencia
que pretende la EERSSA.

Transparencia

Aplicar la Ley de Régimen del Sector Eléctrico y su normativa, y los
reglamentos y normativos internos de manera precisa y permanente;
ejecutando las actividades y los procedimientos de los procesos respectivos,
brindando acceso a la informacidn, facilitando la realizacién de auditorias y
propiciando la participacién proactiva del recurso humano de la EERSSA, de
tal forma que se garantice un trato justo y equitativo a los clientes externos del

area de concesion. (S.A, 2021).
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Organigrama

Figura 2: Organigrama Estructural

EMPRESA ELECTRICA REGIONAL DEL SUR S.A.
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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Fuente 2: (S.A, 2021)
La Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A, EERSSA, tiene como finalidad brindar la
prestacion del servicio publico de energia eléctrica al consumidor o usuario final, a
través de las actividades de generacion, distribucién y comercializacion de energia
eléctrica en el drea de concesion, con alta calidad, confiabilidad y seguridad; asi como

el servicio de alumbrado publico general segin la regulacion especifica.
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7.2 MARCO CONCEPTUAL

7.2.1 Clima Laboral

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacién, perdurables
y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos
estilos de direccién, unas normas y medio ambiente fisiolégico, unas
finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos indices de dichas

caracteristicas”. (Forehand & Gilmer, 1965)

“... Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos
o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto
que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen
la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta. Frecuentemente
este concepto se confunde con el de Cultura Empresarial, pero se diferencia en
ser menos permanente en el tiempo, aunque comparta una connotacién de

continuidad.” (Irondo, 2007)

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; estd relacionado con el "saber hacer" del directivo, 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 utilizan y con la

propia actividad de cada uno.” (Navarro, 2006)

Elemento para medir el clima Laboral.

J Observacion Directa.

o Cuestionarios: Consisten en plantear la posibilidad de que todo o parte
del personal de la misma se exprese, por escrito y en forma anénima o identificada,
acerca de los distintos aspectos que configuran la vida en su empresa. Se pretende,
de este modo, conocer la opinion real de todos los trabajadores de la empresa en

diferentes aspectos.
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. Entrevista: Podra entrevistarse a la totalidad de los empleados o a una
muestra representativa, con el fin de confirmar los resultados obtenidos de los
cuestionarios e incidir sobre los aspectos que se hayan revelado como mads
importantes.

. Dinamica de grupos: El objetivo es contrastar los resultados obtenidos
a través de la dindmica de un grupo heterogéneo, en el que estardn presentes

representantes de diferentes niveles jerarquicos o departamentos.

7.2.2 Organizacion
(Ferrell, Hirt, Adriaenséns, Flores, & Ramos, s.f.)La “organizacion
consiste en ensamblar y coordinar los recursos humanos, financieros, fisicos,
de informacion y otros, que son necesarios para lograr las metas, y en
actividades que incluyan atraer a gente a la organizacion, especificar las
responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de trabajo, dirigir y
distribuir recursos y crear condiciones para que las personas y las cosas

funcionen para alcanzar el maximo €éxito"

El Diccionario de la Real Academia Espafiola, en una de sus
definiciones, menciona que la organizacién es una "asociacion de personas

regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados fines"

7.2.3 Clima Organizacional
Segtn Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto

de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente
por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado
Caracteristicas del Cima Organizacional.
. Subjetividad
Aunque las mejoras en las instalaciones y las condiciones sanitarias, por

ejemplo, favorezcan el clima organizacional, lo que realmente debe analizarse es

la percepcion de los empleados sobre la empresa.
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° Complejidad

Precisamente por su naturaleza subjetiva, la gestién del clima organizacional
es bastante compleja y depende de varios factores tangibles e intangibles.

. Alta expectativa

Los empleados tienden a crear altas expectativas sobre sus roles y carreras, que

involucran intereses particulares y mutuos.

Factores del Clima Organizacional

La teoria de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores
que, a criterio de ellos, repercuten en la generacion del Clima Organizacional.
(Estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,

estandares, conflicto e identidad). (Jiménez Lemus , 2011)

Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre
los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su
fundamento tiene una relacion directa con la composicion orgénica, plasmada
en el organigrama, y que cominmente conocemos como Estructura

Organizacional.

La conformacién de una adecuada estructura organizacional en la
empresa, facilita o dificulta el fluyjo de las comunicaciones, aspecto
transcendental en cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la

mejor manera.

Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la
autonomia en la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una
estrecha relacion con el tipo de supervisién que se ejerza sobre las misiones

dadas a los trabajadores.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que

ocupemos o del oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad
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que nos place hacer, nuestra labor siempre serd importante, manteniendo la
idea de que estamos haciendo un aporte importante a la organizacién, y esa
importancia la medimos con una relacién directa vinculada con el grado de
autonomia asignada, los desafios que propone la actividad y el compromiso

que asumamos con los mejores resultados

Recompensa: ;Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacién y ante
todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacién del trabajo?

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada,
constituye el primer incentivo en una relacion laboral. Es importante no olvidar
de que a pesar del salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio

esperado, los humanos «reclamamos» reconocimiento adicional.

Desafio: En la medida que la organizacion promueva la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios
ayudardn a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda

organizacion.

Relaciones: Estas se fundamentardn en el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacién, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral (mobbing) y otros

inconvenientes de este estilo.

Cooperacion: Estd relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr

objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.

Estandares: Un estandar, sabemos, establece un pardmetro o patrén
que indica su alcance o cumplimiento. En la medida que los estdndares sean
fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin
exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran

estos, con sentido de justicia o de equidad.
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Conflicto: El conflicto siempre serd generado por las desavenencias
entre los miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por
motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podrd
darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con jefes o

superiores.

Identidad: Hoy dia la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es el
orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la
sensacion de estar aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la

organizacion.

. Como asegurar un buen clima organizacional?

Sé original

Inspirarse en casos de empresas reconocidas es un excelente ejercicio
de lluvia de ideas, pero ten cuidado de copiar al pie de la letra los métodos de

los demas.

Mejora la comunicacién interna

Nuevas quejas y reclamaciones surgirdn, esto es natural. Por lo tanto,
es esencial asegurar que un colaborador pueda manifestarse, incluso cuando
no hay una encuesta en curso. La comunicacion interna efectiva también debe
mantener a todos informados sobre los problemas, tareas, estrategias y

resultados de la empresa.

Desarrolla tus lideres

Otro comportamiento importante es observar el desempefio de los
lideres de cada departamento. Recuerda que un buen clima organizacional
también depende del desempefio efectivo de los lideres, quienes también deben

ser alentados y capacitados para su rol.

Promueve la integracion
Crea formas de reunir a las personas, especialmente las de diferentes

areas y niveles, para crear un entorno de trabajo colaborativo.
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Asegura la salud y el bienestar

La productividad es clave para los negocios, pero para tener €xito es
necesario contar con personas dispuestas y activas. Los ambientes de trabajo
agradables, comodos e higiénicos son esenciales para que los empleados

puedan dar lo mejor de si.

Identifica a personas insatisfechas y enfécate en ellas

Cuando trabajas el clima de una empresa, es necesario garantizar que
los esfuerzos contribuyan directa o indirectamente a la satisfaccién de todos
los involucrados en el negocio, porque cuando las personas actdan en grupos,
es comun que ocurran cambios de pensamiento en cascada.

Esto significa que identificar y trabajar a personas insatisfechas es tan
importante, si no mds urgente, que ofrecer promociones y bonificaciones a

quienes tienen un mejor desempefio.

Apuesta en soluciones tecnoldgicas
Esto permite que los empleados, directores y miembros puedan
intercambiar informacion, consejos y experiencias sobre el trabajo y la

organizacion. (Redator, 2019)

Ventajas y Desventajas del Clima Organizacional.

Beneficios de un buen clima en la organizacion
e Mayor rendimiento laboral.
e Mayores beneficios para la empresa.
e Se favorece el trabajo en equipo.
e Los talentos permanecen en la empresa.
e Mayor satisfaccion en el trabajo.
e Mayor integracion por parte de los trabajadores.
e Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas.
e Mejora la imagen de la empresa.
e La empresa se adapta mejor a entornos competitivos y se enfrenta

mejor a los cambios.



Se consiguen los resultados propuestos.

Desventajas de un clima organizacional negativo en una empresa

Falta de motivacion.

Baja productividad.

Mayor absentismo laboral.

Falta de implicacion por la empresa y los compaiieros.
Mala imagen.

Factores que influyen en el clima organizacional

Publicidad

Algunos factores que influyen en el clima laboral

Relaciones entre compaieros.

Relaciones entre personal y jefes.

Lider y estilo de liderazgo.

Comunicacion interna (y externa).

Espacio de trabajo.

Condiciones de trabajo.

Motivacién en la empresa.

Politica salarial.

Imagen de la empresa de cara al exterior.

La propia forma de estar y sentir de la persona

Factores no relacionados con el puesto de trabajo

Escalas del Clima Organizacional

La estructura

18

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién

sobre la cantidad de reglas, los procedimientos, los tramites, las normas, los

obstaculos, entre otras limitaciones.
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La responsabilidad
Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacién sobre la

autonomia en la toma de decisiones.

La recompensa
Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion sobre la

recompensa recibida por la tarea realizada.

El desafio
Se refiere a los riesgos que deben afrontar en el desarrollo de los

objetivos organizacionales.

Las relaciones

Son las percepciones de los miembros de la empresa sobre el ambiente
de trabajo, es decir las buenas relaciones entre pares y subordinados.

La cooperacion

Es lo que sienten los miembros de la organizacion sobre la ayuda que
reciben de los directivos y los demds integrantes de la empresa. (Gestion.Org,

2021)

Varios autores sugieren medir el clima organizacional por medio de las
siguientes dimensiones, lo cual implica asumir que esos son los factores que la

afectan:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

e Actitudes hacia el contenido del puesto

e Actitudes hacia la supervision

e Actitudes hacia las recompensas financieras

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo

e Actitudes hacia los compafieros de trabajo
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Tipos de Clima Organizacional

Clima de tipo autoritario: Sistema 1 Autoritarismo explotador

En este tipo de clima los jefes no tienen confianza en sus colaboradores,
por lo cual los trabajadores tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de

seguridad.

Se puede apreciar un ambiente estable y no existe una comunicacion
con los trabajadores mds que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.

Clima de tipo autoritario: Sistema 1l — Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima, los jefes tienen una confianza condescendiente en
sus trabajadores, como la de un amo con su siervo. La gran parte de las
decisiones se toman en los puestos mas altos, pero algunas se toman en los
puestos inferiores. El método para motivar a los trabajadores son las

recompensas y algunas veces los castigos.

Los jefes juegan mucho con las necesidades sociales de sus trabajadores
que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable

y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo
Los jefes tienen clima participativo tiene confianza en sus trabajadores.
La politica y las decisiones se toman en los puestos superiores, pero si se

permite a los puestos inferiores tomar decisiones.

La comunicacién es de tipo descendente. El método para motivar a los
trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos; se trata también
de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima tiene
un ambiente bastante dindmico, en el que la administracion se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar.
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Clima de tipo participativo: Sistema 1V —Participacién en grupo

Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de
decisiones estdn repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La
comunicacion es de forma lateral.

La motivacion se basa en la participacion y por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, ademds por los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados lo que permite
alcanzar los fines y los objetivos de la organizacién, bajo la forma de
planeacién estratégica.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral:

La motivacion: la motivacioén por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econdmica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores,

y hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
comodo en el lugar de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de
desempefiar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al
puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a
aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que, ademas,

esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una
buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen objetivos que
se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se
sentird satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser
objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también

viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado

es una de las técnicas mds importantes. Los empleados suelen quejarse
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frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no
lo reconoce. Sin embargo, el primer error si. Decir a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no s6lo no cuesta

nada, sino que ademds lo motiva en su puesto ya que se siente ttil y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el control
y planificacién de sus tareas podréd sentirse con mds confianza y también se
encuentra que forma parte de la empresa. Ademds, quien mejor que el
trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto

quien puede proponer mejoras o modificaciones més eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten
mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacion es bueno para su rendimiento y es fundamental para
prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la
satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto, promocién. (Fiallo

Moncayo, Alvarado Andino, & Soto Medina, 2015)
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8. METODOLOGIA.

“Metodologia se refiere al estudio de los métodos como objeto de
conocimiento. Es la teoria de los métodos que ordena las operaciones

cognoscitivas y practicas, en la accion racional profesional” (Lima, 1983).

Estos métodos aportaran de manera significativa a la propuesta del plan
de mejora del clima organizacional para la EERSSA, que contribuirdn de
manera adecuada dando forma sistemadtica, organizada y estructurada a la

investigacion.

8.1  TIPOS DE METODOS DE INVESTIGACION

8.1.1 Método Fenomenolégico

Segun (Husserl, 1998), es un paradigma que pretende explicar la
naturaleza de las cosas, la esencia y la veracidad de los fenémenos. El objetivo
que persigue es la comprension de la experiencia vivida en su complejidad;
esta comprension, a su vez, busca la toma de conciencia y los significados en

torno del fendmeno.

Segin este método fue posible analizar la problemética del tema,
basdndonos en las herramientas ya estudiadas como es la encuesta que se llevo
a cabo dentro del departamento de la EERSSA, donde se baso la investigacion,

con el fin de obtener datos y conocer el clima organizacional que tienen.

8.1.2 Método Hermenéutico

Hermenéutica interpretativa permite la captacion plena del sentido de
los textos en los diferentes contextos por los que ha atravesado la humanidad.
Interpretar una obra es descubrir el mundo al que ella se refiere en virtud de su

disposicion, de su género y de su estilo. (Ricoeur, 1984)
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Por medio de este método se llevé a cabo la realizacién del marco
tedrico, con datos investigados de diferentes fuentes bibliograficas que se
inclinan en explicar la comparacion del clima organizacional. Con la finalidad
de obtener informaciéon en paginas web, libros, revistas, etc.; asi como se
desarrolla la investigacion bajo normas APA dando paso a una mejor

comprension del trabajo investigativo.

8.1.3 Método Practico Proyectual

El método proyectual consiste simplemente en una serie de operaciones
necesarias, dispuestas en un orden légico dictado por la experiencia. Su
finalidad es la de conseguir un maximo resultado con el minimo esfuerzo.

(Munari, 1983)

A través de este método se realizé la propuesta de mejora de clima
organizacional para los trabajadores del Dpto. Superintendencia
Administrativa y de Servicios Generales de la EERSSA para el presente afio,
de modo que se pudo establecer diferentes recomendaciones para que los

colaboradores puedan tener un buen ambiente de trabajo.

8.2 TIPOS DE TECNICAS DE INVESTIGACION

8.2.1 Encuestas

La encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una
investigacion descriptiva en el que el investigador recopila datos mediante el
cuestionario previamente disefiado, sin modificar el entorno, ni el fendmeno

donde se recoge la informacion. (Rodriguez, 2017)

Esta técnica dio paso a la recoleccion de informacién que fue de suma
importancia y gran utilidad, pues a través de preguntas bien planteadas se
obtuvo datos acerca de como es el clima laboral dentro de los lugares de
trabajo, la comodidad que sienten y si cumplen con las funciones que les

asignaron desde un principio, se llevd a cabo la encuesta dentro del
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departamento de la EERSSA, con el fin de saber si el clima laboral es muy

malo, malo, bueno o excelente.

8.2.2 Entrevista

La entrevista es un didlogo entablado entre dos o mds personas: el
entrevistador forma preguntas y el entrevistado las responde. Es una técnica
que buscar obtener informacion expresada expontaneamente por el
entrevistado, mediante una guias estructurada con una serie de preguntas que

son respondidas de forma verbal.

El tipo de entrevista seleccionado es una entrevista semi estructurada,
la cual consiste en un guién de uso flexible por parte del entrevistador, lo que
le da la libertad para variar en el orden de las preguntas y en el modo de
formularlas. Mediante esta técnica, se verificé el clima laboral de los
empleados, asi mismo se conocié su forma de trabajar y las acciones que les

hostiga dentro de su trabajo.

8.3 DETERMINACION DE MUESTRA

La seleccion de la Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A para el
presente proyecto, se dio por que en esa institucion se culmindé las practicas
pre profesionales, y la seleccion del departamento es porque ahi se encuentran
los colaboradores de Talento Humano, departamento a fin con la tecnologia
para la que se esté presentando el plan de accion, razones por las cuales se pudo
desarrollar de mejor manera la investigacion, asi mismo la elaboracién de la

muestra no se realizé porque el departamento cuenta con 9 colaboradores.
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9.  ANALISIS Y PRESENTACION DE
RESULTADOS

9.1 ENTREVISTA

La entrevista siendo un instrumento técnico de gran utilidad en la
investigacion cualitativa, permiti6 recabar datos, planteando bien las preguntas

para que estas sean respondidas correctamente.

9.1.1 Entrevistados

Entrevista 1
Nombre: Ing. Fabidn Guerrero

Superintendente Administrativo y de Servicios Generales EERSSA

Entrevista 2
Nombre: Ing. Patricio Cueva.

Agente Administrativo

Entrevista 3
Nombre: Ing. Angélica Davalos

Analista de Recursos Humanos



TABLA RESUMEN DE RESULTADOS

Tabla 1: Resumen de Resultados

Preguntas

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

(Cree usted que
el reglamento
interno de la
institucion

aporta a la
mejora del clima

organizacional?

.Se han hecho
encuestas de clima
organizacional
anteriormente?
¢ Qué respuestas se

han obtenido?

.Se han aplicado
estrategias  para
mejorar el clima

organizacional?

sQué

considera

aspectos

usted
que sea positivos
dentro del
donde

area
trabaja?

Por ejemplo, en

Desde mi punto de
vista si  aporta
porque ayuda a
que los
compafieros sean
mas responsables
en cuanto a la
realizacion de sus
trabajos.

No,
hecho

del

no se han
encuestas
clima
organizacional,
dentro del tiempo
que llevo
trabajando en este
departamento.
No, en realidad no
porque no se han

detectado

desatinos.

Los aspectos maés
relevantes y
positivos que se
puede rescatar es

el compromiso, el

Si aporta, aunque
no todos lo
apliquen, pero en
si los compafieros
intentan seguir el
reglamento

interno  de la

empresa.

No, es la primera
vez que alguien
realiza un trabajo
de investigacion
con respecto al
clima
organizacional.
No, porque
anteriormente no
se ha realizado un
estudio para saber
si se necesita
mejorar el clima
organizacional.
El compaierismo
y el compromiso
al brindar ayuda a
los  compafieros

que a veces no

No aporta, a mi

parecer el
reglamento
interno  de la

empresa necesita
modificaciones
para que todos
puedan cumplir lo
que se dispone.

En el tiempo que

llevo aqui no han

realizado
encuestas ni
entrevistas sobre
clima
organizacional.
No, porque los
compafieros  no
comparten ideas

ni como se sienten
en sus lugares de
trabajo.
Un aspecto
positivo dentro de
mi drea de trabajo
es la

responsabilidad
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cuanto al
liderazgo,
compaifierismo,
compromiso y
responsabilidad.
{Qué mejoras
sugiere que se
pueda

implementar para
beneficiar el clima

organizacional?

liderazgo que
toma cada uno al

realizar su trabajo.

Las mejoras que
se sugiere es que
se realicen pausas
activas y talleres
donde se pueda
fomentar el
compafierismo 'y

la convivencia.

entienden como

realizar su trabajo.

Se sugiere que se
hagan pausas
activas, 0
convivencias

donde se
comparta con los
compaiieros  de

otras areas.

porque todos
cumplen con su
trabajo en el

tiempo solicitado.

Se sugiere que
reconozcan  los
logros de los

trabajadores y que
creen programas

de aprendizaje.

Fuente 3: La Autora

ANALISIS DE RESULTADOS
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. Cree usted que el reglamento interno de la institucion aporta a la

mejora del clima organizacional?

Al aplicar la encuesta a los colaboradores de la Superintendencia

Administrativa y de Servicios Generales de la EERSSA, se pudo evidenciar
que el reglamento interno de la institucioén si aporta de manera regular ya
coadyuva al mejoramiento de la imagen institucional, y estimula a sus
colaboradores a comprometerse con sus jornadas laborales acatando sus

funciones de una forma responsable y efectiva.

.Se han hecho encuestas de clima organizacional anteriormente?

. Qué respuestas se han obtenido?

De igual forma se puede sefialar que no se han realizado encuestas
sobre clima organizacional en el tiempo que llevan laborando en ese

departamento.
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.Se han aplicado estrategias para mejorar el clima organizacional?

La respuesta de los entrevistados coincidié dado que no se han aplicado
estrategias para mejorar el clima organizacional porque no se han realizado
estudios, ni los colaboradores han sabido expresar como se sienten; aunque no
se han desarrollado estrategias para su mejora es importante recalcar que al
trabajar en condiciones Optimas permitird al trabajador expresar sus ideas y

buscar caminos adecuados para la resolucién de conflictos.

.Qué aspectos considera usted que sea positivos dentro del area
donde trabaja? Por ejemplo, en cuanto al liderazgo, compaiierismo,

compromiso y responsabilidad.

Por respuestas similares dieron a conocer que los aspectos positivos
dentro del &drea donde trabajan es el compromiso, el liderazgo y la
responsabilidad mismos que influyen para lograr los fines y objetivos entre

companeros.

. Qué mejoras sugiere que se pueda implementar para beneficiar el

clima organizacional?

Las respuestas de los entrevistados sugieren que se implementen
programas de aprendizaje, talleres participativos e interactivos entre
compaiieros ya que al realizar pausas activas dentro de la empresa se

fortalecerd el clima laboral fomentaré el trabajo en equipo y compainerismo.
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9.2 ENCUESTA

La encuesta se aplicé de manera personal a cada uno de las personas
que trabajan dentro del departamento de Talento Humano, se procedi6 a pedir
permiso y poder evidenciar con fotografias que posteriormente serdn anexadas,
asi como también se les dio privacidad para que puedan responder de manera

anonima.

PREGUNTA 1

1. Hay compaiierismo dentro del drea de trabajo.

Tabla 2: Compaiierismo en el drea de trabajo

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 2 33,33%
Mucho 0 0%
Regular 2 33,33%

Poco 2 33,33%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 4: La autora, trabajo de campo, 2021.
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Figura 3: Compaiierismo en el drea de trabajo

= Siempre ® Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 5: La autora, trabajo de campo, 2021.
Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERSSA las respuestas estdn
divididas en partes iguales, algunos colaboradores que representan el 33,33%
manifestaron que, si hay compafierismo, mientras que otros colaboradores que
representan el 33,33% manifestaron que regularmente hay compaferismo y el
resto de colaboradores que representan el 33,33% manifestaron que hay poco

compaiierismo.

Analisis cualitativo:

Existieron opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto.
de Superintendencia y Servicios Generales porque en partes iguales dicen que
siempre ciertas personas afirmaron estar de acuerdo en que hay compaferismo,
mientras que otras pensaron todo lo contrario; al tener opiniones divididas

demuestra que necesitan un plan de mejora del clima organizacional.
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PREGUNTA 2

2. Su superior brinda apoyo y ayuda a resolver obstdculos.

Tabla 3: Superior da apoyo y ayuda a resolver obstaculos.

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 3 50%
Mucho 1 16,70%
Regular 0 0%
Poco 2 33,30%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 6: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 4: Superior da apoyo y ayuda a resolver obstaculos.

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 7: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EESRSA una gran mayoria
representada por el 50% manifestaron que su superior siempre brinda apoyo y

ayuda a resolver conflictos mientras que la minoria 16,70% opinan que el
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superior brinda mucho apoyo a los colaboradores, el 33,30% manifestaron que

pocas veces el superior brinda su apoyo y ayuda a resolver conflictos.

Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayoria las personas afirmaron que
su superior si les brinda apoyo, mientras que otras pensaron todo lo contrario;

al tener opiniones divididas se supone que puede haber favoritismos.
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PREGUNTA 3

3. Existe comunicacién con sus compaiieros de trabajo.

Tabla 4: Existe comunicacidn entre compafieros.

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 3 50%
Mucho 0 0%
Regular 0 0%
Poco 3 50%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 8: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 5: Compaiierismo en el drea de trabajo

= Siempre ® Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 9: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:
Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte

representada por el 50% manifestaron que existe comunicacién con sus
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compaieros de trabajo mientras que el otro 50% opinan que hay poca

comunicacion con sus compaiieros de trabajo.

Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en igual partes las personas afirmaron
que si hay comunicacién entre compafieros, mientras que otras pensaron todo
lo contrario; al tener opiniones divididas se asume que no hay maneras

correctas de comunicacion.
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PREGUNTA 4

4. Tiene oportunidad de progresar dentro de la institucion.

Tabla 5: Progreso dentro de la institucion.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50%
Mucho 0 0%
Regular 2 33,30%
Poco 1 16,70 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 10: La autora, trabajo de capo, 2021.

Figura 6: Progreso dentro de la institucion.

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 11: La autora, trabajo de campo, 2021.

Andlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que, si tiene oportunidades de progresar
dentro de la institucion, mientras que el otro 33,30% opinan que regularmente
hay oportunidades de progresar, y el restante 16,70% manifiesta que hay poca

oportunidad de progresar.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas afirmaron
que si hay como progresar dentro de la institucidn, mientras otras piensan
diferente; al tener opiniones divididas se supone que no ofrecen en igual partes
las oportunidades de progresar a todos lo cual derivaria en un clima laboral

inadecuado.



PREGUNTA 5

5. Dentro de la oficina la informacién se la da de manera correcta.

Tabla 6: Informacion de forma correcta.
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Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50 %
Mucho 1 16,67 %
Regular 1 16,67 %
Poco 1 16,67 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 12: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 7: Informacion de forma correcta.

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 13: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de

Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte

representada por el 50% manifestaron que, si se da la informacién de manera

correcta, mientras que el 16,67% manifiesta que hay mucha oportunidad de

progresar, de igual manera que el 16,67% piensa que el regularmente se da la

informacidn correcta lo mismo que sucede con el 16,67% que manifesté que

solo un poco se da informacién de manera correcta.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas afirmaron
que si se da la informacién de manera correcta mientras que la otra mitad tuvo
opiniones divididas, lo que lleva a suponer en que la falta de comunicacién no

permite que se pase informacién de forma correcta.
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PREGUNTA 6

6. Los compaiieros de trabajo se ayudan entre si.

Tabla 7: Ayuda entre compafieros

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50%
Mucho 1 16,67 %
Regular 1 16,67 %
Poco 1 16,67 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 14: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 8: Ayuda entre compafieros

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 15: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que, si se ayudan entre compafieros de
trabajo, mientras que el 16,67% manifiesta que hay mucha ayuda entre
compaieros, de igual manera que el 16,67% piensa que el regularmente se
ayudan, mismo que sucede con el otro 16,67% que manifesté que solo un poco

de ellos se ayudan entre si.
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Andlisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas afirmaron
que si se ayudan entre compaiieros de trabajo, mientras que la otra mitad tuvo
opiniones divididas, dando como resultado falta de solidaridad entre

compaiferos.
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PREGUNTA 7

7. Cuando existe un error se toman medidas correctivas

Tabla 8: Toma de medidas correctivas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 66,67 %
Mucho 0 0%
Regular 1 16,67 %
Poco 0 0%
Nunca 1 16,67 %
TOTAL 6 100 %

Fuente 16: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 9: Toma de medidas correctivas

= Siempre ® Mucho = Regular Poco = Nunca

Fuente 17: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 66,67% manifestaron que, si se toman medidas correctivas
cuando existe un error, mientras que el 16,67% piensa que regularmente se

toman medidas para corregir, el otro 16,67% manifesté que nunca se corrigen.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas afirmaron
que si se toman medidas correctivas cuando existe un error, mientras que las
demads personas creen que regularmente y nunca se toman medidas correctivas,

lo que quiere decir que no hay buen lider que corrija a sus colaboradores.



PREGUNTA 8

8. Los colaboradores estdn comprometidos con la organizacidn.

Tabla 9: Compromiso con la organizacion.
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Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50 %
Mucho
Regular 2 33,70 %
Poco 1 16,70 %
Nunca
TOTAL 6 100 %

Fuente 18: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 10: Compromiso con la organizacion.

= Siempre ® Mucho = Regular Poco = Nunca

Fuente 19: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de

Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte

representada por el 50% manifestaron que, los colaboradores si estdn

comprometidos con la organizacién, mientras que el 37,70 % piensa que

regularmente los colaboradores estén comprometidos con la empresa, y el

restante 16,70% manifesto que es poco el compromiso con la organizacién.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas estan de
acuerdo en que los colaboradores estdn comprometidos con la organizacion,
mientras que otras personas piensan diferente y dicen que es poco o regular las
personas que estdn comprometidas, lo que da a entender que no hay una buena

motivacion.
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PREGUNTA 9

9. Existen rivalidades dentro del drea de trabajo.

Tabla 10: Rivalidad en el trabajo.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 16,67 %
Mucho 1 16,67 %
Regular 1 16,67 %
Poco 3 50%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 20: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 11: Rivalidad en el trabajo.

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 21: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que hay poca rivalidad en el drea de
trabajo, mientras que el 16,67% piensa que hay siempre rivalidad en el trabajo,

otra opinidén dividida que representa el 16,67% dice que hay mucha rivalidad
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dentro del area de trabajo y el restante 16,67% manifesté que es regular la

rivalidad que hay en el trabajo.

Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas dicen que
hay poca rivalidad dentro del area de trabajo, mientras que entre opiniones
divididas dicen que, si hay rivalidad en el area de trabajo, lo que da a entender

que las personas buscan su bien y no son empaticos con los demas.
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PREGUNTA 10

10. Se corrige con respeto cuando alguno se equivoca.

Tabla 11: Corregir con respeto.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 66,70 %
Mucho 0 0%
Regular 1 16,67 %
Poco 1 16,67 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 22: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 12: Corregir con respeto.

= Siempre ® Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 23: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 66,70% manifestaron que, si se corrige con respeto, el
16,70% dice que es regular cuando se corrige con respeto mientras que el
restante 16,67% manifiesta que es poco cuando se corrige con respeto cuando

alguien se equivoca.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas dicen que
si se corrige con respeto cuando alguno se equivoca, mientras que entre
opiniones divididas se manifiestan que no se corrige con respeto, lo que a

entender que a ciertas personas no se las trata con respeto.



PREGUNTA 11

11. Existe respeto al dirigirse a sus compafieros

Tabla 12: Respeto entre compaiieros.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50%
Mucho 0 0%
Regular 1 16,70 %
Poco 2 33,30%
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 24: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 13: Respeto entre compafieros.

= Siempre ® Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 25: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que, si se hay respeto al dirigirse a sus
compaieros, el 16,70% manifiesta que es regular quien se dirige con respeto a
sus compaiieros y el otro 33,30% manifiesta que es poco el respeto cuando

alguien se dirige a sus compaiieros.



51

Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas dicen que
si se dirigen con respeto hacia sus compafieros, mientras que entre opiniones
divididas algunos de ellos se tratan de manera o poco respeto, no se sabe con
certeza, por tanto, cabe suponer que hay exceso de confianza entre

trabajadores.



PREGUNTA 12

12. Su lugar de trabajo se encuentra ordenado y limpio

Tabla 13: Lugar de trabajo
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Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 33,30%
Mucho 3 50%
Regular 0 0%
Poco 0 0%
Nunca 1 16,70 %
TOTAL 6 100 %

Fuente 26: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 14: Lugar de trabajo.

= Siempre ® Mucho = Regular Poco = Nunca

Fuente 27: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de

Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte

representada por el 50% manifestaron que, su lugar de trabajo muchas de las

veces se encuentran ordenado y limpio, mientras que el 16,70% manifiesta que

nunca estd limpio y ordenado su lugar de trabajo y el restante 33,30%

manifiesta que siempre estd limpio y ordenado su lugar de trabajo.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en la gran mayoria las personas
tienden a expresar que muchas veces su lugar de trabajo estd limpio y
ordenado, mientras que la minoria expresa que no hay aseo ni orden en su lugar
de trabajo, por tanto, se supone que las personas no pueden laborar en un

ambiente desagradable y desordenado.
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PREGUNTA 13

13. Se toma en cuenta a todos los colaboradores para cumplir objetivos.

Tabla 14: Colaboradores para cumplir objetivos.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50 %
Mucho 1 16,67 %
Regular 1 16,67 %
Poco 1 16,67 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 28: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 15: Colaboradores para cumplir objetivos

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 29: La autora, trabajo de campo, 2021.

Analisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que, si se toma en cuenta a los
colaboradores para el cumplimiento de objetivos, mientras que es 16,67%

manifiesta que muchas veces se los toma en cuenta, asi como 16,67% dice que
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es regular, y el restante 16,67% opina que es poco lo que se toma en cuenta a

los colaboradores para el cumplimiento de objetivos.

Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas expresan
que siempre se los toma en cuenta para el cumplimiento de objetivos,
mientras que entre opiniones divididas se expresa que es todo lo contrario,
dando a pensar en que no a todos se los toma en cuenta y que no hay igualdad

dentro del 4rea de trabajo.
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PREGUNTA 14

14. Se capacita constantemente para realizar su trabajo

Tabla 15: Capacitacion constante.

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 50 %
Mucho
Regular 1 16,70%
Poco 2 33,30%
Nunca
TOTAL 6 100 %

Fuente 30: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 16: Capacitacion constante.

= Siempre ® Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 31: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 50% manifestaron que siempre estdn capacitindose para
realizar su trabajo, mientras que el 16,70% manifiesta que es regularmente se

estd capacitando, y el otro 33,30% es poco la capacitacion que tienen.
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Analisis cualitativo:

Hay opiniones diferentes dentro de los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales en mayor parte las personas expresan
que muchas veces estdn en constante capacitacion, mientras que el resto dicen
que regular o pocas veces se capacitan, lo que da como resultado la falta de

compromiso de los superiores para capacitar a sus colaboradores.
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PREGUNTA 15

15. Se siente en la capacidad de realizar el trabajo de otro compaiiero.

Tabla 16: Trabajo de otro compafiero

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 83,30%
Mucho 0 0%
Regular 0 0%
Poco 1 16,70 %
Nunca 0 0%
TOTAL 6 100 %

Fuente 32: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 17: Trabajo de otro compaiiero.

= Siempre = Mucho = Regular = Poco = Nunca

Fuente 33: La autora, trabajo de campo, 2021.

Anadlisis cuantitativo:

Del 100% del personal encuestado que labora en el Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales de la EERRSA una gran parte
representada por el 83,30% manifestaron que, si estdn capacitados para realizar
el trabajo de otro compafiero, mientras que en una menor parte el 16,70% no

tiene la capacidad de realizar el trabajado de otro compaiiero.
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Analisis cualitativo:

Existen opiniones divididas entre los colaboradores del Dpto. de
Superintendencia y Servicios Generales, donde en gran parte manifiestan que,
si estdn en la capacidad de realizar el trabajo de otro compafiero, mientras que
tan solo una pequefia parte expresa no estar en la capacidad de hacer el trabajo
de algin otro compaiero, podria suponerse que no todos estan capacitados por

igual para reemplazar o realizar el trabajo de alguien mas.



60
10.PROPUESTA DE ACCION

10.1 INTRODUCCION

El clima organizacional es el entorno laboral que permite al equipo trabajar
correctamente y mejorar el bienestar y rendimiento, pues, con su correcta
aplicacion, otorgard beneficios a mediano y largo plazo; asi mismo aporta a las
empresas la estabilidad que necesitan, como el buen trato entre compaiieros, la
responsabilidad con su trabajo, el cumplimiento de reglas y normas, alentando asi

a los colaboradores a que tengan empowerment y se sientan parte de la empresa.

La forma correcta de poder manejar un mal clima organizacional es a través de
un plan de mejora, este plan traerd consigo un sin ndmero de beneficios a la
empresa que reforzardn la productividad de los colaboradores, un buen clima
organizacional permitird que no posean riesgos psicosociales (estrés), asi como
permitird que los colaboradores se expresen aportando ideas constructivas, tengan
actitudes positivas en el trabajo permitiendo satisfaccion tanto personal como

profesional.

El plan ayudard al manejo del personal de manera correcta, asi como aportard
al crecimiento tanto de los colaboradores como de la empresa, esto a su vez
aumentard la productividad y rentabilidad de la empresa, con beneficios a corto y

largo plazo.

10.2 PRESENTACION

En el presente plan de mejora del clima organizacional existi6 un proceso en
el cual se llegd a determinar la factibilidad que tendria al aplicarlo dentro de la
empresa, tomando en cuenta cada una de las variables que afectan o alteran el

comportamiento organizacional de las diferentes dreas de la empresa.
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En el plan de mejora se expondrd temas sobre las causas, beneficios y como

ayudar a mejorar el clima dentro de cada uno de los departamentos de la empresa,

asi como también brindard informacién que la empresa requiere para poder llevar

un buen clima organizacional.

Beneficios

Disminucién de estrés laboral.
Ideas constructivas.
Productividad més alta.

Mayor satisfaccion personal.
Mayor satisfaccion profesional.
Actitud positiva en el trabajo.
Potencia la innovacion.

Puntualidad en entrega de trabajos.

10.3 BENEFICIARIOS

Los beneficiarios a recibir el plan de mejora del clima organizacional son

colaboradores del departamento de superintendencia administrativa y de servicios

generales,

que estd conformado por: El Superintendente, Un Agente

Administrativo y 6 Analistas de Recursos Humanos.



104 ESTRUCTURA

Figura 18: Manual de Procesos

PROBLEMA

Identificar problema en la
EERSSA

ANALISIS DE
RESULTADOS

Definicion de necesidades
en la EERSSA en cuanto al
clima organizacional

Fuente 34: La Autora

RECOPILACION
DE DATOS

Aplicacion de encuestas y
entrevistas a la EERSSA

PRESENTACION DEL
MANUAL

Alternativas para mejorar los
procesos de clima
organizacional en la
EERSSA.
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10.5 DOCUMENTO PRESENTADO

PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
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INTRODUCCION

El plan de mejora propuesto, es el conjunto de metas, acciones,
procedimientos y ajustes que se definieron de acuerdo a las necesidades
identificadas en la EERSSA. Dicho plan se propone para que la empresa
alcance los objetivos como organizacién y mejorar su clima organizacional.

Asi mismo cuando se conoce el estado del clima de una organizacion,
da paso a que se pueda detectar si los procesos que usan son los correctos y de
este modo hacer cambios que sean necesarios para mejorar la realidad de la
empresa.

Es por ello que el presente estudio tiene como objetivo elaborar un plan
de mejora que ayude a atenuar los problemas respecto al clima organizacional

donde laboran.



OBJETIVO

Proporcionar alternativas para el desarrollo del clima organizacional
adecuado, a través de un plan de mejora con el fin de contribuir a que el

medio ambiente de trabajo sea favorable para los colaboradores.

65
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GLOSARIO

10.

Actitudes: Es una tendencia psicoldgica que se expresa mediante la evaluacion
de una organizacién concreta, con cierto grado favorable o desfavorable. Se
trata de un estado interno de la persona. No es una respuesta manifiesta y

observable.

Adaptabilidad: Capacidad para acomodarse una persona mental y fisicamente

en diversas circunstancias.

Aprendizaje: Proceso a través del cual se adquieren o modifican habilidades,
destrezas, conocimientos, conductas o valores como resultado del estudio, la

experiencia, la instruccion, el razonamiento y la observacion.

Ausentismo: Préctica laboral ilicita realizada por los trabajadores, consistente

en la falta de asistencia habitual a su puesto de trabajo.

Capacidad: Es el conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo para

desempefiar una determinada tarea.

Clima organizacional: es el nombre dado al ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacién, el cual estd

relacionado con la motivacion de los empleados.

Comportamiento grupal: es la actitud que presentan dichos individuos que
forman un grupo dentro de una organizacién, muchas veces estos pueden ser

influenciados por el pensamiento de grupo.

Compromiso: Es cualquier tipo de acuerdo en el cual las partes asumen ciertas

obligaciones, en lo que podria interpretarse como un contrato no escrito.

Confianza organizacional: Es el acto de generar un ambiente de trabajo
basado en la apertura y la comunicacion, donde los integrantes puedan decir lo
que piensan, lo que necesitan y se atrevan a actuar sin miedo en pro de los

objetivos del equipo y/o la empresa.

Comunicacion: Es la accion de comunicar o comunicarse, se entiende como
el proceso por el que se transmite y recibe una informacién. Pero, para que un

proceso se lleve a cabo, es indispensable la presencia de seis elementos: que
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exista un emisor; es decir, alguien que transmita la informacién; un receptor,
alguien a quien vaya dirigida la informacién y que la reciba; y un canal, que

puede ser oral o escrito.

11. Desarrollo Organizacional: es una serie de conceptos de indole diversa,
relacionadas entre si y se tiene como objetivo comun buscar el desarrollo y
consecucion coincidente de objetivos generales de una organizacion, con las
metas particulares de los individuos que la integran. Se puede considerar como
una filosofia porque es basicamente una forma de pensar, interpretar y actuar

dentro del contexto organizacional o institucional de una sociedad.

12. Desempeiio: Es un término que ha sido tomado del inglés performance,

consiste en la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su efectividad.

13. Diagnéstico: es la identificacion de la naturaleza o esencia de una situacién o
problema y de la causa posible o probable del mismo, es el andlisis de la

naturaleza de algo.

14. Diversificacion del puesto: Se refiere a todas las caracteristicas del puesto
dentro de una organizacién, como es el ambiente, el entorno, la estrategia, la

actividad y la cultura.

15. Equipo de trabajo: Es un grupo de personas organizadas, que trabajan juntas

para lograr una meta.

16. Feedback (retroalimentacion): Es el proceso mediante el cual se realiza un
intercambio de datos, informaciones, hipotesis o teorias entre dos puntas

diferentes.

17. Grupo de trabajo: Es un subsistema especializado dentro de una organizacién
que estd compuesto por personas que poseen un funcionamiento fijo para

proyectar y realizar el mismo tipo de tareas.

18. Igualdad: La igualdad es una equivalencia o conformidad en la calidad,

cantidad o forma de dos o mas elementos.

19. Intervencion: es el acto de interferir en alguna situacion de toma de

decisiones, evaluacion, planeacion dentro de una organizacion.
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20. Liderazgo: Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir
en un conjunto de personas, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo

en el logro de metas y objetivos.

21. Modelo: Un modelo es una representacion de un objeto, sistema o idea, de
forma diferente al de la entidad misma. EI propdsito de los modelos es ayudar
a explicar, entender o mejorar un sistema. Un modelo de un objeto puede ser
una réplica exacta de éste o una abstraccion de las propiedades dominantes del

objeto.

22. Motivacion: Es la razén por la cual un individuo realiza determinada actividad

o accion, comportdndose como una de las causas de cierto acto. Stephen
Robbins la define como la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual

23. Personalidad: Es la forma en que la persona actda con los demds y actia ante

su entorno. Se va formando a lo largo de la vida de la persona y con base a
varios factores; la herencia, factores que se dieron en el nacimiento como la
estatura, peso, género, temperamento, fisico; el ambiente, los primeros
aprendizajes, la forma en que se crece, la cultura de la familia, los grupos

sociales rodean al individuo.

24. Productividad: La relacién entre la produccién obtenida por un sistema de

fabricacion de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla.

25

Reciprocidad: es la accién que motiva a corresponder de forma mutua a una
persona o cosa con otra, dar y recibir con limites, ejemplo cuando una persona
ayuda a otra, luego recibird lo mismo de su parte como compensacién o

agradecimiento.

26

Recopilacion de datos: es el registro sistematico de la informacion; el analisis
de datos supone el trabajo de descubrir patrones y tendencias en las series de
datos; la interpretacion de datos supone la explicacién de esos patrones y

tendencias.

27. Relaciones interpersonales: Son las interacciones humanas que se llevan a

cabo a través de amigos, familia, de trabajo en organizaciones, y en cualquier
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tipo de institucién humana, que promueven satisfacer necesidades bésicas de

crecimiento y de relacién humana.

Resistencia al cambio: es el conjunto de fuerzas y factores que se
desencadenan ante cualquier variacién que ocurre en un sistema, y cuyo
propdsito es mantener el status y garantizar la estabilidad de ese sistema, sea

éste un individuo, una organizacién o una sociedad.

Rotacion del puesto: Supone que los trabajadores pasan de unas tareas a otras,
es decir, se intercambian sus puestos de trabajo periddicamente. En algunos
casos, se trata de tareas similares, aunque dentro de puestos de trabajo ubicados

en contextos, secciones o departamentos diferentes.

Satisfaccion en el trabajo: Es el sentimiento de agrado o positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del dmbito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econdémicas acordes con sus expectativas. Muiioz

Adénez, 1990.

Satisfaccion: es un estado de la mente producido por una mayor o menor
optimizacién de la retroalimentacién cerebral, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e

inapetencia extrema.

Toma de decisiones: La toma de decisiones, es la capacidad de elegir un curso
de accion entre varias alternativas. Supone un andlisis que requiere de un
objetivo y una comprension clara de las alternativas mediante las que se puede
alcanzar dicho objetivo. Ademdas de comprender la situacidon que se presenta,
se debe analizar, evaluar, reunir alternativas y considerar las variables,
comparar varios cursos de accién y finalmente seleccionar la accién que se va

a realizar.

Valores: Los valores son principios que permiten orientar el comportamiento
en funcién de realizarnos como personas. Son creencias fundamentales que

ayudan a preferir, apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, o un
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comportamiento en lugar de otro, también son fuente de satisfaccién y

plenitud.



PROPUESTA DE ACCION

Tabla 17: Matriz del Plan de Accion

71

PERSPECTIVA OBJETIVO INDICADORES META ACCIONES, TIEMPO MEDIO DE
ESTRATEGICO VERIFICACION
COMUNICACION Comunicar a los Sesiones Grupales Retencion del Talento Socializacion sobre las Corto Fotografias,
colaboradores mediante una Humano dimensiones del Clima plazo Informes de
socializacién sobre el Clima Laboral dentro de la asistencia
Laboral. empresa.
LIDERAZGO Fortalecer el liderazgo y el Organizar equipos de Formacioén del Incentivar a los Corto Registro de
trabajo en equipo en los trabajo y asignar roles Personal — colaboradores que tengan plazo asistencia
colaboradores de la empresa. a los colaboradores empowerment de su trabajo
— individual y grupal.
COOPERACION Mejorar el trabajo en equipo, Evaluacién de Promover el Distribuir de manera Corto Grupos Foco
implementando correctivos a Desempeiio Compaiierismo equitativa las actividades y plazo
conductas inapropiadas, para cargas laborales.
fortalecer equipos de trabajo.
RESPONSABILIDAD Fortalecer la ejecucion de Condiciones Rendimiento Laboral Desarrollar el sentido de Corto Registro de
actividades para lograr una Laborales —  responsabilidad hacia la plazo asistencia
gestion efectiva empresa a través de una
—  mayor competitividad y
conocimientos apropiados
ESTANDARES Mejorar los estandares, Evaluacién de Absentismo Laboral Realizar un seguimiento y Corto Encuestas
aumentando el nivel de las Desempefio evaluacién de las plazo

metas y objetivos para lograr
una mejora continua

actividades propuestas para
el mejoramiento del clima
laboral.

Fuente 35: La autora, trabajo de campo, 2021.
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DIAGNOSTICO DE LA INSTITUCION

Figura 19: EERSSA

Fuente 36: (EERSSA, 2021)

Dentro de la Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A (EERSSA),
mediante la observacion directa y a través de las técnicas de investigacion
como encuestas y entrevistas, se evidencio que existe un clima organizacional
no tan favorable, debido a que no se respetan las jerarquias, no existe
compaierismo, asi como en algunos departamentos no hay responsabilidad por
parte de los colaboradores, para realizar su trabajo. Dentro de la Institucién
también se pudo observar que cada afio o maximo dos afios hacen el cambio
de presidente ejecutivo, razones que influyen en el compromiso institucional
de los colaboradores dentro de sus dreas de trabajo, es por eso que el plan de
mejora de clima organizacional va enfocado y directo hacia el Dpto.
Superintendencia Administrativa y de Servicios Generales, con la finalidad

que a través de este departamento se difunda la informacion de manera interna.
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DESARROLLO DEL AREA Y /O PERSPECTIVA

COMUNICACION

Figura 20: Dimensiones del Clima Organizacional

Claridad
Estratégica

-

Condiciones

il = DIMENSIONES =
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Crecimiento

y Desarrollo Trabajo en

Equipo

y Compromiso B Comunicacion

Fuente 37: La autora, trabajo de campo, 2021.

Objetivo: Comunicar a los colaboradores mediante una socializacion sobre el Clima
Laboral.

Metas: Retencion del Talento Humano

Indicadores: Sesiones Grupales

Actividades: Socializacion a los colaboradores de la empresa sobre el Clima Laboral,
sus dimensiones y la evaluacién del mismo.

Presupuesto: $40 dolares.

Responsable: Superintendente administrativo y de servicios generales junto con
Agente Administrativo.

Desarrollo de la Actividad: Realizar una Induccion a los colaboradores, sobre temas
basicos en la empresa en donde se les dé a conocer la vision, mision, valores y filosofia
de la EERSSA, para que todos tengan el conocimiento y estén trabajando para un
mismo fin; se hard a través de anuncios, buzén de sugerencias, reuniones, difusién de

boletines, correos electronicos, etc.
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A continuacién, se describen algunas guias que pueden servir para definir las
actividades, se trata de que lo primordial sea la convivencia entre colaboradores:

- Dias de campo o paseos por el dia del trabajador.

- Realizar reuniones una vez por mes con los colaboradores de todas las dreas y

una vez por semana con los colaboradores de cada departamento.

Figura 21: La Comunicacion

COMUNICACION

ACTIVIDADES PARA TENER UNA COMUNICACION
EXITOSA DENTRO DE SU EMPRESA

SOCIALIZAR LA FILOSOFIA 'F 3
-l

EMPRESARIAL =
= m |
MISION, VISION, VALORES ¥ FILOSOFIA it 1
6; v
| - J
*

PASEOS O CAMINATAS ‘i‘{ ﬁ \

REALIZAR PASEQS O CAMINATAS ENTRE e '
DEPARTAMENTOS, 5E LO PUEDE HACER UNA
VEZ AL MES,

REUNIONES ENTRE
DEPARTAMENTOS

LLEVAR A CABO REUNIONES ENTRE TODOS
LOS DEPARTAMENTOS PARA TRATAR TEMAS
COMO COMD ES CLIMA LABORA, PAUSAS
ACTIVAS, ACCIDENTES LABORALES,TODO LOS
QUE CONCIERNA |MPORTANTE EL AREA DE
TALENTO HUMANO.

Fuente 38: La autora, trabajo de campo, 2021.
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LIDERAZGO.

Figura 22: Liderazgo.

dinamicas de liderazgo para
mejorar el trabajo en equipo

Organizar dinamicas para trabajo en equipo
constituye una decision acertada para incrementar
la productividad y mejorar los resultados.

Fuente 39: La autora, trabajo de campo, 2021.

Objetivo: Fortalecer el liderazgo y el trabajo en equipo en los colaboradores de la
empresa.

Metas: Formacion del Personal

Indicadores: Organizar equipos de trabajo y asignar roles a los colaboradores
Actividades: Incentivar a los colaboradores que tengan empowerment de su trabajo
individual y grupal.

Presupuesto: $30 dolares.

Responsable: Superintendente administrativo y de servicios generales junto con
Agente Administrativo.

Desarrollo de la Actividad: Dinamica Check in, se recomienda realizarla al inicio
del dia. Esto ayudard a energizar positivamente el ambiente del grupo. Los
participantes comparten un pasaje de su vida, el facilitador solicita formar un circulo
a los asistentes. A continuacidn, invita a cada uno a compartir un momento personal.
Dinamica de espacio abierto, en esta dindmica de se crea un escenario donde los

participantes proponen el tema que se desee explorar, formulado mediante un titulo o
una pregunta ya sea busqueda de soluciones a un problema o estrategias para

crecimiento, por lo que, una vez elegidos los temas, los participantes se pueden unir a
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la conversacidn y permanecer el tiempo que deseen aportando respuestas y puntos de
vista luego se invita a quienes han planteado el tema o las preguntas lo expongan ante
el grupo, si existen temas o preguntas similares, el facilitador propone agruparlas e
invita a decidir por una opcién. Los responsables permanecen en ese lugar hasta que
la pregunta o tema sea resuelta por el grupo, incluso, se encargan de presentar un

resumen de las propuestas.

Dinamica para fortalecer las relaciones interpersonales, de acuerdo a la trayectoria
y contexto actual del grupo, el facilitador elige los temas sobre los que se desarrollardn
las conversaciones, teniendo en cuenta la finalidad del ejercicio fortalecer las
relaciones interpersonales. En esta etapa inicial los participantes se organizan en
grupos de dos, luego el facilitador asigna los temas sobre los que cada grupo va a
dialogar. Para el desarrollo del ejercicio en cada grupo, uno de los participantes, en un
tiempo de 3 minutos, expone su punto de vista sobre el tema y los motivos de su
opinion. El otro participante se concreta a escuchar. Después de 3 minutos, se invierten
los roles en cada grupo, Una vez que los integrantes de cada grupo han expuesto su
opinién al compaiiero, el facilitador reorganiza los grupos cuidando en asignar temas
diferentes. En seguida se asigna un tiempo por participante para exponer sus puntos
de vista. Una vez concluido este periodo de tiempo, el facilitador reorganiza los grupos

y se les invita que expongan sus experiencias.
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COOPERACION.

Figura 23: La Cooperacion

Fuente 40: La autora, trabajo de campo, 2021.

Objetivo: Mejorar el trabajo en equipo, implementando correctivos a conductas
inapropiadas, para fortalecer equipos de trabajo.

Metas: Promover el Compaferismo.

Indicadores: Evaluacién de Desempeiio

Actividades: Distribuir de manera equitativa las actividades y cargas laborales.
Presupuesto: $20 dolares.

Responsable: Superintendente administrativo y de servicios generales junto con
Agente Administrativo.

Como llevar a cabo: Crear conciencia de lo importante que es trabajar en equipo y
realizar una actividad en comin con el propdsito de lograr ese tipo de trabajo, exponer
una dindmica con ejemplos de situaciones que se vive normalmente en el trabajo en
las cuales se necesita ayuda de los compafieros para poder llevarlas a cabo para evitar
accidentes laborales; es fundamental conocer a las personas con las que se trabaja,
para saber cudles son sus puntos fuertes y sus dreas por mejorar y asi poder fomentar
las sinergias entre el equipo, también se tiene que facilitar que entre los miembros del
equipo desarrollen relaciones de confianza y asi generar un ambiente de trabajo.

Se tiene que pensar en alguna sesion de lluvia de ideas que haya sido excelente. Es
muy probable que el equipo haya presentado muchisimas ideas y que hayan construido

a partir de las propias sugerencias hasta llegar a un plan que fuera una joya. Solos, los
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miembros de tu equipo no podrian haber llegado a una solucién tal como la que
lograron. Todos fueron necesarios, con la participacion y la creatividad aportada entre

unos y otros, para lograr lo que hicieron.

RESPONSABILIDAD

Figura 24: Tips para delegar Responsabilidades.
7 TIPS PARA DELEGAR RESPONSABILIDADES

A MEDIDA QUE ESCALAMOS PUESTOS, HAY QUE SOLTAR EL TRABAJO AL EQUIPO.
+COMO HACERLO CON EXITO?

TE CON UN
EQUIPO DE CONFIANZA
SELECCIONA A PERSONAS
CAPACITADAS PARA
DELEGARLES TAREAS.

BRINDA ANTE! -
TAREAS PRECISAS A REALIZAR
Y LO QUE PRETENDES OBTENER

EXPLICA CON
Y QUE NO ESPERAS QUE HAGAN
ANTES DE INICIAR EL PROCESO

Yo 3

)
OFRECE RETROALIMENTACION
PILE A TUS EMPLEADOS
LO GUE HACEN BIEN Y
EN QUE PUEDEN MEJORAR

0S EN EL PROCESO
AZLOS SENTIR PARTE DEL
PROYECTO Y LOS RESULTADOS.

ESTABLECE UNA BITACORA
PARA VERIFICAR TODOS LOS
TRABAJOS ENCOHENDADOS,

RECONOCE SU TRABAJO
NO HAY NADA HEJOR
QUE SER RECONOCIDO
POR ALGO BIEN HECHO

Fuente 41: La autora, trabajo de campo, 2021.

Objetivo: Fortalecer la ejecucion de actividades para lograr una gestion efectiva.

Metas: Rendimiento Laboral.

Indicadores: Condiciones Laborales.

Actividades: Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de

una mayor competitividad y conocimientos apropiados.

Presupuesto: $20 dolares.

Responsable: Superintendente administrativo y de servicios generales junto con
Agente Administrativo.

Como llevar a cabo: Elaborar un boletin mensual informativo en donde se le dé a
conocer a los colaboradores las actividades a realizarse o bien acontecimientos que
hayan surgido, develando inclusive la participacion de colaboradores en nuevas

acciones para validar que ellos son parte importante dentro de la empresa, asi mismo
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emplear dindmicas donde cada uno de los colaboradores demuestre que si se le asigna
un papel es capaz de lograrlo a tiempo, de manera correcta demostrando asi su
responsabilidad. Desarrollar dindmicas sobre comunicacién constante donde se
aprenda a escuchar y se expresen bien, se tiene que premiar la responsabilidad, ya sea
con felicitaciones publicas a nivel de la Empresa, o realizar reuniones periédicas por

lo menos una vez al mes.
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ESTANDARES

Figura 25: Como hacer una Evaluacién de Desempefio.

¢Como hacer
una evaluacién
de desempeno?

Fuente 42: La autora, trabajo de campo, 2021.

Objetivo: Mejorar los estdndares, aumentando el nivel de las metas y objetivos para
lograr una mejora continua

Metas: Absentismo Laboral.

Indicadores: Evaluacién de Desempeiio.

Actividades: Realizar un seguimiento de las actividades propuestas para el
mejoramiento del clima laboral.

Presupuesto: $20 dolares.

Responsable: Superintendente administrativo y de servicios generales junto con
Agente Administrativo.

Como llevarlo a cabo: Para establecer estas actividades en la empresa se debera:

1. Adquirir un instrumento de evaluacién del desempeiio, con algin experto, quien lo
debera disenar para cada puesto de trabajo, utilizando el manual de perfil y descriptor
de puestos de la empresa.

2. Aplicar el instrumento.

3. Analizar los resultados del instrumento

4. Llevar a cabo entrevistas de retroalimentacion donde se le dan a conocer a los
colaboradores, los términos bajo los cuales fueron evaluados, asi como darle a conocer
primeramente sus fortalezas y luego sus debilidades en cuanto al trabajo que realizan.
5. Establecer objetivos en cuanto a lo que deben mejorar, estipulando tiempo para

cumplirlos., llegando a un acuerdo mutuo de cambio con el colaborador.
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La retroalimentacién puede darse no solamente en entrevistas, sino que

constantemente cuando se tenga oportunidad de platicar con los colaboradores.



Tabla 18: Cronograma de Fases

CRONOGRAMA DE FASES

82

PLAN ANUAL
N.° ACTIVIDADES RESPONSABLES MESES RECURSOS
1 23 4567 89 1011 12

. . Gerente del departamento de gestion de

S . . Dpto. Superintendencia . oo ..
Socializacion sobre las dimensiones del T, . .. Talento Humano, Diapositivas, Auditorio,

1 . Administrativa y de Servicios X X X . " P
Clima Laboral dentro de la empresa. Capacitador, Inversién de $40 d6lares en
Generales
flyers.
Incentivar a los colaboradores que tengan Dpto. Superintendencia .

2 empowerment de su trabajo individualy =~ Administrativa y de Servicios X X Personal capacitado de Talento Humano,

grupal.

Generales

Formularios para completar.




Dpto. Superintendencia

Distribuir de manera equitativa las .. . ..
q Administrativa y de Servicios

actividades y cargas laborales.

Generales
Desarrollar el sentido de responsabilidad Dpto. Superintendencia
hacia la empresa a través de una mayor Administrativa y de Servicios
competitividad y conocimientos apropiados Generales
Realizar un seguimiento y evaluacién de las Dpto. Superintendencia

actividades propuestas para el Administrativa y de Servicios
mejoramiento del clima laboral. Generales

X

X

83

Gerente del departamento de gestion de
Talento Humano, Auditorio, Diapositivas.

Personal de Talento Humano

Personal de Talento Humano




Fuente 43: La autora, trabajo de campo, 2021.
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PRESUPUESTO

Todo Plan requiere de una inversion en dinero, una vez se obtienen los resultados del

diagnéstico, se evaldan los posibles costos, no requiere de mayor inversion, solo del

compromiso de los directivos de la Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A

El presupuesto con que cuenta el Dpto. de Superintendencia y de Servicios Generales
para la ejecucion del Plan de Mejora del Clima Organizacional es de CIENTO
VEINTE DOLARES ($ 130.00). La descripcion de como se ha de invertir dicho monto

se explica en la siguiente tabla.

Tabla 19: Presupuesto

PRESUPUESTO

PERSPECTIVA 1 - COMUNICACION

Detalle actividades / requerimiento

Socializacién sobre las dimensiones del Clima Laboral dentro de
la empresa.

PERSPECTIVA 2 - LIDERAZGO

Detalle actividades / requerimiento

Incentivar a los colaboradores que tengan empowerment de su
trabajo individual y grupal.

PERSPECTIVA 3 - COOPERACION

Detalle actividades / requerimiento

Distribuir de manera equitativa las actividades y cargas laborales.
PERSPECTIVA 4 - RESPONSABILIDAD

Detalle actividades / requerimiento

Desarrollar el sentido de responsabilidad hacia la empresa a través
de una mayor competitividad y conocimientos apropiados
PERSPECTIVA 5 - ESTANDARES

Detalle actividades / requerimiento

Realizar un seguimiento y evaluacién de las actividades
propuestas para el mejoramiento del clima laboral.

VALOR TOTAL

Valor
$40,00
Valor

$30,00

Valor
$20,00
Valor
$20,00

Valor
$20,00
$130,00

Fuente 44: La autora, trabajo de campo, 2021.
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CONCLUSIONES

Las alternativas expuestas en el plan de mejora del clima organizacional son
indispensables para lograr un buen ambiente laboral con la finalidad de que los
colaboradores realicen sus trabajos de manera correcta y se esfuercen por

alcanzar los objetivos organizacionales.

RECOMENDACIONES

Se sugiere llevar a cabo el plan de mejora de clima organizacional propuesto
con la finalidad de reducir la deficiencia que existe en el clima laboral de la

empresa.
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10.6 MEDIO DE SOCIALIZACION

La socializacion se realizé de manera in situ el dia 10 de septiembre del afio
2021, a los colaboradores de la Superintendencia Administrativa y de Servicios

Generales.

10.7 MATERIAL VISUAL UTILIZADO

Figura 26: Socializacion del plan de mejora del clima organizacional

PROPUESTA DE
ACCION

Plan de Mejora del Clima
Organizacional

AUTORA
Karla Sofia Tinoco Barrazueta

Fuente 45: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 27: Introduccioén.

Introduccion

Clima Organizacional

El plan de mejora propuesto. es ¢l conjunto
de metas, acciones, procedimientos y
ajustes que se definieron de acuerdo a las
necesidades identificadas en la EERSSA.
Dicho plan se propone para que la
empresa  aleance los  objetivos  como
organizacion y  mejorar su  clima
organizacional

Fuente 46: La autora, trabajo de campo, 2021.



Figura 28: Objetivo.

Objetivo

Objetivo del plan

Proporcionar alterativas para el desarrollo
del clima organizacional adecuado, a través
de un plan de mejora con el fin de
contnbuir a que el medio ambiente de
trabajo  sea  favorable para  los

colaboradores.

Fuente 47: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 29: Contenido.

II Contenido

Matriz del Plan de
Clima Organizacional

El plan cuenta con una matriz donde se
resume la propuesta de mejora, con la
finalidad de que observen ¥ analicen los
diferentes puntoe de como lograr y
mantener el clima en el puesto de
trabajo

Glosario

Cuenta con un extenso glesario, que
contiene diversas palsbras claves que se
mencionan en el manual.

Fuente 48: La autora, trabajo de campo, 2021.

Cronograma de Actividades

Incrementamos mformacion scbre
el cronogramsa para llevar 2 eabo
laz actividades ya que 68 de mucha
lmporianes tener eonocimiento de

Ja que puede llegar a hacer y en
que tiempo se puede aplicar el plan
hacia los eolaboradares

Presupuesto

El presupuesto s lo hizo luego de
investigar y sacar proformas de
cuanto seria la inversion que se
tendria que hacer para aplicar el
plan de mejora




Figura 30: Matriz de mejora del clima organizacional.

MATRIZ DE PLAN DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
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Fuente 49: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 31: Comunicacién.

IB 1. comuNICACION

Metas:  Retencion  del

8 o
W w Talento Humano.

Objetivo: Comunicar a los
colaboradores mediante una
socializacion sobre el Chma

Laboral @ < 2% Indicadores: Sesiones
m Grupales
Actividades:  Socializacion  a  los ..l'
Cﬂlﬂbol'lldol'fi df 12 !‘nlpr!ﬂ SL)‘JIE fl ‘

Clima Laboral, sus dimensiones y la

evaluacion del mismo

Fuente 50: La autora, trabajo de campo, 2021.
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Figura 32: Liderazgo.

I8 2. LipERAZGO

}\4(‘[35' F(ll’“lﬂflél\ &ll‘l
personal
Objetivo Fortalecer el
liderazgo y el rtrabajo en
equipo en los colaboradores
de la empresa. - < Indicadores: Otrganizar
:&; ﬁ;:‘,_ equipos de trabajo y asignar
roles a los colaboradores
Acrividades: Incentivar a los ’
colaboradores que tengan .‘h

empowerment de su trabajo
individual y grupal

Fuente 51: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 33: Cooperacion.

IB 3. COOPERACION

Meras Promover el
* Companerismo
Objetivo: Mejorar el
trabajo en equipo,

implementando correctivos - ) -
R Indicadores:  Evaluacion
a conductas inapropiadas, c
\§/ de Desempeno.

para fortalecer equipos de

trabajo
Actividades: Distribuir de manera LE i _?‘
equitativa las actividades y cargas
laborales

Fuente 52: La autora, trabajo de campo, 2021.
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Figura 34: Responsabilidad.

1B < RESPONSABILIDAD

Objetivo: Fortalecer la ejecucion
de actividades para lograr una

gestion efectiva a

Actividades; Desarrollar el sentido
de responsabilidad hacia la empresa
a través de una  mayor
competitividad y  conocimientos
apropiados

EE{;;J] Metas Rendimiento
0@ Laboral
[P

|
Indicadores: Condiciones
| Laborales

Fuente 53: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 35: Estandares.

Il 5. ESTANDARES

Objetivo: Mejorar los
estandares, aumentando el
nivel de las metas y objetivos
para lograr una mejora

continua. ' ‘

Actividades: Realizar un seguimicento
de las actividades propuestas para ¢l
mejoramiento del clima laboral

Mertas: Absentismo
@ Laboral

/ | Indicadores: Evaluacion
l de Desempenio

Fuente 54: La autora, trabajo de campo, 2021.
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Figura 36: Conclusion.

II Conclusion

Las alternarivas expuestas en
el plan de mejora del clima
("glll”;\\'lﬂ“-ll son
indispensables para lograr
un buen ambiente laboral
con la finalidad de que los
colaboradores realicen sus

trabajos de manera correcta

y se esfuercen por alcanzar

los objetivos

nrgnnl:.n‘mnalm

Fuente 55: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 37: Recomendacién

II Recomendacion.

Se sugiere llevar a cabo el
l'lall LlE mejora L‘t‘ < ll“l-\
organizacional propuesto
con la finalidad de reducir
la deficiencia que existe en
¢l clima laboral de la

empresa

Fuente 56: La autora, trabajo de campo, 2021.

10.8 ENTREGA DE RESULTADOS

El plan de mejora del clima organizacional para la Empresa Eléctrica Regional
del Sur S.A se entregd de manera personal al Ing. Fabidn Guerrero.
Superintendente Administrativo y de Servicios Generales, asi como también al
Ing. Patricio Cueva. Agente Administrativo y a la Ing. Angélica Davalos.

Analista de Talento Humano.
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11. CONCLUSIONES

El clima laboral en la EERSSA es percibido de forma positiva por sus
miembros; sin embargo, hay aspectos que fortalecer como son: La
implementacién de una gestion organizacional que agilite la gestién
organizacional a todo nivel, la cual pueda relacionarse con oportunidades de

desarrollo profesional.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por el
liderazgo autocrdtico que se desarrolla en la institucidn, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas, sugerencias y opiniones lo que cohibe en cierto

modo a dar un valor agregado al trabajo diario.

La propuesta del plan de mejora del clima organizacional para los
colaboradores de 1a EERSSA, permitié que los superiores se percaten de que

si pueden implementar estrategias que les permita mejorar el clima laboral.

Por dltimo, el Clima laboral dentro de la organizacién incide en el liderazgo
que desempeiian los colaboradores, por tal razén la socializacién del plan de

mejora permitié conocer los temas del presente estudio y el fin que tiene.
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12.RECOMENDACIONES

Se recomienda al personal encargado de la Superintendencia Administrativa y
de Servicios Generales, aplicar capacitaciones donde se dé a conocer a los
colaboradores de la empresa la importancia del Clima Laboral, sus

dimensiones y asi mismo que apliquen una evaluacion sobre el Clima Laboral.

Se recomienda al personal encargado de la Superintendencia Administrativa y
de Servicios Generales, incentivar continuamente a los trabajadores para incitarlos
a mejorar su desempefio laboral tomando en cuenta que recibirdn el reconocimiento

necesario luego de haber obtenido buenos resultados.

Se recomienda al personal encargado de la Superintendencia Administrativa y
de Servicios Generales, proponer alternativas para el mejoramiento del clima

laboral en funcion de los resultados de la evaluacion aplicada.

Se recomienda al personal encargado de la Superintendencia Administrativa y
de Servicios Generales, aplicar el plan de mejora del clima organizacional que

fue presentado y socializado en la EERSSA.

Se recomienda a los futuros proyectos concernientes a la mejora del clima
organizacional, aplicar las encuestas y entrevistas a todos los departamentos

de la empresa.
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14. ANEXOS

14.1 PRESUPUESTO

14.1.1 Recursos Humanos

Investigador: Karla Sofia Tinoco Barrazueta
Directora Proyecto de Titulacion: Ing. Karina Alexandra Castillo Castillo.

Empresa: Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A EERSSA

14.1.2 Recursos Materiales

v’ Herramientas tecnoldgicas: Computadora — Teléfono celular
v Servicio de internet
v Material de apoyo

v" Libros y Diccionarios

14.1.3 Recursos Financieros

Tabla 1: Presupuesto

Tabla 20: PRESUPUESTO

PRESUPUESTO
UNIDAD DE COSTO COSTO
RUBROS MEDIDA CANTIDAD UNITARIO TOTAL

RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Costo matricula Unidad 1 $420 $420
Computadora portdtil ~ Unidad 1 $800 $800
CD de datos Unidad 2 $1 $2
Fotocopias Hojas 250 $0,02 ctvs. $5
Impresiones Hojas 100 $0,05 ctvs. $5
Anillado Unidad 3 $2 $6
Suministros de Oficina  Unidad 1 $4 $4
Empastado Unidad 2 $35 $70
Internet (6 meses) Mensual 6 $28 $168

SERVICIOS VARIOS

Transporte Unidad 1 $6 $6
Alimentacién Valor total 1 $100 $100
Productos finales Varios 1 $45 $45
Imprevistos Unidad 1 $10 $10
TOTAL $1641.00

Fuente 57: La autora, trabajo de campo, 2021.
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14.2 CRONOGRAMA
CRONOGRAMA GENERAL DE TITULACION

Abril Mayo Junio Julio Agosto  Septiembre
12341234123412341234123 4

N° ACTIVIDADES

Inicio de tutorias/Exposicién ante los alumnos de tentativa de temas en base a las LINEAS
DE INVESTIGACION por parte de los directores del proceso de titulacién; informacién

que les otorga el Vicerrectorado, y que a su vez ha sido determinada por los coordinadores

de carrera.

2 Identificacién del problema X

3 Planteamiento del tema X

4 Elaboracién de justificacion X

5 Planteamiento de objetivo general y objetivos especificos X

6 Elaboracién del marco institucional y marco tedérico X
Elaboracién del disefio metodoldgico: Metodologias y técnicas a ser utilizadas en la

! investigacion X

8 Determinacion de la muestra, recursos, y bibliografia. X

Semana de presentacion del proyecto ante el Vicerrectorado con la peticiéon para su
aprobacién en su orden
Investigacién de campo: Disefio y aplicacion de encuesta y/o entrevista, observaciones de
campo. Tabulacién y elaboracién de gréficas, andlisis cuantitativo y cualitativo.
11 Desarrollo de investigacién y propuesta de accién XXX XXXX
12 Conclusiones X X

13 Entrega de Borrador del Proyecto de Fin de Carrera X

Fuente 58: La autora, Sofia Tinoco.
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14.3 CERTIFICACION DE APROBACION — VICERRECTORADO

VICERRECTORADO ACADEMICO

Loja, 07 de julio del 2021
Of. N° 183-V-ISTS-2021

Srta. Tinoco Barrazueta Karla Sofia
ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE TALENTO HUMANO DEL ISTS

Ciudad

De mi consideracién:

Por medio de la presente me dirijo a ustedes para comunicarles que una vez
revisado el proyecto de investigacion de fin de carrera de su autoria titulado - -
“PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA
SUPERINTENDENCIA ADMINISTRATIVA Y DE SERVICIOS
GENERALES DE LA EMPRESA ELECTRICA REGIONAL DEL SUR.
S.A. EN EL ANO 20217, el mismo cumple con los lineamientos establecidos

por la institucién; por lo que se autoriza su realizacién y puesta en marcha, para

lo cual se nombra como director de su proyecto de fin de carrera (el/la) Lic.
Maria Dolores Arboleda Guerrero Mgs.

Particular que le hago conocer para los fines pertinentes.

Atentamente,

Ing,Cerman Patricio Villamarin Coronel Mgs. 12 & @vz_

VICERRECTOR ACADEMICO DEL ISTS e Oy

¢/c. Estudiante, Archivo Vi =
B 2

Matriz: Miguel Riofrio 156-25 entre Sucre y Bolivar. Telfs: 07-2587258 /07-2587210 Pagina Web:
logi i v i
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144 CERTIFICADO DE EJECUCION DEL PROYECTO

(- INSTITUTO TECNOLOGICO TALEggAO HUhﬁANO
SUDAMERICANO TechaLock SUFE
Hacewss qeite de falento!

Loja, 26 de agosto de 2021
Estimado Ing.
Patricio Cueva.
Agente Administrativo del Dto. de Superintendencia y de Servicios Generales de la
EERSSA.

Reciba un cordial saludo de Karla Sofia Tinoco Barrazueta estudiante de sexto ciclo de la
Tecnologia Superior en Gestién de Talento Humano del Instituto Superior Tecnolbgico
Sudamericano. Por medio del presente, se solicita de lamanera més comedida su autorizacion
para realizar la socializacion del Proyecto de Titulacion in situ llevado a cabo en su empresa,
con el tema denominado “PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”.
Con motivo de dar a conocer los resultados, las estrategias que se pueden implementar en la
empresa y, que las mismas sean de conocimiento para todos los colaboradores.

Por su favorable respuesta, quedo muy agradecido/a.

Cordialmente,

&

Karla Sofia Tinoco Barrazueta
1150321758
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145 CERTIFICADO DE IMPLEMENTACION DEL PROYECTO

Loja, 10 de Septiembre de 2021.

Ingeniero
Patricio Cueva.
Agente Administrativo del Dto. De Superintendencia y de Servicios Generales de la

EERSSA.

Presente. -

De nuestra consideracion:

Reciba usted un cordial saludo de parte de quienes conformamos el Dto. de
Superintendencia y de Servicios Generales de la EERSSA, asi mismo dese4ndole éxitos
en su proceso de titulacion.

En calidad de Agente Administrativo, certifico que la estudiante TINOCO
BARRAZUETA KARLA SOFIA con CI: 1150321758 realiz6 la socializacién de la
propuesta de accién “PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL”
misma que se ejecutd de manera in situ el dia 10 de septiembre del 2021 en horas de la
tarde, asi también cabe mencionar que en la socializaci6n entregé su propuesta de accién
de manera fisica, dando como resultado aportes valiosos dirigidos para nuestra
institucion.

Por su destacado aporte hacia nuestra empresa expresamos nuestros mas sinceros
agradecimientos y éxitos en la culminacién de su proyecto de titulacién.

Atentamente, /\ 3Gy

,,\wﬂ Azt

Ing, Pafricio Eduardo Cueva Figueroay - \w‘ /
Ecyana®,
AGENT Vo
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14.6 ENCUESTA APLICADA

[. INSTITUTO TECNOLOGICO TALENTO HUMANO
' SUDAMER!CANO m TECNOLOGIA SUPERIOR :

Hacewos gente de talentol

Se solicita de la manera mas comedida su colaboracién en esta encuesta elaborada por
los estudiantes del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano de sexto periodo para
el Proyecto de Titulacidn, con motivo de realizar un estudio sobre clima laboral, lo
que permitird plantear acciones de mejora para el mismo y, consecuentemente, la
implementacion de buenas précticas en el drea de Talento Humano. El cuestionario es
anonimo de manera que su nombre no aparecerd en ningin momento en el estudio y,
tampoco tendré repercusion alguna en su estabilidad laboral, dado que el cuestionario
tiene fines educativos.

Lea por favor, adecuadamente las preguntas y opciones de respuesta. Para ello, el
cuestionario tiene 15 preguntas y 5 opciones de respuesta, escoja solo una de ellas. En
caso de equivocarse, por favor tache o realice un circulo en la opcién incorrecta y
proceda a escoger la opcidn correcta.

5) Siempre  4) Mucho 3) Regular  2) Poco 1) Nunca

N.° Ttems 1/213]4]5

—_—

Hay compaiierismo dentro del drea de trabajo

Su superior brinda apoyo y ayuda a resolver obstaculos

Existe comunicacion con sus compaiieros de trabajo

Tiene oportunidades de progresar dentro de la institucién

Dentro de la oficina la informacién se la da de manera correcta

Los compafieros de trabajo se ayudan entre si

Cuando existe un error se toman medidas correctivas

Los colaboradores estan comprometidos con la organizacién

O 0| | O] | K~ W N

Existen rivalidades dentro de su area de trabajo

[u——
=)

Se corrige con respeto cuando alguno se equivoca

—
—

Existe respeto al dirigirse a sus compafieros

[S—
[\

Su lugar de trabajo se encuentra ordenado y limpio

—
[9%)

Se toma en cuenta a todos los colaboradores para cumplir

objetivos
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14 | Se capacita constantemente para realizar su trabajo

15 | Se siente en la capacidad de realizar el trabajo de otro compaiiero

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ENTREVISTA APLICADA

[. I L TALENTO HUMANO
' SU DAM ER!CANO m TECNOLOGIA SUPERIOR :

Hacewos gente de talentol

Se solicita de la manera mas comedida su colaboracion en esta entrevista elaborada

por los estudiantes del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano de sexto periodo

para el Proyecto de Titulacién, con motivo de realizar un estudio sobre clima laboral,

lo que permitird plantear acciones de mejora para el mismo y, consecuentemente, la

implementacion de buenas pricticas en el area de Talento Humano. Por favor, solicito

me indique su nombre, cargo y departamento al que pertenece.

A continuacion, le indicare algunas preguntas para su andlisis y respuesta.

1.

(Cree usted que el reglamento interno de la institucion aporta a la mejora del
clima organizacional?

. Se han hecho encuestas de clima organizacional anteriormente? ;Qué
respuestas se han obtenido?

(Se han aplicado estrategias para mejorar el clima organizacional?

(Qué aspectos considera usted que sean positivos dentro del area donde
trabaja? Por ejemplo, en cuanto al liderazgo, compaierismo, compromiso y
responsabilidad.

(Qué mejoras sugiere que se pueda implementar para beneficiar el clima

organizacional?



149 PLAN DE SOCIALIZACION

Tabla 21: Plan de Socializacion.

Fecha Herramienta Actividades Objetivo Contenido Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
10 de septiembre Diapositivas Socializacién ~ del Proporcionar Objetivo Viernes 14:00 Ninguna
2021 Proyecto alternativas para el Matriz del Plan de
Presentacion y desarrollo del clima Accién.
entrega del Plan de organizacional Desarrollo del Plan
Accion adecuado, a través de de Accion.
un plan de mejora con Cronograma
el fin de contribuir a Presupuesto
que el medio ambiente Conclusién
de trabajo sea favorable Recomendacién

para los colaboradores.

Fuente 59: La autora, trabajo de campo, 2021.
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14.10 CERTIFICADO DE ABSTRACT

( INSTITUTO TECNOLOGICO ENGLISH AREA
Ql INAL CENTRO
* SUDAMERICANO SUDAVERCANG NSTITUTE DE IDIOMAS
' ‘ﬂmrm de tiemton SUDAMERICANO

CERTF. N°. 006-KC-ISTS-2021
Loja, 05 de octubre de 2021

La suscrita, Lic. Karla Juliana Castillo Abendafio, DOCENTE DEL AREA DE
INGLES - CIS DEL INSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO
“SUDAMERICANO”, a peticion de la parte interesada y en:forma legal,

CERTIFICA:

Que el apartado ABSTRACT del Proyecto de Investigacién de Fin de Carrera de la
sefiorita estudiante KARLA SOFIA TINOCO BARRAZUETA, en proceso de titulacién
periodo abril — noviembre 2021 de la carrera de TALENTO HUMANO; estd
correctamente traducido, luego de haber ejecutado las correcciones emitidas por mi
persona; por cuanlo se autoriza la presentacion dentro del empastado final previo a la
disertacion del proyecto.

Particular que comunico en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes.

English is.a piece of cake.

T iata Castillo bendaro

Lie.Ko
ENGLISH TEACHER

Lic. Karla Juliana Castillo Abendaﬁg
DOCENTE DEL AREA DE INGLES ISTS - CIS



14.11 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DEL PROCESO

FASE 1

Figura 38: Indicaciones del proyecto de titulacién.

PROYECTO DE
TITULACION

Fuente 60: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 39: Indicaciones del proyecto de titulacion.

Elaboracion del disefio metodolégico

Metodo (recogida de

1 parinfo de s defiakkin

2 e fn de €omeo se Jo va 8 wiillear on su lnvestigackin

W “
v denteo de b fikosofia que s !‘y ’
peopone el estudio y In deseripes o ho de otre g
taodo, de las cosas tal y como se manifiestan y se m 0 cots. Aseenita quse el munde ‘\A\'vl-.l

e aquells que s porcibe 3 tmvis de b comcamaa dél individoo, y se propone

La fonoeenokogia ¢s um

{terpretario sy sus expeneocias iMIndo, 2016, pag. )

A waves de este ménodo s logrant unalizar las moposicioass complejas del tan
iavestigativo poc ello v enfocunk va tealiza eoeoesin o iy consnidons muyons de 5§
65 ahos de edod, con of fin de recolocur dms y possenior conocor In Bacribilicd dei

et et v ol comuimi s o sl me ke dummoos shidoeuhe s e

Fuente 61: La autora, trabajo de campo, 2021.
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Figura 40: Indicaciones del Cronograma de titulacién

Tutoria muestra de la investigacion

CRONOGRAMA

Fuente 62: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 41: Indicaciones del esquema organizativo para ejecucion y presentacion del proyecto de
titulacion.

Socializacion proceso de titulacion (continuacion)

7 L0 DEL £5Q TIVO PARA EJZCUCION Y
PRESENTACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION DE FIN DE
CARRERA

1 PROCESO UNO
Plantenmiento del prob

Concepto Pasos o ceguir.. Estructura

Il % 2632/3809

Fuente 63: La autora, trabajo de campo, 2021.



FASE 2

Figura 42: Aplicacién de encuestas a los colaboradores.

o ———
Fuente 64: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 43: Aplicacion de encuestas a los colaboradores.

Fuente 65: La autora, trab‘ajo de campo, 2021.
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Figura 44: Aplicacién de encuestas a los colaboradores.

Fueﬂte 66: La autdfa, trabajo de campo, 2021.

Figura 45: Aplicacion de encuestas a los colaboradores.
i =

S

Fuente 67: La autora, trabajo de campo, 2021.



113

SOCIALIZACION

ENTREGA DE RESULTADOS

Figura 46: Socializacion del Plan hacia los Superiores del area.
o SO S -

g
Fuente 68: La autora, trabajo de campo, 2021.

Figura 47: Ing. Fabidan Guerreo- Superintendente Administrativo, Patricio Cueva- Agente
Administrativo, Angélica Ddvalos- Analista de Talento Humano.

3 |
|

Fuente 69: La autora, trabajo de cmpo, 2021.



Fuente 70: La autora, trabao de campo, 2021.

Figura 49: Portada y Contraportada del plan.

Figura 48: Entrega del Plan de Mejora de Clima Organizacional hacia los colaboradores.

EMPRESA ELECTRICA
REGIONAL DEL SUR S.A.
S

JTO TECNOLSOICO

SUDAMERICANO

'{l_|

TALENTO HUMANO

TECNOLOGIA SUPERIOR

SEPTIEMBRE 2021

EMPRESA ELECTRICA
REGIONAL DEL SUR S.A.
SS,

PLAN DE MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

Karla Sofia Tinoco Barrazueta

Directora
Ing. Karina Alexandra Castillo Castillo

SEPTIEMBRE 2021

Fuente 71: La autora, trabajo de campo, 2021.

114



