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PROLOGO

El clima organizacional es descrito como las percepciones colectivas e
individuales que tienen los trabajadores sobre su organizacion, influenciadas por
variables psicosociales, laborales y organizacionales, que repercuten sobre el

comportamiento organizacional y la productividad empresarial.

Actualmente los directivos empresariales comprenden las relaciones que se dan
entre los diversos actores de la empresa, establecer un buen clima organizacional
es un vinculo positivo que mejora el desempefio del trabajador, esto es asi porque
las caracteristicas del medio de trabajo son percibidas directamente por el

empleado e influye en su comportamiento.

En el trabajo investigativo elaborado para analizar el clima organizacional y su
relacion con el desempefio del personal de la Central Termoeléctrica Quevedo,
durante el 2015 y al que ha aportado sus ideas y criterio el autor de la
investigacién, se muestra como una variable de estudio muy importante en la
institucién porque es un factor que sabe mejorar la efectividad, rendimiento y
productividad del recurso humano. El clima incide en el comportamiento de las
personas y por ello es necesario medirlo y conocerlo. Por ello la investigacion es
justificable que puede lograr establecer los factores mas relevantes de influencia y
la manera de mejorarlos para que las personas de la entidad gocen de un
ambiente laboral agradable y al mismo tiempo las expectativas de incremento de
la productividad sean las idoneas. Estos resultados son relevantes y proveen una
fundamentacion sobre la que los directivos deben mejorar en el lugar del trabajo,

para lograr el maximo rendimiento y en lo que pueden aportar para la mejora

continua del personal de la Central Termoeléctrica Quevedo.
N
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RESUMEN EJECUTIVO

El desarrollo del sector eléctrico es fundamental para el normal desenvolvimiento
de las actividades productivas del Ecuador, en concordancia con los cuatro ejes
gue sustentan la planificaciébn nacional como son el eje productivo, soberano,
inclusivo e institucional que garantizard el abastecimiento del servicio eléctrico
con eficiencia, calidad, continuidad y seguridad en los afios venideros. La Central
Termoeléctrica Quevedo como abastecedor de energia con una potencia nominal
de 102 Mw, ingres6 a funcionar durante el primer bimestre del 2011, como
alimentador del sistema de nacional de interconectado (SNI), con el objetivo de
atender el crecimiento de la demanda ecuatoriana y mejorando las condiciones de
servicio. La investigacion para analizar el clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral del personal técnico en la Central Termoeléctrica Quevedo
del afio 2015, fue realizado utilizando los métodos analitico, deductivo y
descriptivo; los instrumentos de investigacion observacion directa, encuestas y
entrevistas a 108 trabajadores del area técnica permitieron el procesamiento y
analisis de los resultados y emitir conclusiones y recomendaciones al final del
proceso investigativo.En funcion del clima organizacional se determiné que
innovacion obtuvo la calificacibn mas alta con 48% de aceptacion en las
preguntas que encierran el item, mientras que nivel de participacién y direccién
obtuvieron 46% cada uno. Para la evaluacién del desempefio los mayores valores
fueron en los items iniciativa y orientaciéon a resultados con 61% y 59% en su
orden. La iniciativa evalla la predisposicion para emprender acciones o mejorar
resultados sin necesidad de persuasion, mientras que la orientacion a resultados
Prevalece la funcion principal de tareas y labor en la empresa. La incidencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral del personal técnico de la central
Termoeléctrica fue determinada mediante el coeficiente de 0,694 entre innovacion
y la calidad debido que las actividades de innovacion o renovados enfoques en
sus labores diarias inciden directamente en la calidad de desempeiio del

empleado.



ABSTRACT

The development of the electricity sector is fundamental for the normal
development of productive activities in Ecuador, in accordance with the four axes
that underpin national planning, such as the productive, sovereign, inclusive and
institutional axis that will guarantee the supply of electricity with efficiency, Quality,
continuity and safety in the coming years. The Quevedo Thermoelectric Power
Plant, as a power supplier with a nominal power of 102 Mw, became operational
during the first two months of 2011, as feeder of the National Interconnected
System (SNI), in order to meet the growth of Ecuadorian demand and Improving
the conditions of service. The research to analyze the organizational climate and
its impact on the work performance of technical personnel in the Quevedo
Thermoelectric Power Plant of 2015 was carried out using analytical, deductive
and descriptive methods; The instruments of direct observation research, surveys
and interviews with 108 technical staff allowed the processing and analysis of the
results and to issue conclusions and recommendations at the end of the
investigative process. Depending on the organizational climate, it was determined
that innovation obtained the highest score with 48% acceptance in the questions
that enclose the item, while the level of participation and management obtained
46% each. For the performance evaluation the highest values were in the items
initiative and orientation to results with 61% and 59% in their order. The initiative
evaluates the predisposition to take action or improve results without persuasion,
whereas the orientation to results Prevails the main function of tasks and work in
the company. The impact of the organizational climate on the work performance of
the technical staff of the Thermoelectric plant was determined by the coefficient of
0.694 between innovation and quality because innovation activities or renewed

approaches in their daily work directly affect the quality of employee performance .
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INTRODUCCION

El clima organizacional es intangible, pero con existencia real que afecta al interior
de la organizacion. El clima laboral es la atmosfera psicoldgica y social inmersa
en el ambiente de trabajo y es el resultante de las emociones y actitudes de los
integrantes de la empresa. Cuando el clima organizacional es bueno e idoneo, los
empleados se comprometen con los objetivos empresariales de la organizacion, lo

cual permite que la empresa evolucione y se adapte a los cambios del medio.

Actualmente el mundo empresarial estid en constante transformacion, por el
avance tecnologico, globalizacion, mercadeo entre otras, esto exige a las
empresas poner mayor importancia en el recurso humano para mantenerlos
actualizados, capacitados y rindiendo a su maxima capacidad; lo que permite
mayor productividad empresarial; la globalizacion pone de manifiesto que el clima
empresarial un potencial factor para desarrollar al personal y competir en el

mercado empresarial.

Las empresas publicas, no estan alejadas de esta realidad, donde el nuevo
milenio genera la idea con respecto al clima de la organizacién, que antes era
considerado un gasto, pero ahora los administradores comprenden la importancia
y los beneficios econdémicos y sociales que se consigue al contar con personal

motivado.

La Central Termoeléctrica Quevedo, al ser una empresa publica estratégica tiene
como finalidad la generacion y transmision de energia eléctrica. Cuenta con una
capacidad de generacion nominal de 102 MW, energia que se entrega al Sistema
Nacional de Interconectado (SNI) que cubre aproximadamente todo el territorio

continental ecuatoriano.

En esta central trabaja personal de operaciones, de mantenimiento Yy

administrativos que en su conjunto ponen en servicio a la mencionada central. En

XVii



el aflo 2010, esta instalacion contribuy6 en la solucién de la crisis energética que
afectaba al pais, dando prueba de su capacidad para enfrentar su responsabilidad
en el proceso de generacion eléctrica. EI desempefio laboral en el ambito
operativo de la Central Termoeléctrica Quevedo juega un papel muy importante,
permite apreciar el desenvolvimiento del empleado en el cumplimiento de sus
funciones y actividades que el personal realiza en el area y poder calificar el

rendimiento en su puesto de trabajo para el periodo investigado.

En la presente investigacion se determiné el grado de incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal técnico de la Central

Termoeléctrica Quevedo.

En el primer capitulo del proyecto, constan los antecedentes de la problematica
a investigar y la implicacién en el desempefio laboral del personal técnico de
CELEC EP Termopichincha- Quevedo, asi como el sinnUmero de dificultades

existentes por fallas en la operacion de los equipos, atribuibles al talento humano.

En el segundo capituloel marco tedrico presenta dos fases: la primera fase, la
fundamentacion conceptual donde se establecieron las definiciones y conceptos
relacionados con el tema. En la segunda fase, la fundamentacion tedrica
bibliografica, donde se fij6 la orientacion de varios autores, sobre clima

organizacional y desempefio laboral.

En el tercer capitulose describe la metodologia de la investigacién, los tipos de
investigacion utilizados, el disefio de la investigacién, la poblacion y muestra
objeto de estudio, asi como la correlacion de las variables inmersas en la

problematica.

El cuarto capitulo se abarca el analisis e interpretacién de resultados de cada

uno de los objetivos propuestos.
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En el quinto capitulo se encuentra las conclusiones y recomendaciones acorde a
los resultados establecidos de la incidencia del clima organizacional en el

desemperio laboral de la Central Termoeléctrica Quevedo.

Finalmente, la bibliografia y anexos que fundamentaron la investigacion.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“El fracaso es la oportunidad de
empezar de nuevo, pero mMAas

inteligentemente”.

Henry Ford



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La Central Termoeléctrica Quevedo, se encuentra ubicada en el km 4.5 via El
Empalme, entrada a La Virginia, canton Quevedo, provincia de Los Rios. Esta
termoeléctrica genera al momento un 85% de su capacidad total instalada, decir
81Mw, la central entré6 en operaciones comerciales en abril de 2011 y fue
considerada la mas grande del pais para ese entonces y piloto para nuevas
instalaciones de centrales térmicas, consta de 3bahias con 16 motores y
unabahia de 12 motores de combustion interna para generacion eléctrica de 1.7
MW c/u, dando un total de 60 unidades con sus respectivos equipos auxiliares

(combustible, vapor, agua, aire).

La central se encuentra en una posicion estratégica para el Sistema Nacional
Interconectado, puesto que Quevedo es una interseccionde las lineas principales
de alta tension. Tiene alimentadores que dan energia a las zonas Santo Domingo
Quito, Guayaquil y Manabi. Con la puesta en operacion de la Central estabiliza el
voltaje de estas lineas de trasmision y es un apoyo para toda la energia nacional.
No seria posible transmitir la energia, por ejemplo, entre Manta y Santo Domingo
por la gran distancia que hay entre estas poblaciones, por este motivo se instalo
la central Quevedo Il en la Provincia de Los Rios, aprovechando toda la
infraestructura que se tiene en el Sector de La Virginia con la Subestacion y patio
de maniobras de la Unidad de Negocios Transelectric, que ayuda a transmitir la
electricidad al Sistema Nacional Interconectado.

Segun el Plan Maestro de Electrificacion 2012-2021 contiene, en su parte
medular, la premisa béasica de la planificacion que es la proyeccién de la
demanda, seguida de los respectivos planes de expansion de la generacion,
transmision y distribucion, orientados éstos a garantizar el abastecimiento de la
demanda de energia eléctrica del pais con un horizonte decenal, conforme lo
establece el articulo 13 de la Ley de Régimen del Sector Eléctrico. Y se
complementa con un analisis econdémico financiero, que permite a los actores del

sector eléctrico, tener como base parametros econdmico-financieros que



establecen la conveniencia de ejecutar los proyectos considerados en los planes
de expansion antes citados.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

En la Central Termoeléctrica Quevedo se evidencia que el personal técnico
realiza turnos por jornada de trabajo de 10 a 12 horas continuas en turnos
rotativos, lo que genera cansancio para realizar ciertas tareas propias del trabajo,
y a su vez provoca fallas en la produccion, lo queobliga a parar los equipospara
corregir las anomalias o desviaciones presentadas, estonormalmente provoca

pérdidas materiales y en casos fortuitos pueden causar hasta pérdidas humanas.

También, los trabajadores cuentan con dias o periodos de vacaciones espaciados
(5 a 14 dias), lo que genera pérdida de continuidad en los procesos y muchas
veces se omiten 0 no se cumplen todas las labores emprendidas y programadas
para el empleado, es comun que ciertas actividades quedeninconclusashasta que

regrese de su periodo de descanso y complete la labor encomendada.

Las condiciones particulares de trabajo como el ruido, gases de combustion,
calor, vibracion aunado por la fatiga laboral, incide en el desempefio del personal,
bajando la eficacia en la operacidény en el mantenimiento industrial, que permiten

desarrollar el procesode producciénde energia.

El trabajo se considera rutinario, por lo que paulatinamente se pierde el controlpor
parte del supervisorde campo sobre el personal a su cargo;este entorno permite
gestiones no productivas y tiempos muertos innecesarios, que a su vez provocan
el aumento secuencialdel tamafio delas fallas mecanicas y eléctricas, que
debieron ser solucionados en su momento; traduciéndose en pérdidas de
oportunidad y productividad, con los consecuentes efectos econémicos sobre los

gastos operativos.



1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema General

Los antecedentes expuestos llevan a plantear como pregunta general de

investigacion, lo siguiente:

¢, Como incideelclima organizacional en el desempefio laboral del personal técnico

de la Central Termoeléctrica Quevedo?

1.3.2. Problemas derivados

El presente estudio tomara como referencia la situacion en la que se desenvuelve
el personal técnico de la Central Termoeléctrica Quevedo, lo cual conduce a

plantear las siguientes subpreguntas de investigacion.

¢,Como se desarrolla el clima organizacionalen la Central Termoeléctrica

Quevedo?

¢, Cuales son las causas que afectan desempefio laboral del talento humano de la

central termoeléctrica?

¢,Como determinar el desempefio laboral del personal técnico de la central

Termoeléctrica?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

Campo: Ciencias administrativas
Area: Administrativa
Aspecto: Clima Organizacional

Tiempo: enero —diciembre 2015



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. General

Analizarel efecto del clima organizacional en el desempefio laboral del personal

técnico en la Central Termoeléctrica Quevedo, durante el afio2015.

1.5.2. Especificos

o Establecerel clima organizacionaldela central Termoeléctrica Quevedo.

e Estudiarel desempefio laboral del personal técnico de la central

Termoeléctrica durante el afio 2015.

e Establecer la incidencia del clima organizacional sobre eldesempeiio

laboral del personal técnico de la central Termoeléctrica.

1.6. JUSTIFICACION

La problematica planteada para la Central Termoeléctrica Quevedo, genera
interés entre las jefaturas de areas técnicas, porque se aplica en la investigacion
conocimientos ya establecidos y probados sobre el clima organizacional e

igualmente se propone alternativas de solucién viables.

El andlisis del clima organizacional, es de vital importancia porque permite
establecer la percepcion del trabajador sobre la organizacién de la empresa,
influenciadas por variables psicosociales, laborales y organizacionales para el
mejoramiento continuo del desempefio laboral del personal técnico, en el contexto

de las Centrales Termoeléctricasdel pais.



Ademas, este estudio sirve de referente para aumentar la productividad de la
Central Termoeléctrica Quevedo, al optimizar el recurso tiempo y el recurso
humano.También servira para fomentar el desarrollo y bienestar propio de sus

empleados, lo que ambos generaran un impacto social y econémico en el entorno.

La Corporacion eléctrica del Ecuador encarga a la Unidad de Negocios
Termopichincha, la administracion, operaciéon y mantenimiento de la Central
Termoeléctrica Quevedo, desde su construcciénen el afio 2010 hasta el presente,
basada en el involucramiento de la organizacion, desde su cuspide hasta su base,
con responsabilidad y exigencia de cumplimiento asus colaboradores.

El desarrollo de este proceso investigativo busca cumplir las necesidades y
expectativas del personal técnico, con vision hacia la mejora continua en todos los
procesos productivos (proveedor — cliente) de la planta, y que aseguren el
cumplimiento de la politica y objetivos de calidad en el suministro del servicio

eléctrico.

Los antecedentes expuestos, justifican la evaluacion del clima organizacional y el

desempefio laboral en la Central Termoeléctrica Quevedo.



CAPITULO I
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“Mi interés en la vida proviene de
establecer retos enormes vy
aparentemente inalcanzables vy

tratar de superarlos”.

Richard Branso.



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Clima organizacional

Se refiere a una serie de atributos acerca de una organizaciéon particular y/o sus
subsistemas, y que puede inducirse del modo en que la organizacion y/o sus
subsistemas se relacionan con sus miembros y ambiente. Cuatro elementos estan
implicados en esta definicion: a) el caracter descriptivo mas que evaluativo de las
respuestas perceptuales; b) se trata de un nivel macro mas que de un nivel micro;
c) la unidad de analisis, como consecuencia del nivel macro, tiende a ser atributo
de la organizacién o de los subsistemas mas que de los individuos; d) finalmente,
las percepciones tienen consecuencias potenciales para la conducta (Chiang et
al, 2010).

Considerado al ambiente donde las personas desarrollan sus actividades
laborales diarias, al trato que el superior tiene son sus empleados, la relacion
entre los trabajadores de la empresa e incluso a la relacion con los clientes
externos y proveedores; todos ellos conforman el clima organizacional (Fiallo,
Alvarado, & Soto, 2015)

2.1.2. Desempeifio laboral

Eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion (Araujo
& Leal, 2007).

El desempeiio laboral siempre ha sido considerado como la base para desarrollar

la efectividad y éxito en una empresa; por tal razon se lo mide, mejora y se toma
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acciones para desempefios mas eficaces en las funciones. Este desempefio
puede ser exitoso o no, depende del cumulo de caracteristicas manifestadas a
través de la conducta y modelan el comportamiento de las personas inmersas en

el proceso productivo (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010)

2.1.3. Evaluacién

La evaluacibn es considerada como un proceso con objetivos o metas
debidamente determinados para determinar la eficacia del rendimiento en
cualquier tarea y es una fase indispensable en todas las actividades de nuestra
vida individual y colectivas, que valora los cambios operados en el objeto de la

evaluacion (Orozco, 2011).

La evaluacion es la accion de estimar o calcular el valor de algo; sirve como
determinacién sistematica del significado de algo o alguien en relacion de criterios
preestablecidos o normas disefiadas para el efecto. La evaluacién se usa para
caracterizar temas de interés en las empresas, artes, educacion, justicia, salud,

las fundaciones u ONG vy los gobiernos (Ahumada, 2012).

2.1.4. Competencias

El concepto de competencias se refiere a la manera que permite hacer frente
regular y adecuadamente a un conjunto o familia de tareas y de situaciones,
haciendo apelacion a las nociones, a los conocimientos, a las informaciones, a los
procedimientos, los métodos, las técnicas y también a las otras competencias

mas especificas (Perrenoud, 2008).

La competencia es multidimensional pues incluye niveles de saber,
conocimientos, habilidades, comportamiento y capacidad relacionadas con la
comunicacion interpersonal. Podria decirse que es un conjunto de

comportamientos que permiten adecuadamente un papel, funcion, actividad o



tarea; la capacidad de desempefio de alguien en algo o viceversa (Chomsky,
2012).

2.1.5. Competencias laborales

Son las variables que permiten explicar el correcto desempefo de un trabajo. En
este sentido, al hacer referencia a las competencias se habla del conjunto de
comportamientos relacionados con un buen desempefio laboral, estos
comportamientos son necesarios para alcanzar la mision y objetivos productivos
(Blanco, 2007).

Es la capacidad para responder satisfactoriamente una demanda para llevar a
cabo una actividad o tarea, sea esta en el sector productivo, conocimientos,
actitudes y habilidades que hace un individuo; una persona competente puede
movilizar recursos personales (conocimientos y habilidades) y del entorno
(tecnologia) para responder a situaciones complejas, logrando resultados
esperados (Sagi-Vela, 2012).

2.1.6. Central Termoeléctrica

Son instalaciones utilizadas para producir energia eléctrica mediante el uso de
combustible como diésel, gasolina o gas natural. Se utiliza la termodinamica que
mueve los motores para producir la energia.Esta energia es contaminante por la
liberaciobn de CO:2. En el pais se estd reduciendo la utilizaciébn de este sistema
para producir energia eléctrica, optando por métodos mas limpios y seguros como
la hidraulica que produce los mismos resultados a bajo costo y con menos

contaminacion que la termoeléctrica(Energia eficiente, 2009).

Es una instalacion empleada para generar energia eléctrica a partir de la energia
liberada en forma de calor, de un transformador, utilizando como combustible
derivados del petrdleo como gas natural, diésel, gasolina o carbdn; la tendencia

actual es eliminar este tipo de generador de electricidad por fuentes alternas mas
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limpias como la edlica, hidraulica o solar, llamadas renovables con menos impacto

en el ambiente (Galvez, 2013).

2.1.7. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral como una de las dimensiones del clima se refiere a
percepciones descriptivas del entorno laboral de la organizacion, a actitudes, a

evaluaciones personales de las experiencias organizacionales (Bordas, 2016).

Es el resultado de varias actitudes que muestra el trabajador hacia su empleo, los
factores concretos como la empresa, el jefe superior o sus compaferos de
trabajo, asi como las condiciones de trabajo influyen en esta actitud (Atalaya,
2012).

2.1.8. Correlacion (R?)

La correlacion mide la fuerza y la direccion de la relacion lineal ente dos variables

cuantitativas. La correlacién se simboliza con la letra R?(Moore, 2005).

Para determinar si existe o no algun tipo de relacién entre dos variables aleatorias
se usa la correlacion o R?, esto puede ser representado mediante una linea de
mejor ajuste trazada a partir de los puntos representativos de cada variable o
componentes y expresa la fuerza de incidencia de una sobre otra variable;
considerando el valor mas préximo a +1 como fuerte y positiva y a -1 como fuerte

y negativa (Kenney & Keeping, 2010).

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Relacién entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

Existen muchas investigaciones sobre la relacion clima-satisfaccion, pero no hay

acuerdos en cuanto a la direccidon de tal relacion, es decir clima a satisfaccion o
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satisfaccion a clima, pero se ha demostrado que el clima puede incidir sobre

variables como rendimiento y absentismo.

A este respecto diferentes estudios indican resultados de percepciones
individuales de clima y satisfaccion laboral y diferentes dimensiones de la misma:
conflicto, ambiguedad, sobrecarga laboral, bienestar afectivo, compromiso

organizacional y la tendencia al abandono (Chiang et al, 2010).

2.2.1.1. Aproximaciones sobre la formacion del clima organizacional

Diversas investigaciones ofrecen aproximaciones sobre la formacion del clima

organizacional, es un proceso que incluye la siguiente dinamica:

e Predominio de los factores situacionales

El clima es el resultante de un nimero de factores que se reflejan en la cultura
total de la organizacién y se refiere a la organizacion como globalidad. Asi, el
clima organizacional debe entenderse como el sistema predominante de valores
de una organizacién mediante el cual los investigadores pretenden llegar a la
identificacion del mismo e intentar que la organizacién sea mas efectiva mediante

la combinacion de climas, con las caracteristicas personales de los individuos.

El clima asi definido estd compuesto por una serie de elementos utilizados
comunmente al hablar del individuo rodeado de su ambiente, incluye todo aquello,
a lo cual el individuo reacciona en la organizacién y que forma el contexto de
estimulos e interrelaciones que tienen lugar en la vida organizacional(Chiang et al,
2010).

e Predominio de los factores individuales

El clima pertenece a los individuos y es una percepcion sumatoria del ambiente.
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El clima organizacional es una descripcion colectiva que los individuos hacen del
ambiente; es decir se trata de una estructura perceptual y cognitiva comun de la
situacion y para cuya valoracion se utilizan frecuentemente las puntuaciones
frecuentes de las percepciones individuales (Chiang et al, 2010).

e Predominio de la interaccion persona - situacion

La estructura organizacional produce un clima organizacional con propiedades
propias. Dicho de otro modo, el clima es una manifestacion objetiva de la
estructura de la organizacion que los individuos encuentran y perciben. Por lo
tanto, el clima es una propiedad de la organizacion, un conjunto de variables que
la describen son: el grado de formalizacion, de centralizacién, la tecnologia, el

tamanio, el lugar fisico, etc.(Chiang et al, 2010).

2.2.2. Tipologias de clima organizacional

Las tipologias identifican y caracterizan los climas como configuraciones totales
integradas de propiedades. Asi se puede decir que existe clima abierto,
democratico, comunitario o robusto. Esta tipologia puede ser tanto para un clima
general como para uno en particular; dependiendo de las dimensiones o
tributos(Chiang et al, 2010).

A continuacioén, se describen diversas tipologias de clima organizacional, segun

varios autores. Cuadro 1.

Cuadro 1. Tipologia de clima organizacional

Afio Autor Tipologia
1980 - 1981 | Wynne Climas coherentes y no coherentes
1986 De Witte y De Cock | Poco control, poco dinamismo/poco control

mucho dinamismo/mucho control poco

dinamismo/mucho control, mucho
dinamismo
1987 Brunet Climas autoritarios explotador, autoritario
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paternalista, participativo consultivo,

participativo de grupo.

1990 Victor y Cullen Profesionalismo, cuidado y reglas

Fuente: (Chiang et al, 2010).

2.2.3. Clima laboral

Hace décadas que el clima o ambiente de trabajo es considerado uno de los
conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. Las razones
son evidentes: un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la
consecucién de los objetivos empresariales, siendo ademéas un indicador clave
para comprender los problemas y necesidades de los equipos de trabajo que
integran la empresa: ¢ Falta motivacion?, ¢no podemos retener a los mejores?,
¢La desconfianza o el temor se convierten en protagonistas de las relaciones

empresariales?

Por el contrario, un buen clima laboral favorece los logros y el éxito de la gestion
empresarial; las emociones positivas, la continuidad en los planes y programas, la
confianza y la cercania de personas y equipos, la forma positiva de resolver la
conflictividad, son algunos de los ingredientes que facilitan la consecucion de

estrategias y objetivos (Gan & Triginé, 2012).

2.2.3.1. Antecedentes historicos de clima laboral

Comienzan a desarrollarse con los trabajos de Lewin, Lippitt y White en el
afnol1939, quienes en sus estudios de campo sobre los procesos sociales que
ocurrieron en grupos de nifios participantes en un campamento de verano,
encontraron que el comportamiento del individuo esta intimamente ligado a la
atmosfera o clima social en que esta inmerso el grupo, clima que es percibido por
el individuo y que influye en su conducta; considerando ademas que buena parte
de esa atmdsfera o clima social estaba relacionado con los estilos de liderazgo

que se utilizaran en cada caso.
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Posteriormente, Morse y Raimeren el afio 1956 publicaron un estudio realizado en
cuatro divisiones de una gran compafiia, que analizaba la influencia que tiene la
participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones, detectando
que en los casos de no participacion se producia una significativa disminucién de
la lealtad, interés y compromiso con el desarrollo del trabajo por parte de los

empleados.

El estadista Rensis Likert, a partir del aflo 1961, desarrolla unaserie de estudios
de gran alcance, llega a la conclusién de que las condiciones, la atmésfera o el
clima creado en el lugar de trabajo, en funcién de distintos estilos de liderazgo
empleados, tiene importantes consecuencias sobre el comportamiento de los
empleados y sobre los resultados de la empresa en términos de productividad y
rentabilidad.

Ya para el afilo 1976, el Sr. Liker propone la existencia de cuatro tipos de clima

organizacional, cada uno de ellos con subdivisiones:

» Clima de tipo autoritario: Sistema |. Se caracteriza por la falta de confianza

en sus empleados por parte de la direccién.

» Clima de tipo autoritario: Sistema Il. Se relaciona con la poca confianza del
jefe hacia sus empleados.

» Clima de tipo participativo: Sistema Ill. Permite la participaciéon de sus

empleados en actividades relacionadas con bajo mando.
» Clima de tipo participativo: Sistema IV. Muestra total confianza mediante

una buena comunicacion en funcion de los objetivos empresariales(Bordas,
2016).

15



2.2.3.2. Influencia del clima laboral sobre las actitudes y conductas en las

organizaciones y el desempeio empresarial

El estudio del clima en las organizaciones, tal como se concibe en la actualidad,

surge desde la perspectiva sistematica del pensamiento organizativo.

Desde este enfoque global y dindmico, se considera a las organizaciones como
contextos ambientales y culturales, psicolégicamente significativos para sus
miembros, e los que todos los comportamientos, individuales, grupales y

organizacionales estan en interaccion y se influyen entre si.

Las orientaciones teéricas de mayor uso en el estudio del clima organizacional
distinguen entre tres perspectivas; la perspectiva realista u objetiva, la
fenomenoldgica o subjetiva y la perspectiva interaccionista.

v' Desde la perspectiva realista, se tiende a considerar el clima como un
atributo de la organizacion de caracter objetivo y relativamente
independiente de las perspectivas de sus miembros.

v' Desde la perspectiva fenomenolégica, se considera al clima mas como
un atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos
individuales y subjetivos.

v' Desde la perspectiva interaccionista se pretende integrar los dos
enfoques anteriores al considerar al clima como resultado de la interaccién
de las caracteristicas objetivas de la organizacion y de las perspectivas de
sus miembros, reflejando pues, la interaccibn entre ambos tipos de

factores: objetivos y subjetivos.

De todos estos puntos de vista, surge la definicién de clima laboral:

El clima se refiere al contexto de trabajo caracterizado por un conjunto de

aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente
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estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion

y

comportamiento de

sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacién(Bordas, 2016).

2.2.3.3. Dimensiones del clima laboral

Existen seis propuestas de dimensiones de clima, las aportadas por:

Cuadro 2. Propuestas de dimensiones de clima

N° Autor Ao Dimensiones

Estructura organizacional
Responsabilidad
Recompensa

1 Litwing y Stringer 1968 Riesgo
Apoyo
Normas
Conflictos
Autonomia individual

2 Campbell et al. 1970 Estructura
Orientacion a la recompensa
Consideracion, calidez y apoyo
Autonomia
Conflicto contra cooperacién
Relaciones sociales
Estructura organizacional

3 | Pritchard y Karasick | 1973 Recompensa
Relacion entre rendimiento y remuneracion
Niveles de ambicion de la empresa
Estatus
Implicacion

4 MoosEt al 1974 Cohesion
Apoyo
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e Autonomia

e Organizacién

e Presion

e Claridad

e Control

e Innovacién

e Confort

¢ Flexibilidad e innovaciéon
e Centralizacion

e Apoyo

e Métodos de mando

e Naturaleza de las fuerzas

e Naturaleza de los procesos
5 Likert 1976 e Toma de decisiones

¢ Fijacion de objetivos

e Procesos de control

e Objetivos de resultados

e Autonomia

e Cohesion/unidad
e Confianza

6 Koys y DeCottis 1991 | e Presion

e Respaldo/apoyo
e Reconocimiento

e Justicia/imparcialidad

Fuente: (Ramos, 2012)

2.2.3.4. Cambio y mejora del clima laboral

Considerando que el clima laboral tiene una importante influencia sobre las
actitudes y conductas en las organizaciones, asi como en el desempefio

empresarial. Se hace necesario reflexionar en este punto, sobre la forma de
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intervenir en el cambio y mejora del clima como forma de cambiar y mejorar el

desempefio y los resultados de la organizacion.

Existen diversos enfoques o estrategias a la hora de abordar la intervencion sobre

el clima en las organizaciones.

Uno de los enfoques mas importantes es el del desarrollo organizacional, una
estrategia global de cambio y mejora organizacional, continuada y planificada. Se
trata de una completa estrategia psicosociologia — educativa, promovida desde la
direccion de la empresa con el fin de adaptar las actitudes, creencias, valores y
estructuras de la organizacién a los retos empresariales propios de un entorno

competitivo cada vez mas complejo.

No se debe olvidar que, existen basicamente cuatro aproximaciones al cambio
organizacional planificado. En primer lugar, existe una aproximacion que
considera a las personas esencialmente racionales, por lo que el cambio
organizacional deber4 basarse en la racionalidad y la evidencia, es la

aproximacion de la planificacién racional.

En segundo lugar, existe el acercamiento que entiende a los individuos como
esencialmente sociales y considera de vital importancia el como se comunica el
mensaje del cambio, ésta es la aproximacion de la interaccién social que sefala
a los planes estratégicos de comunicaciéon, como elemento fundamental en los

procesos de cambio empresarial.

En tercer lugar, se refiere al enfoque que pone el acento en la existencia de una
serie de factores psicolégicos subyacentes (miedos, habitos, prejuicios, etc.) que
influye en cdémo es percibido el mensaje y que de no tenerse en cuenta y actuar
sobre ellos, puede dar al traste con los planes de cambio, ésta seria la

aproximacion desde el punto de vista de la solucién de problema.
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Y, en cuarto lugar, la aproximacion politica que considera que la ventaja politica
debe aprovecharse para imponer el cambio, consiguiendo cambios negociados

sobre una base de compromisos(Bordas, 2016).

2.2.3.5. Cultura, satisfaccion y compromiso laboral

No se puede finalizar el capitulo de clima laboral sin hablar de una serie de
términos relacionados, como son los conceptos de cultura empresarial,

satisfaccion laboral y compromiso en el trabajo.

Es importante diferenciar primeramente entre valores, percepciones y actitudes.

Los valores, asociados con la cultura empresarial, son una creencia duradera de
gue un modo especifico de conducta o estado final de existencia es preferible,

personal y socialmente a su puesto.

Las percepciones, asociadas con el clima laboral, son un proceso cognitivo que
permite conocer e interpretar el entorno fisico y social a partir de un conjunto de
estimulos que el organismo recibe gracias a nuestros sentidos y que

seleccionamos en funcién de nuestros valores e intereses.

Las actitudes, asociadas con la satisfaccién laboral o el compromiso en el
trabajo, son el resultado emocional de nuestras percepciones e incluyen una
predisposicién a actuar de un modo determinado, por ello nos permiten predecir el

comportamiento de las personas y, por tanto, las podemos promover o inhibir.

e Cultura empresarial

Una de las definiciones mas ampliamente compartidas, considera a la cultura

organizacional como el conjunto de creencias, valores y modelos de conducta que
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son compartidos por la mayoria de los miembros de una organizacion y son

distintivos de la misma.

Existe cierta confusion en la literatura sobre los conceptos de clima y cultura,

conceptos que en algunos casos se han llegado a considerar sinGnimos.

Sin embargo, la mayoria de los autores distinguen de forma clara dichos

conceptos. En este sentido, las diferencias entre clima y cultura son notables:

v El clima es descriptivo y la cultura es en gran parte, normativa

v' El clima se basa en percepciones y la cultura en valores y creencias

v' El clima, como percepcién descriptiva agregada, puede abordarse bien
desde un punto de vista analitico mediante estudios cuantitativos con
cuestionario y la cultura, como conjunto de valores y creencias, es un
constructo mas complejo con diversidad de detalles que tal vez soélo
pueden captarse mediante estudios cualitativos basados en el andlisis del

discurso y la observacion.

v' El clima existe en toda organizacion, pero algunas organizaciones no
tienen no tienen cultura, o es una cultura muy débil, pues no existe una
experiencia compartida en el tiempo que haya llevado a un aprendizaje
comun de los valores, normas y creencias compartida que componen la

cultura.

De este modo, se considera que existe suficiente relacion entre los conceptos de
clima y cultura como para que el investigador uno de ellos sea relevante de cara a
comprender el otro y, a la vez, son conceptos suficientemente diferenciados. Se
podria decir que el clima o ambiente laboral se refiere a “qué” ocurre en la
organizacion y la cultura aporta una parte del “por qué” de lo que ocurre (Bordas,
2016).

21



e Satisfaccion laboral

Por lo que se refiere al concepto de satisfaccion laboral, no siempre aparece una
clara diferenciacion entre clima y satisfacciéon laboral. En algunos casos se
emplean como sinbnimos o bien, se incluye la satisfaccion laboral como una de
las dimensiones del clima.

La diferencia méas clara reside en la naturaleza descriptiva del clima frente a la
naturaleza evaluativa de la satisfaccién laboral. El clima se refiere a percepciones
descriptivas del entorno laboraldela organizacién y la satisfaccion laboral se
refiere a actitudes, a evaluaciones personales delas experiencias

organizacionales.

El clima estd basado en macro percepciones y la satisfaccion en micro
percepciones, siendo el clima una cualidad de la organizacion mientras que la

satisfaccion esta mas relacionada con el individuo.

e Compromiso en el trabajo

Otro concepto relacionado con el clima laboral es el compromiso en el trabajo, un
concepto al que desde los afios noventa se da creciente importancias en el

diagndstico y gestion del clima laboral.
Segun una de las definiciones mas empleadas, el compromiso es un estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion y

tiene tres componentes.

v" El compromiso afectivo o adhesion emocional hacia la empresa

<\

El compromiso de continuacion en la empresa
v" El compromiso normativo o deber moral y gratitud que siente el trabajador
para responder con reciprocidad por el buen

v' trato recibido.
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Es importante conocer, de cara a la implantacion de procesos de acogida a
nuevos empleados dentro de la empresa, que el desarrollo del compromiso va
aparejado a los procesos de socializacion laboral iniciales, en que ademas del
contrato laboral se debe intentar implantar un contrato efectivo psicolégico entre el

nuevo empleado y la misiébn de una empresa (Bordas, 2016).

2.2.4. Clima laboral, satisfaccién laboral y motivacion

Se identifico que en la satisfaccion laboral intrinseca tienen un efecto significativo
tres factores del clima organizacional: satisfaccion de los trabajadores, autonomia

en el trabajo. Beneficios y recompensas.

Estos resultados indican que cuando el trabajador percibe un clima se
satisfaccion,autonomia,asi como con beneficios y recompensas existe mayor
satisfaccion laboral intrinseca. Asi también, se identifica que dos factores del
liderazgo de servicio tienen un efecto significativo en la satisfaccion laboral
intrinseca. Empoderamiento lo que muestra la importancia de habilitar a los
trabajadores para que ellos identifiquen y resuelvan problemas y determinen

coémo y cuando realizar sus actividades.

Por dltimo, se identificO una asociacion negativa entre el factor. Apoyar el
desarrollo de los subordinados y la satisfaccién laboral intrinseca refleja que
cuando menos apoyo reciben los trabajadores por parte de sus superiores para su
desarrollo, presentan mayores niveles de satisfaccion intrinseca. Los resultados
obtenidos del andlisis jerarquico de regresion mudltiple indican un valor en el
primer paso del analisis y un valor en el segundo paso, con lo cual se aprecia un
efecto mayor del clima organizacional en la satisfaccion laboral intrinseca, en
comparacién con la variable de liderazgo de servicio, lo cual incrementa el
valor(Uribe, 2015).
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En la mayoria de las empresas no se tiene en cuenta la opinion del cliente interno,
esto es, de sus trabajadores, y para que la atencion al cliente posea calidad hay
que tener en cuenta a todos los empleados y verlos como el aspecto mas

importante.

Para el andlisis de los niveles de satisfaccion de los clientes internos, se pueden
emplear como indicadores el contenido del trabajo, la motivacién, el trabajo en
equipo y las condiciones de trabajo. El contenido del trabajo se refiere al atractivo
que presentan el puesto de trabajo, el nivel de retroalimentacion de los resultados
que posibilita, el significado social conferido o el nivel de autonomia que permite.

El trabajo en grupo estéa relacionado con el grado en que el trabajo permite que se
realice trabajo en equipo, lo que produce participacion y satisfaccion de las

necesidades sociales de afiliacion.

La motivacion hace referencia a la satisfaccion laboral que perciben los
empleados en cuanto al clima laboral, horario de trabajo y remuneracion recibida.
Es importante que estén vinculados a los resultados del trabajo y los esfuerzos
desarrollados por los trabajadores. Las condiciones de trabajo conciernen al
grado en que el ambiente de trabajo resulta seguro, higiénico, comodo y

agradable.
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Figura 1. Enfoques del clima laboral
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Fuente: (Gan & Berbel, 2007)
Los clientes externos se suelen identificar con bastante facilidad, en cambio,

reconocer a los clientes internos es una tarea mas dificil. Los clientes internos son
los empleados que estan continuamente relacionandose con otro empleado

dentro de la misma empresa e incluso con el cliente externo.

La participacion de ambas formas de clientes, unida por u ambiente de trabajo de
buenas relaciones y donde cada persona se esmera por brindar servicios
excelentes, permite el logro de la calidad en todos los niveles de la organizacion
(Pérez, 2006).

2.2.4.1. Objetivo de la medicién del clima laboral

Cuando se mide el ambiente en una organizacion, el objetivo no es ni pasar una

encuesta ni obtener conclusiones que puedan perturbar ni a la organizacion ni a
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sus responsables. No se trata de encontrar defectos ni culpables sino de realizar,
para los puntos débiles encontrados, una acertada planificacién que permita en el
tiempo una reconversion de puntos débiles a fuertes que posibiliten un clima

favorable.

La Direccion y los empleados tienen que tener una percepcion clara; cambiar para
mejorar. Si no existe esta cultura en la organizacion, no hay nada que hacer y no

se debe afrontar la realizacion del analisis del clima.

Existen empresas en las que se tiene panico a realizar mediciones del clima y
optan por realizar simples encuestas que posteriormente no dan a conocer a los
empleados. Esto sucede por varios motivos: existe mal clima laboral, la Direccion
tiene miedo a que la evaluacion saque a relucir los defectos existentes, que son
responsabilidad de la misma, o bien no quiere comprometerse ante un proyecto

de mejora posterior.
La evaluacion del clima en una organizacion se debe realizar por una manifiesta
voluntad por parte de la Direcciébn de logar que todos los empleados de la

empresa trabajen en un ambiente agradable, lo que redundara positivamente en

su vida y en el rendimiento y bienestar en la empresa(Baguer, 2009).

2.2.4.2. Procedimiento practico para medir el clima laboral
En estudio de medicion del clima laboral en una organizaciéon comprende:
e Andlisis de la empresa
Se toman datos relacionados con la ubicacién de la empresa y entorno, historia
de la compaiiia, numero de empleados, actividad que realiza, organigrama,

productos o servicios que comercializa, procesos productivos y estructura

comercial.
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e Diagnoéstico de la plantilla de empleados

Se hara un andlisis de la edad de la plantilla, la formacion de la misma, los niveles
de estructura existentes en la organizacion, la distribucién salarial, el absentismo

laboral y la rotacion de personal.

e Observacion directa del trabajo

Observando el trabajo se pueden descubrir factores o ampliar su informaciéon que

afecten al trabajo de los empleados.

La observacion directa del trabajo de los empleados es uno de los mejores

meétodos para el analisis del clima laboral, pero resulta caro.

La observacion tiene que realizarse a lo largo de un tiempo, ya que un chequeo
puntual puede no ser representativo, y por consultores bien preparados. Asi
mismo, la observacion debe realizarse por su alto coste en las parcelas de la

organizacién donde existan dudas(Baguer, 2009).

e Entrevistas

A través de las entrevistas que deben realizarlas personas expertas, se obtienen
datos importantes que complementan la informacion obtenida por las encuestas y
la observacion directa del trabajo. A veces, las entrevistas pueden sustituir a la
observacion del trabajo.Se hara una debida planificacion de entrevistas mediante
la seleccién de personas de distintas zonas o areas de la empresa y de distintos
equipos de trabajo.Las entrevistas deben prepararse y ejecutarse de forma

adecuada, en lugares agradables previamente estudiados.

e Dinamicade grupos
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Para completar la medicion del clima laboral se pueden realizar ejercicios de
dinamica de grupos entre el personal de la empresa.

Lo ideal es que la composicion de los grupos sea heterogénea, donde estén
presentes personas de distintos niveles jerarquicos o departamentos. El tamafio
del grupo puede estar comprendido entre 4 y 8 personas.

e Andélisis y diagnoéstico

En funcién de la informacién recogida por los mecanismos anteriores se hara una
evaluacion, combinando e interpretando los distintos resultados, determinando
para cada parametro la posicion de la organizacion: MF (muy fuerte), F (fuerte), D
(débil), MD (muy débil). Se haré el informe correspondiente.

e Retroalimentaciéon alos empleados

Las personas de la organizacion tienen que conocer el resultado del estudio. Es
un eslabon clave a tener en cuenta y fundamental de cara a establecer un clima
laboral propicio. Si en una organizacion no se realiza este apartado, el analisis del
clima no sirve para nada. Se crea un clima de desconfianza muy dificil de superar

en el futuro.

e Plan de accién y seguimiento
Un informe sobre la medicién del clima que no se traduzca en un plan de accién
no sirve para mejorar, solo es para informa, sin tomar acciones correctivas de las
deficiencias declaradas (Baguer, 2009).

2.2.5. Clima laboral y cultura organizacional

Al pensar en la relacibn de la cultura y el clima organizacional, son dos

fendmenos distintos y con varios grados de profundidad. La cultura es un patrén
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de supuestos béasicos compartidos, es decir es un fenbmeno adaptativo que
circunda a todos los integrantes de la organizacion.

El clima es un fendmeno con caracteristicas que describen a una organizacion y
la diferencian de otra; influyen en el comportamiento de las personas. Para el
trabajador de esa organizacion, el clima es el cimulo de actitudes y expectativas
que describen a la organizacion y actia como fuente de presion para dirigir la

actividad.

Es decir, de algiin modo concluyen en ver el clima como el ambiente generado
por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, relacionado con
la motivacion de los empleados. Ese conjunto de percepciones que las personas
tienen respecto de la empresa, afecta emocionalmente, al desempefio y a la
calidad de trabajo efectuado (Vergara, 2015).

2.2.5.1. Factores que componen el comportamiento organizacional

Los actores del comportamiento organizacional son, por un lado, las personas que
conforman una organizaciébn y que tienen comportamientos individuales vy
grupales. Desde ya, los comportamientos grupales no se manifiestan siguiendo el
mismo disefio que la estructura formal y a su vez hay que tener en cuenta que los

individuos integran varios grupos en forma simultanea.

Las organizaciones tienen algun tipo de estructura formal,adn las menos
estructuradas. Desde el momento en que un grupo de personas trabaja en

conjunto para cumplir un objetivo, ya existe algun tipo de estructura.

En la actualidad es indispensable no considerar el rol de la tecnologia como un
factor coadyuvante en cualquier tipo de organizacion, y su influencia
globalizadora. La globalizacion (especialmente por medio de internet) ha

cambiado en forma drastica la concepcion sobre el comportamiento de las
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personas en las organizaciones que se tenia hasta no hace mucho (para dar una

fecha, diez o veinte afios atras).

Por lo tanto, es necesario revisar todos los conceptos manejados hasta principios
de la década de 1990, particularmente respecto de la influencia del mundo

exterior tanto en las organizaciones como en los individuos(Alles, 2007).

En entorno en el que opera la organizacion influye sobre ésta, y la organizacion,

en ocasiones, influye a su vez en el entorno

Para que un administrador logre que su grupo trabaje con celo y entusiasmo que
la mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es facil, debido a que
existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces
desconocidas por el director, hay diversos factores que afectan la motivacion

dentro de las organizaciones. Tales variables, son:

v’ Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades

qgue una persona trae a una organizacion.

v Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades
que va a desempefiar el empleado y que puede satisfacer sus expectativas

personales.

v’ Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente
laboral del individuo, factores +estos que se traducen en acciones

organizacionales que influyen y motivas a los empleados (Silva, 2009).

En la siguiente figura se muestran las cuatro fuerzas que componen el

comportamiento organizacional.

Figura 2. Principales fuerzas que influyen en el comportamiento
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Fuente: (Alles, 2007)

Como se desprende del esquema, la organizacion se compone de factores
concurrentes y necesarios entre si; las personas que operan individualmente y en
grupos; las estructuras formalizadas en sistemas de descripcibn de puestos o
simplemente establecidas por la fuerza de la costumbre (lo que en derecho se
llama el factor consuetudinario); la tecnologia, que tiene un rol asignado desde la
Revolucion Industrial, pero que ha tomado una dimension inusitada en los ultimos

anos.

En adiciéon y en forma concurrente, influyen en la organizacién ciertos factores
externos, como el Gobierno, la competencia (otras empresas u organizaciones
que ofrecen el mismo producto o servicio) y las presiones sociales, con una

influencia creciente de los elementos derivados de la globalizacion.

Esto Ultimo significa: medidas internacionales, competencia global (otras
empresas u organizaciones que ofrecen el mismo producto o servicio en cualquier
lugar del planeta), y la influencia de las presiones sociales mas alla de las del
propio pais o regién. De este conjunto de factores deviene el comportamiento

organizacional (Alles, 2007).
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2.2.5.2. Dilemas laborales al analizar el clima

Las instituciones son matrices complejas de relaciones de las que el ser humano
es nucleo. No hay organizacion sin talento, y, por su parte, el talento necesita
ambitos en los cuales poner de manifiesto esa necesidad basica que es el trabajo
y desplegar sus competencias.

Es natural que se presenten obstaculos y oportunidades en el camino de conciliar
intereses. La interaccion entre organizaciones y personas contribuyen a una mejor
convivencia y consecucion de objetivos compartidos. Las siguientes son las
tematicas que se describen en esta seccidon y que son parte de la agenda de la

gestion del talento humano(Gadow, 2010).

e Gestion del talento humano en tiempo de crisis

La gestidn del talento esta en la agenda de las organizaciones, cualquiera sea su
contexto y situacion interna. Las prioridades se mantienen en momentos de
cambios. La estrategia definida puede ser ajena al impacto emocional que tiene

una situacion de cambio.

e Clima: Percepcion o realidad

Se habla mucho actualmente dela necesidad de desarrollar y conservar un
ambiente satisfactorio de trabajo que comprometa al talento. Pero, ¢es posible
para los lideres desarrollar un buen entorno laboral y que, al mismo tiempo, el
negocio sea rentable y competitivo? ¢Este intangible llamado clima tiene valor
para ambos, el talento y la empresa? ¢ EIl concepto de clima es una realidad, o
simplemente una percepcion de los talentos? ¢Qué es concretamente una
percepcion de los talentos? ¢ Qué es concretamente clima, cémo se relaciona con
la satisfaccion de las personas y con la cultura organizacional? ¢ La construccion y
mantenimiento del clima impacta en la salud organizacional, y debe incluirse en la

agenda de gestion del talento?(Gadow, 2010).
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e Hombres y mujeres: Diversidad o igualdad

La insercion de la mujer en el ambito laboral en una de las dimensiones de la
diversidad mas relevante en la actualidad, pues implica un cambio cultural y de
paradigma en la agenda de la gestion del talento. Tantas son las diferencias que
vuelcan al ambito laboral las mujeres ¢Pueden gerenciarse de la misma manera
que los hombres, o requieren un enfoque particular? ¢Como perciben ella su
acceso a puestos laborales antes reservados a los hombres? ¢Qué efecto tiene
en ellos este cambio? ¢La aparicion mas activa de las mujeres en las empresas

trae aparejadas oportunidades de negocio?(Gadow, 2010).

e Generaciones diversas: Objetivos compartidos o contrapuestos

De acuerdo con Gadow (2010), uno delos cambios demogréficos de los que se
habla en el mundo del trabajo es el de las diferencias de perfil y estilo que
incorporan las nuevas generaciones a la realizacion de la tarea y a los vinculos

laborales.

La rapidez con que se modifican las caracteristicas y la brecha entre una
generacion y otra preocupan y ocupan un lugar en la agenda de la gestién del

talento.

e ¢ Es posible compatibilizar las fortalezas y complementar las debilidades de
todas las generaciones?

e ¢ Cuan facil o dificil es encontrar valores y objetivos compartidos?

e ¢ Es particular la estrategia para liderar a los jovenes?

e ¢ Qué sucede con las generaciones mayores?

e ¢(Se puede aprender a convivir y mejorar el entendimiento mutuo entre las

diversas generaciones?
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CAPITULO IlI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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“Una amistad fundada en los

negocios es mucho mejor que un

negocio basado en la amistad”.
John D. Rockefeller

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1. Descriptiva

Permitid describir la situacion actual en lo referente al desempefio laboral del

personal técnico de la Central Termoeléctrica Quevedo.

Mediante este tipo de investigacién se realizd el levantamiento de informacion
sobre las causas de los problemas y conocer la realidad actual del personal

técnico.

3.1.2. Bibliografica

Sirvi6 como punto de partida para la realizacion de todo el proceso investigativo
permitié estudiar, evaluar e indagar fuentes de consulta primarias y secundarias
de libros, revistas, internet, entre otros; obteniendo informacién importante para

elaborar el marco teorico, conceptual y legal.
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3.1.3. De Campo

Esta investigacion permitié extraer los datos de la realidad mediante técnicas de
recoleccion de informacion (encuestas y entrevistas) con el fin de alcanzar los
objetivos propuestos al principio de la investigacion.

3.2. METODOS DE INVESTIGACION

Para el desarrollo del tema de investigacion se aplico los siguientes métodos:

3.2.1. Analitico

Permitio realizar el estudio del desempefio laboral aplicando como instrumento
encuestas y entrevistas a los involucrados para determinar y analizar los
problemas a los que se enfrentan, para cumplir con los objetivos de la
investigacion.

3.2.2. Deductivo

En este método se utilizé6 el razonamiento I6gico para obtener resultados que
partan de hechos particulares de desemperfio laboral, para llegar a conclusiones,
cuya aplicacion sea de caracter general en la Central Termoeléctrica.

3.2.3. Descriptivo

Por medio de este método se realizé la tabulacién de los datos proporcionado por
el personal técnico de la Central Termoeléctrica Quevedo.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacion
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Para analizar el proceso de desempefio laboral, se acudié a los encargados de
cadaarea y como complemento se realizé una encuesta al personal técnico que
actualmente son 108 personas, tanto del area operativa (62 personas) como del

area de mantenimiento (46 personas).

3.3.2. Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra no seconsiderd6 ningin método de
muestreo debido al reducido nimero de empleados por lo cual todos ellos fueron

objeto de estudio.

3.4. FUENTES DE RECOPILACION DE INFORMACION

Para obtener la informacién primaria se utilizé herramientas especificas
(encuestas), las mismas que permitieron obtener la informacién necesaria; de
igual forma estuvieron disefiados en relacion con los objetivos planteados, de la
misma manera la guia de entrevista fue de mucha utilidad para extraer
informacion relacionada al proceso de clima organizacional.

La observacion facilito la deteccion de situaciones actuales por las que atraviesan

los empleados técnicos.

Para las fuentes secundarias, se recurrio a textos, libros, internet y trabajos

similares, los cuales se plasmaron en el marco teérico de la investigacion.

3.5. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

3.5.1. Observacioén directa

Esta informacion se obtuvo a través de las visitas que se realizaron enla Central

Termoeléctrica Quevedo.

3.5.2. Encuestas
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Se utilizéun formato de encuesta que afirmaron la formulacion de los objetivos

determinando resultados sobre clima organizacional y desempefio laboral.

3.5.3. Entrevista

Se utilizé la entrevista para conocer el criterio del jefe de mantenimiento y jefe de

operaciones, resultados que ampararan el proyecto de investigacion.

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Andlisis cuantitativo: Se procedi6é a organizar la informacion que se obtuvo para
proceder a la tabulacion y analisis cuantitativo de los resultados de la encuesta

tipo Likert, descrito en anexos sobre el clima organizacional y desempefio laboral.

Los indicadores de clima organizacional sobre: Liderazgo, direccion, Accesibilidad
del jefe, nivel de participacion, apoyo del jefe, solucion de conflictos, innovacion,
percepcion de la organizacion permitieron establecer el ambiente dentro de la

empresa.

Las areas encuestadas para el desempefio en el trabajo fueron: orientacién de
resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y
organizacién. Los mismos temas fueron tratados en la entrevista a los jefes de

area.

Al tener los datos totales se procedi6 a correlacionar los resultados mas
relevantes del clima organizacional y desempeifo laboral para luego interaccionar
las correlaciones mas altas (valores mas proximos a 1 y -1), mismo que fue

graficado y determinado el coeficiente RZ.

Andlisis cualitativo: El analisis cualitativo se lo realiz6 en base a la guia de
entrevistas, con el propodsito de examinar los componentes del estudio y emitir

criterios y conclusiones sobre lo determinado.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

“Algunas veces al perder una batalla

encuentras una nueva forma de

ganar la guerra”.

Donald Trump.

4.1. CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA CENTRAL TERMOELECTRICA

QUEVEDO

Se utilizé ocho items que engloba la percepcion de los empleadus suuic c

ambiente interno, obteniendo los siguientes resultados:

4.1.1. Liderazgo

Se considera este item como la ayuda percibida del jefe superior con énfasis en

apoyo mutuo, desde arriba hacia abajo.

Cuadro 3. Liderazgo en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015

NO

Preguntas

Escalas

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de

acuerdo
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Mi  superior gestiona mi
y 8 8% |13 | 12% |38 | 35% |29 | 27% |19(18%
1 | superacion personal

Mi superior es la guia a
) . 10| 9% |13 | 12% [ 39| 36% |39 | 36% |7 | 7%
2 | seguir en mis labores.

Mi superior impulsa equipos
de trabajos entre nosotros 5 4% 8 8% 40 | 37% | 42 | 39% |12|11%
los trabajadores y generar
servicios de calidad.

La termoeléctrica posee
superiores que se | 5 4% |18 | 17% |35 | 33% |40 | 37% |10| 9%

preocupan por el trabajador.

Mi superior jefe defiende mi
aprendizaje individual al | 5 | 4% |11 | 10% |45 | 42% |40 | 37% |7 | 7%

corregir mie errores.

Mi superior es respetuosos
5 4% 0 0% 22 | 20% | 52 | 48% (29|27%

6 | conmigo y mis comparfieros

Mi  superior tiene pleno
conocimiento de mis | 10 9% 13| 12% |30 | 28% | 41 | 38% |13|12%

7 | funciones y las aplica.

TOTAL 6% 10% 33% 38% 13%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

La figura 3, muestra al 35% que esta neutral con la aseveracion de motivacion por
parte del jefe; sin embargo, el 36% se considera neutral y de acuerdo (36%) con
la aseveracion sobre el jefe como ejemplo a seguir; el 39% se mantiene de
acuerdo a la aseveracion sobre el jefe y el trabajo en equipo; de igual manera en
de acuerdo el 37% si el jefe cuida al personal de la empresa; se mantienen
neutral el 42% sobre la ayuda de parte del jefe para aprender de los errores; 48%
estd muy de acuerdo sobre el respeto que brinda el jefe a sus empleados; el 38%

estd muy en desacuerdo sobre hacer actividades que no son propias del cargo.

Se resume que el item liderazgo es muy bueno en la organizacion, acorde a la

calificaciéon dada.
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Figura 3. Liderazgo en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio 2015

4.1.2. Direccion

Este item se basa en la forma en que se dividen y agrupan las actividades de la

empresa en cuanto a las relaciones entre todos los integrantes del area, los

resultados totales, se muestran en el cuadro siguiente.

Cuadro 4. Direccién en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015

Escalas
Muy en En De Muy de
N® Preguntas desacuerdo | desacuerdo Neutral acuerdo acuerdo
F % F % Fl| % F % F %
Los comparieros de mi
area siempre
1 |compartimos 1 1% 4 4% |33 |31%| 53 [49% | 17 | 16%
informacion importante
para nuestras labores.
En mi &rea tenemos
departamento nos
2 | mantenemos en 0 0% 0 0% |29 (27% | 49 |45% | 30 |28%
contacto
permanentemente.
3 [En mi wabajo todos| 1| 400 | 5 | 20 |333106| 42 |39%| 30 |28%
nos llevamos muy
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bien.

Prevalece la confianza
4 |entre los trabajadores| O 0% | 1 1% |39|36% | 44 |41% | 24 | 22%

de mi area.

En la Termoeléctrica
todos procuramos
hacer nuestras labores
cada dia mejor.

0 0% | 4 4% |18 |17% | 46 |43% | 40 |37%

Los inconvenientes
surgidos en el area los
asumimos como
responsables.

4 4% | O 0% |28 |26% | 53 |49% | 23 |21%

El compafierismo
7 |laboral existe entre los| | gop | 5 | 205 |30 |28%| 57 |53%| 19 |18%
empleados y la

termoeléctrica.

TOTAL 1% 2% 28% 46% 24%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

Para los valores porcentuales de los items mas discriminantes, la figura 4,
muestra que el 49% de los encuestados expresa estar muy de acuerdo con la
aseveracion “compartir informacion”; el 45% estd muy de acuerdo con la
aseveracion “comunicacion”, 39% muy de acuerdo con el companerismo, debido
a que prevalece problemas entre ellos; el 40% se mantiene de acuerdo con
respecto a la confianza entre compafieros; el 43% esta de acuerdo en el trabajo o
desempefio de cada uno; se admite los errores cometidos en el area (49%),

también existe espiritu de trabajo en equipo (53%).
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Figura 4. Direccion en central Termoeléctrica Quevedo (%). Ailo 2015

4.1.3. Accesibilidad del jefe

Se considera el reconocimiento a las acciones ejecutados por el jefe superior o la

empresa en general por la labor efectuada con eficiencia y eficacia.

El 33% est4 en desacuerdo con la aseveracion del estrés por la responsabilidad
del cargo; el 45% expresa estar neutral que el jefe reconoce los puntos fuertes en
la labor; se mantienen neutral el 38% sobre errores cometidos. El 36% esta muy
de acuerdo con la aseveracion que el jefe reconoce una buena labor, asi como
otro 36% esta de acuerdo; ademas el 37% del total estan divididos de acuerdo
sobre tomar como ejemplo mi labor; el 31% registra neutral que el jefe reconoce
cuando se realiza un buen trabajo y el 33% también est4 de acuerdo sobre la
aseveracion de felicitaciones cuando se realiza una buena labor. En General el
reconocimiento es calificado como muy bueno.

Cuadro 5. Accesibilidad del jefe en la central Termoeléctrica Quevedo. Afo

2015

[N°] Preguntas | Escalas
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Muy en En De Muy de
desacuerdo | desacuerdo Neutral acuerdo | acuerdo
F % F % F % F % F %
El estrés que poseo es por
las responsabilidades | ., | 5504 | 36 | 330 [23| 21% |24 | 22% | 3 | 3%
inherentes al puesto que
ocupo.
Mi superior expresa
abiertamente mis fortalezas| 8 7% | 11 10% (35| 32% |29| 27% | 5 | 5%
en mis labores.
Cuando cometo algun error
0 fallas en mis labores es 1a| 5 | 1400 | 13 | 1206 (41| 38% |34 31% | 5 | 5%
primera vez que mencionan
mi rendimiento.
Mi superior sabe reconocer| ;| go | 13 | 1205 |39 | 36% |39 | 36% | 10| 9%
mi buena labor en mi area.
Mi superior resalta mi buena
labor poniéndome como| 12 | 11% | 16 15% |34 | 31% |40| 37% | 6 | 6%
ejemplo.
Mi superior halaga mibuena| ;| g | 17 | 1606 [34| 31% |33 | 31% |17 | 16%
labor en el area.
Mi superior me congratula| g | 790 | 19 | 180 |32| 30% |35| 32% |14 |13%
por mis labores en el area.
TOTAL 12% 17% 33% 32% 6%
Fuente: Encuesta al personal del &rea técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor
40% 38%
36%36% S/
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= Muy de acuerdo

Figura 5. Accesibilidad de jefe en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio

2015

4.1.4. Nivel de participacioén
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Se cuantifica como la urgencia que se da para realizar una actividad o labor, es
un item que determina el nivel de estimulacién que se brinda a los empleados

para que sean eficientes y autosuficiente en su trabajo.

Cuadro 6. Nivel de participacion en la central Termoeléctrica Quevedo. Afo

2015
Escalas
Muy en En Muy de
Preguntas Neutral |De acuerdo
desacuerdo |desacuerdo acuerdo
N° F % F % F % F % F| %
En la termoeléctrica

consideran los sentires de los| 8 | 8% |12 | 11% |36 | 34% | 42| 39% |8 | 8%

empleados en general.

Existe  buen cruce de
informacién entre todos los| 2 | 2% | 8 | 8% |35 33% | 45| 42% |17]16%

empleados.

La informacibn con que se . .
cuenta es suficiente para las| 4 | 3% |12 | 11%
3 |tareas a realizar en el area.

22 | 20% | 51 | 47% |19]|18%

Mi  superior me permite
dialogar con el ampliamente| 2 2% 8 8% | 19 | 18% | 63 | 58% |15 13%
sin ningun problema.

Mi superior jefe efectia las
obligaciones que adquiere
conmigo.

La informacion de los jefes
encargados del area hacia los| » 204 5 4% | 40 | 37% | 47 | 44% |13|12%
trabajadores es clara vy
efectiva.

2 2% 6 6% |34 | 31% | 50 | 46% |16|15%

TOTAL 3% 8% 29% 46% 14%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

La figura 6 detalla los porcentajes mas relevantes en cada una de las preguntas
de item nivel de participacion. El 39% esta de acuerdo con la aseveracion de
tomar en cuenta la opinion de los trabajadores; El 42% se mantiene de acuerdo
sobre la expresion de buena comunicacion en la empresa, asi como otro 47%
considera estar de acuerdo sobre la informacion es suficiente para realizar el

trabajo.

El 58% esta de acuerdo con la aseveracion de hablar abiertamente con el jefe; un

18% se mantiene neutral y otro 46% de acuerdo con los compromisos que
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adquiere el jefe con el empleado, asi como el 44% se mantiene neutral a la
aseveracion de la claridad de la comunicacion del jefe hacia el trabajador.El item
nivel de participacion es muy bueno acorde a las aseveraciones expuesta en las

encuestas.
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Figura 6. Nivel de participacion en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio
2015

4.1.5. Apoyo del jefe

Se considera la equidad como el reconocimiento igualitario entre todos los

trabajadores por parte del jefe o superior.
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Cuadro 7. Apoyo del jefe en la central Termoeléctrica Quevedo. Ao 2015

Escalas
o Muy en En De Muy de
N Preguntas desaguerdo desacuerdo Neutral acuerdo acu)érdo
F % F % F| % |[F| % |[F| %
Siempre cuento con un
1 |trato equitativo por parte| 2 2% 12 | 11% |42| 39% |39| 36% |13 | 12%
de mi jefe.
Mi  superior determina
2 |objetivos de trabajo| 1 1% 16 | 15% |35|32% (53|49% | 3 | 3%
adecuados a mi cargo.
Me parece que mi
3 |superior nunca me| 4 4% 17 | 16% |47|44% |40 37% | 0 | 0%
halagara por mi labor.
Considero que los
4 |despidos que hace mi| 18 | 17% |11 | 10% |38|35% |40|37% |1 | 1%
superior son justificados.
Mi superior trata a todos
5 : : o 8 7% 13| 12% [44|41% |35[32% | 8 | 7%
por igual sin favoritismos.
Los principales directivos
de la termoeléctrica
6 |, . . .| 6 6% |21 | 19% |35|32% |41|38% |5 | 5%
tienen un trato igualitario
para todo el personal.
TOTAL 6% 13% 38% 38% 5%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

El 39% de los encuestados esta neutral con la aseveraciéon de contar un trato

justo por parte del jefe; el 49% considera estar de acuerdo con los objetivos

razonables que plantea el jefe; neutral el 44% sobre la posibilidad de halagos por

parte del jefe sin motivos; de acuerdo con el 37% sobre la justificacion por

despido de algin compafiero de trabajo; neutral con el 40% para la opcién de

favoritismo del jefe y 38% de acuerdo sobre la aseveracion con los directivos y el

trato igual para los trabajadores.

Al concluir el andlisis del item apoyo del jefe, se destaca en forma general que

tiene una muy buena calificacion.
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Figura 7. Apoyo del jefe en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio 2015

4.1.6. Solucién de conflictos

Este item refleja la impresion que tiene el empleado de la empresa, pudiendo
evaluar el conflicto o bienestar en el puesto.
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Cuadro 8. Solucion de conflictos en la central Termoeléctrica Quevedo. Ao

2015

NO

Preguntas

Escalas

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

En

Neutral

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

F %

F

%

F

%

F %

F|l %

Si existiera
oportunidad de
conseguir otro trabajo,
no dudaria en irme
inmediatamente.

17 | 16%

32

30%

25

23%

29 (27%

5 | 5%

Mi  labor en la
termoeléctrica se basa
mas en la necesidad
gue por vocacion.

18 | 17%

47

44%

22

20%

12 |11%

9 | 8%

Considero que la
imagen de la
termoeléctrica da
mucho que decir en la
sociedad, me apena
gue me identifiquen
como integrante de la
empresa.

36 | 33%

22

20%

28

26%

17 |16%

5 | 5%

Siento tristeza laborar
aqui debido a tantos
problemas internos.

24 | 22%

32

30%

27

25%

22 |20%

3 | 3%

No me siento referido
con los valores de la
termoeléctrica.

30 | 28%

33

31%

24

22%

16 |15%

5 | 5%

Por lo general no me
jacto de trabajar en la
termoeléctrica.

49 | 45%

19

18%

17

16%

22 |20%

1|1%

TOTAL

23%

31%

23%

18%

5%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

Segun la figura 8, los valores porcentuales del item solucion de conflicto se

encuentran de la siguiente manera:

El 30% estd en desacuerdo con la afirmacién de ir a otra empresa si existiera la

oportunidad; el 44% esta en desacuerdo que trabaja en la empresa por la

necesidad de un puesto laboral; el 34% esta muy en desacuerdo que la empresa

tenga mala imagen en la sociedad; el 29% esta en desacuerdo con la aseveracion

que la institucién tiene muchos conflictos internos, aunque el 30%se siente

identificado con los valores de la empresa y el 45% esta muy en desacuerdo con
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la aseveracion de no sentirse orgulloso de trabajar en la empresa, contradiciendo

las respuestas anteriores.

En general el item tiene calificacibon en desacuerdo por los promedios
porcentuales expuestos.
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Figura 8. Solucién de conflicto en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio
2015

4.1.7. Innovacion

Se considera a este item como el grado de variedad, cambio o renovados
enfoques que se dé a la organizacion, dentro de este apartado se evalud las
siguientes caracteristicas.
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Cuadro 9. Innovacioén en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015

Escalas
Muy en En De Muy de
Preguntas Neutral
gu desacuerdo | desacuerdo ! acuerdo |acuerdo
N° F % F % F % F % F| %
La termoeléctrica siempre
genera nuevos metodos de |, | oy o | 6o | o3 | 2196 | 55 | 519% |21 | 19%
labores para mejorar los
1 | procesos.
El area a mi cargo
desarrolla nuevas ideas| O 0% 4 4% 34 | 31% | 50 | 46% |20 |19%
2 | para mejorar de la empresa.
ElI area siempre se
encuentra disponible al| O 0% 6 6% 22 | 20% | 64 | 59% |16 | 15%
3 | cambio para mejoras.
Mi , .
| superior trata siempre de |, | o0 | g | 795 | 40 | 370 | 41 | 38% |15 14%
4 | perfeccionar las tareas.
Mi superior propone
f
maneras —de enfrentar) 00 | 13| 1206 | 30 | 36% | 49 | 45% | 3 | 3%
problemas juntos en el
5 | ambito laboral.
Mi superior aprecia las
nuevas maneras de trabajar| 2 2% 13| 12% | 36 | 33% | 48 | 44% | 9 | 8%
6 | que propongo.
TOTAL 2% 7% 29% 48% 14%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

Se destaca en la figura 9 que el 51% esta de acuerdo con la aseveracion de

nuevos métodos de trabajo, de igual manera el 46% acepta de acuerdo que

siempre desarrollan nuevas ideas; el 60% de los encuestados estan abiertos al

cambio; aunque el 38% considera que el jefe lo anima a mejorar las tareas como

también el 45% de acuerdo en la ayuda a enfrentar problemas; el 44% esta de

acuerdo con la aseveracion sobre el jefe y la valoracion que da a las nuevas

formas de hacer las cosas. En resumen, el item innovacién tiene una calificacion

de muy bueno.
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Figura 9. Innovacién en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio 2015

4.1.8. Percepcion
La percepcion es uno de los ejes principales del clima organizacional, esta debe

ser de tipo descendente. Se destaca la importancia del bienestar general para que

se entienda en sentido real por todos los integrantes de la organizacion.
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Cuadro 10. Percepcion en la central Termoeléctrica Quevedo. Ao 2015

NO

Preguntas

Escalas

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

En

Neutral

De

acuerdo

Muy de
acuerdo

F

%

F

%

F

%

F

%

F

%

Estando en mi hogar, me
atemoriza contestar el
teléfono, pienso que se
trata de asuntos con el
trabajo.

24

22%

23

21%

46

43%

13

12%

1%

Estoy copado de labores
y me falta tiempo para
completarlos.

10

9%

21

19%

44

40%

32

29%

2%

La termoeléctrica es un
sitio donde se trabaja
relajadamente.

0%

10

9%

30

28%

56

52%

12

11%

Estoy agotado, siento
que tengo poco tiempo
para mi.

21

19%

36

34%

16

15%

24

22%

11

10%

Casi todos mis
compafieros poseen
estrés por el esfuerzo
laboral.

15

13%

24

22%

39

36%

28

26%

2%

TOTAL

13%

21%

32%

28%

5%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

La figura expresa porcentualmente las tendencias en el item percepcion. El 43%

esta neutral con la aseveracion del temor a contestar el teléfono. Se mantienen

neutral el 40% sobre la aseveracion de sobrecarga laboral; el 52% esta muy de

acuerdo en que la empresa es un lugar relajado para laboral; ademas esta en

desacuerdo el 34% sobre el poco descanso que se tiene en el lugar de trabajo,

contradiciendo la aseveracion anterior; El 36% se mantienen neutral sobre el

estrés laboral causado en la empresa. El item percepcion es bueno a nivel

general en la empresa.
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Figura 10. Percepcion de conflictos en central Termoeléctrica Quevedo (%).
Afio 2015

4.2. DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL TECNICO DE LA CENTRAL
TERMOELECTRICA DURANTE EL ANO 2015.

Para determinar el desempefio laboral se utiliz6 la escala Likert para su
valoracion, estableciendo por area de desempefio, Las calificaciones fueron: Muy
inferior: 1. - Desempefio no aceptable. Inferior: 2. —Desempeioregular. Medio:
3. —Desempefiobueno. Superior: 4.—Desempefiomuy bueno. Muy superior: 5. —

Desempefioexcelente.Tal como se muestra a continuacion:

4.2.1. Orientacién a resultados

Prevalece la funcion principal de tareas y labor en la empresa.
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Cuadro 11. Orientacion de resultados en la central Termoeléctrica Quevedo.

Ano 2015
Escalas
o M . ) . M
N Preguntas . uy Inferior | Medio | Superior uy
inferior superior
F|l% | F| % |F| % |F| % F| %
1 L.a labor es concluida a s | 8% |64l 58% | 36 |34%
tiempo
5 Efectta Ias. !abores tal 6 | 6% |58| 549% | 44 | 40%
como se las indica
3 |Elecuta la cantidad de 13]12% |68 | 63% | 27 | 25%
trabajo adecuado.
TOTAL 0% 0% 8% 59% 33%

Fuente: Encuesta al personal del &rea técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

El 58% de los encuestados tienen un rendimiento laboral excelente en la pregunta

si terminan su labor a tiempo; el 54% tiene un rendimiento superior pues cumple

con las tareas encomendadas; el 63% expresa un rendimiento promedio

considerado como excelente.
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Figura 11. Orientacion de resultados en central Termoeléctrica Quevedo (%).

Ano 2015
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4.2.2. Calidad

Se define como el mecanismo para conocer el nivel de desempeio en el puesto

de trabajo.

Cuadro 12. Calidad en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015

Escalas
N° Preguntas .Mu'y Inferior | Medio |Superior Muy_
inferior superior
F| % |[F| % |[F| % |[F| % |F| %
Generalmente no comete
1 |faltas en ejercicio de sus 0% (7| 7% [36|34% |42 |38% |23 |21%
labores.
Siempre utiliza
2 |eficientemente los recursos | 2 | 2% 0% | 9| 8% |73 |68% |24 | 22%
gue se le asigna.
3 |Realiza su trabajo sin| | 400 | 5| 504 | 15(130% | 63 | 58% | 25 | 24%
vigilancia constante.
El rofesionalismo
4 predominaeel mis labores |1 1% 2 3% 6 4% 52 48% 47 44%
Es respetuoso y amable en
5 |el trato con los demas 0% 0% 2% 55% 43%
compaferos 3 59 46
TOTAL 1% 3% 13% 54% 31%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor

De acuerdo a los valores porcentuales de la figura 12, el 38% se califica con un

rendimiento laboral excelente debido a que no comete errores en el trabajo; el

67% tiene un rendimiento laboral superior debido a que hace uso racional de los

recursos; el 58% califica como excelenteel rendimiento pues no requiere

supervision frecuente; el 48% con rendimiento laboral muy aceptable pues se

muestra profesional en su trabajo, aunque el 55% se califica como excelente en el

respeto y trato en su puesto de trabajo.
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Figura 12. Calidad en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio 2015

4.2.3. Relaciones interpersonales

3%

Se califica la forma en que se relaciona con sus comparferos de labores y el

publico que atiende.

Cuadro 13. Relaciones interpersonales en la central Termoeléctrica
Quevedo. Ao 2015
Escalas
Mu . . . Mu
N° Preguntas . Y linferior | Medio Superior y
inferior superior
F| % |[F| % |F| % | F % F %
1 |La cortesia predomina al momento
de relacionarse con los compafieros 0% 0% (2| 2% |51 | 47% |55 | 51%
del area.
2 | Ofrece adecuadamente las
orientaciones correspondiente a los 0% 0% |1| 1% |58 | 54% |49 | 45%
clientes.
3 . . ~ .
Procura,no incurrir en polerqlcas con| 4 | 10 0% |5! 4% | 55| 510 | a7 | 24%
los demas compafieros del area.
4 |TOTAL 0% 0% 2% 51% 47%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor
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De acuerdo a la figura 13, el 51% de los trabajadores del area técnica califican
como muy alto las relaciones de cortesia con compaferos y clientes; excelente
rendimiento con el 54% con respecto a brindar adecuada orientaciéon a los
clientes; aunque el 51%coinciden en estimar que evitan los conflictos dentro del

equipo; en resume las relaciones interpersonales son muy buenas.

60% 3 54% .
6 470 51% 450% 519

40%

20%
0% 2% 0% 1% 1% 4%

0% —
1 2 3

= Muy inferior ® Inferior Medio ® Superior = Muy superior

Figura 13. Relaciones interpersonales en central Termoeléctrica Quevedo
(%). Afio 2015

4.2.4. Iniciativa

El area de desempefio iniciativa evalla la predisposicion para emprender

acciones 0 mejorar resultados sin necesidad de persuasion.

Cuadro 14. Iniciativa en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015
Escalas

Muy Muy

.2 |Inferior | Medio |Superior g
inferior superior

N° Preguntas

FI%|F|] % |[F| % |[F| % |F| %

1 |Genera nuevas propuestas
para la mejora de los|2 2% 0% |14|12% |47 | 44% |45 | 42%

procedimientos en el area.

2 |Siempre esta accesible a los
posibles cambios en las|1 |[1% 0% |22|20% |68 | 63% |17 | 16%

labores.

3 [Siempre se anticipa a las
dificultades que pudiera surgir| 2 |2% 0% | 9| 8% |75| 70% |22 | 20%

en el trabajo.

4 |Posee mucha capacidad para

enfrentar los problemas que 0% 4% 69% 27%
surgen en el érea. 5 74 29
TOTAL 1% 0% 12% 61% 26%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor
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De acuerdo a esteitem, un 44% califica como excelente la aseveracion que

muestra nuevas ideas para mejorar la labor; el 63% considera excelente la

aseveracion donde se muestra asequible al cambio; superior el rendimiento con el

70% con respecto a que no se anticipa a las dificultades en el trabajo; rendimiento

laboral excelente con el 69% pues tiene capacidad para resolver problemas.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

44%‘2%

20%
12%
2% 1%
| —
1

2

= Muy inferior m Inferior

63%

16%

Medio

70% 69%

27%
20%
8%
206 % 4%
|
3 4

® Superior

u Muy superior

Figura 14. Iniciativa en central Termoeléctrica Quevedo (%). Ailo 2015

4.2.5. Trabajo en equipo

Hace referencia a la labor realizada por varios empleados, donde cada uno hace

una parte, pero todos tributan a un objetivo comun.

Cuadro 15. trabajo en equipo en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio

2015
Escalas
N° Preguntas _Mu_y Inferior | Medio |Superior Muy_
inferior superior
F| % |F| % |F| % | F % F %
1 Perr'nanentemer)te,se_ integra al 11| 1% 0% 110! 9% | 57 | 53% |40| 37%
equipo de trabajo facilmente.
2 |Los objetivos del area son| | no 0% |11[11% |53 | 49% |44 | 40%
identificables faciimente.
TOTAL 0% 0% 10% 51% 39%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo
Elaborado por: Autor
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El 53% califica como rendimiento laboral muy bueno en el Pregunta aptitud para

integrarse; excelente (49%) califican a la opcién identificacion de objetivos del

equipo. En general el area trabajo en equipo tiene calificacion excelente.

60%

53%

50%

40%

30%

20%
10% 9%
1%
0% —

1

® Muy inferior m Inferior

37%

Medio ® Superior

0%

11%

49%

= Muy superior

40%

Figura 15. Trabajo en equipo en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio

2015

4.2.6. Organizacion

Se evaltia como la condicion necesaria para llevar un orden en la consecuciéon de

objetivos.

Cuadro 16. Organizacion en la central Termoeléctrica Quevedo. Afio 2015

Escalas
. Muy . , . Muy
N Preguntas inferior Inferior | Medio | Superior superior
F| % |[F| % |[F| % | F| % | F| %

1 P_royecta las actividades diarias 0% 0% |91 8% | 52 | 48% | 47 | 42%
siempre.

2 |Genera indicadores de| | o | | oo | 8|89 | 55 | 51% | 44 | 40%
productividad en el 4rea.

3 | Permanentemente busca 0 o o o 0
alcanzar las metas establecidas 0% 0% 16 6% |50 | 46% | 52| 48%
TOTAL 0% 0% 7% 48% 44%

Fuente: Encuesta al personal del area técnica de la Central Termoeléctrica — Quevedo

Elaborado por: Autor
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Se califica como excelente el rendimiento laboral en el Pregunta de planificacion

de actividades con el 48%; de igual manera el uso de indicadores en un 51%; el

48% considera muy bueno el rendimiento laboral debido a que se preocupa por

alcanzar las metas.

60%

50%

48%
44%

40%

30%

20%

10%

8%
0%

0%

1

® Muy inferior

u Inferior

51%

40%
8% I
2
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1%

469,38%

6%
0%
3
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Figura 16. Organizacion en central Termoeléctrica Quevedo (%). Afio 2015

4.2.7. Entrevistas a Jefes del area técnica

Cuadro 17. Resultado de entrevistas

N° | Pregunta Jefe de | Jefe de operaciones

mantenimiento

1 | ¢El clima laboral de la | Si, el clima laboral es | Si.
termoeléctrica es el | 6ptimo
ideal para el
desempeino de los
trabajadores?

2 | ¢Considera que los | Pienso que un 80% del | Si, la comunicacion es
trabajadores en | personal si y un 20% | buena, los horarios
general estan | siempre piensa en | flexibles
contentos con las | mejorar, no creo que
funciones que | estén satisfechos pero
desempenan? creen poder crecer en

lo laboral

3 | ¢Existen aspectos | Comunicacion La capacitacion, se

para mejorar con debe abrir mas cursos
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respecto a clima de la

de capacitacion para el

termoeléctrica? personal

4 | ¢Existen factores de | Cursos de incentivos al | Horarios de trabajo
consideracion para | personal, relaciones | conforme a las
seguir con un | humanas y mejora | necesidades de la
ambiente laboral | continua planta
optimo?

5 | ¢Existe relacion | Claro, no es igual | Si, las fuentes de
directa entre | trabar con una persona | trabajo se afectan por

insatisfaccioén laboral y
productividad?

motivada y con amor al
trabajo que otra que
esté afectada
animicamente

la reduccién de la
productividad
aumentando el costo y
pérdida

Fuente: Entrevista a Jefe de mantenimiento y Jefe de operaciones de la Central Termoeléctrica —
Quevedo
Elaborado por: Autor

En resumen, el clima laboral estd muy bien, pero con esfuerzo y dedicacion
podria ser mejor; analizando las respuestas brindadas se determina que algunos
trabajadores no se sienten bien en su puesto de trabajo y aspiran a mas, pero en
la gran mayoria se sienten a gusto de tener una plaza de trabajo y sostener a su

familia.

Se requiere mayor frecuencia de capacitaciones para incentivar al talento
humano, aumentar la satisfaccion del empleado dentro del area y asi aumentar la
eficiencia, eficacia, de la Central

calidad y desempefio del personal

Termoeléctrica — Quevedo.
4.3. INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SOBRE EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL TECNICO DE LA CENTRAL

TERMOELECTRICA.

Los resultados del clima organizacional en general, reflejan lo siguiente:
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Solucién de

conflicto; 11% Direccion; 16%

Innovacion; 11%
razgo; 16%

Apoyo del
11%

Nivel de
participacion;
13%

Accesibilidad del
jefe; 11%

Percepcion; 11%

Figura 17. Porcentajes de componentes del clima organizacional

Se aprecia que los mayores porcentajes se dan en los componentes Direccion y
Liderazgo con 16% considerados como los més relevantes del clima enla central
Termoeléctrica durante el afio 2015; las menores incidencia son: Percepcion,
Accesibilidad del jefe, Apoyo del jefe, Innovacion y Solucién de conflictocada uno

con 11%.
De acuerdo a lo expuesto en la figura se puede determinar que en los Preguntas
con menor calificacibn son poco aceptables entre los ejes del clima

organizacional.

Los resultados del desempefio laboral se exponen en la figura 18.
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Figura 18. Porcentajes de componentes de desempefio laboral

Se aprecia que la calidad (25%) e iniciativa (20%) son los items mas valorados
como desempefio laboral; con menos calificacion estan en trabajo en equipo
(10%); organizacion, orientacion a resultados y relaciones interpersonales con
15% cada uno.Luego de los resultados globales del clima organizacional y
desempefio laboral se procede a realizar el analisis correlacional con dichos

resultados.

La correlacion R se considera significativa si el valor se acerca mads a1 o -1 la
correlacién puede ser positiva fuerte o negativa fuerte; para este caso la
correlacion entre las dimensiones del clima organizacional mantienel,00 positivo
entre las dimensiones nivel de participacion e innovacion. Para la correlacion del
desempefio con 0.997 positivo se expresa entre orientacion a resultados — calidad

y relaciones interpersonales - organizacion.
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Cuadro 18. Correlacién entreitems del clima organizacional

Datos totales obtenidos de la encuesta

Valores de correlacion

items Muy en En De Muy de . | | Niv§l (.je . Accesibil Apoyo | Solucion
desacuer | desacuer | Neutral Direccion | liderazgo | participa Percepcién idad del ) Innovacién de
do do acuerdo | acuerdo cion jefe del jefe conflicto

Direccion 6 13 210 344 183 1
Liderazgo 47 78 249 284 98 0,893 1
Nivel de
participacion 22 52 187 299 89 0,943 0,969 1
Percepcién 69 114 175 153 29 0,436 0,789 0,681 1
Accesibilida 64 89 172 166 29
d del jefe 0,595 0,889 0,804 0,976 1
Apoyo del 33 69 206 207 25
jefe 0,736 0,961 0,891 0,926 0,980 1
Innovacion 10 38 158 259 75 0,949 0,967 1,000 0,667 0,792 0,883 1
Solucion de 125 166 126 96 27
conflicto -0,484 -0,071 -0,171 0,547 0,383 0,199 -0,190 1

Elaborado por: Autor
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Cuadro 19. Correlacién entreitems del desempefio laboral

Datos totales obtenidos de la

Valores de correlacion

encuesta
item _ _ Relaciones . o
Muy Modera Muy | Orientacion ) . o Trabajo en | Organizaci6
_ Bajo Alto Calidad interperson | Iniciativa )
bajo do alto | aresultados equipo n
ales

Orientacion a

0 0 27 190 107
resultados 1
Calidad 3 14 69 289 165 0,997 1
Relaciones 1 0 3 164 151
interpersonales 0,947 0,932 1
Iniciativa 5 50 264 113 0,987 0,989 0,885 1,000
Trabajo en equipo 1 21 110 84 0,983 0,979 0,983 0,946 1
Organizacion 1 0 23 157 143 0,955 0,946 0,997 0,898 0,992 1

Elaborado por: Autor
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Luego de establecer las mejores correlaciones de clima organizacional y

desempefio laboral, se realiza una nueva validacién de correlaciones entre los

items seleccionados.

Cuadro 20. Correlacién entreclima organizacional y desempefio laboral

Frecuencia total

RZ

Clima organizacional

i icipacio 0,783
Nivel de participacion 22| 52 | 187 | 299 | 89 N'\./el de:\,part|C|paC|on X
Orientacion a resultados
Innovacion 10| 38 1158 | 259 | 75 vagl de participacion x| 0,823
Calidad
Desempeiio laboral
_ 5 0 0 27 | 190 | 107 Innovacion x Orientacion| 0,794
Orientacion a resultados a resultados
Calidad 3|14 | 69 | 289 | 165 |Innovacion x Calidad 0,833

Elaborado por: Autor

Se determind la fuerte correlacion entre innovacion y calidad con 0.833,

procediendo a realizar el grafico de tendenciatomando los datos de las

frecuencias totales correspondientes.
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Figura 19. Correlacion entre los mejores items de clima organizacional y

desempefio laboral
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Se interpreta que la innovacion y la calidad estan asociados positivamente. Los
trabajadores que les permiten innovar con grado de variedad, cambio o renovados

enfoques en sus labores diarias tiene mejor calidad de desempefio.
El coeficiente determinado de 0,694, significa una alta capacidad explicativa del

clima organizacional sobre el desempeio laboral y puede ser considerado como

modelo en predicciones futura.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“Solo triunfa en el mundo quien se
levanta y busca a las circunstancias
y las crea sino las encuentra™.

George Bernard Shaw.



5.1. CONCLUSIONES

e Elclima organizacional de la Central Termoeléctrica Quevedo fue
determinado mediante encuestas que englob6 ocho Preguntas basados en
la percepcion de los empleados sobre el ambiente interno, obteniendo que
prevalecen en la empresa las dimensiones: Direccion, Nivel de
participacion y Liderazgo calificados como bueno; en los items Percepcion,

Accesibilidad del jefe y solucion de conflicto las calificaciones son bajas.

e En funcion del clima organizacional se determin6 que innovacion obtuvo la
calificacibn mas alta con 48% de aceptaciébn en las preguntas que
encierran el item, mientras que nivel de participaciéon y direccion obtuvieron

46% cada uno.

e Para la evaluaciéon del desemperio los mayores valores fueron en los items
iniciativa y orientacion a resultados con 61% y 59% en su orden. La
iniciativa evalla la predisposicion para emprender acciones o mejorar
resultados sin necesidad de persuasion, mientras que la orientacion a

resultados Prevalece la funcion principal de tareas y labor en la empresa.

e El desempefio laboral del personal técnico de la central Termoeléctrica
durante el afio 2015 fue en términos generales muy bueno, pero con
esfuerzo y dedicacion podria ser mejor; analizando las respuestas
brindadas se determina que algunos trabajadores no se sienten bien en su

puesto de trabajo y aspiran a mas.

e La incidencia del clima organizacional sobre el desempeiio laboral del
personal técnico de la central Termoeléctrica fue determinada mediante el
coeficiente de 0,694entre innovacion y la calidad debido que las
actividades de innovaciéon o renovados enfoques en sus labores diarias

inciden directamente en la calidad de desempefio del empleado.
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5.2. RECOMENDACIONES

e Optimizar los resultados del clima laboral, incrementando la efectividad en
las operaciones del &rea técnica, aplicando mayor énfasis en los
items:liderazgo, accesibilidad del jefe, apoyo del jefe, solucién de conflictos

y percepcion.

¢ Influir en las actitudes de los trabajadores de la Central termoeléctrica para
el desarrollo de nuevas ideas, aumentando la relacién de liderazgo para
estimular el rendimiento del area mediante practicas dirigidas a estimular la
participacion y desarrollo, promoviendo ademas que desarrollen la

inspiracion de los trabajadores.

e Proponer programas de motivacion al personal de la Central
Termoeléctrica con la finalidad de fomentar la iniciativa y orientacion a
resultados para lograr el cambio personal, como base para mejorar el

desempeiio de sus funciones

e Guiar al personal del area técnica en un mejor desempefio fomentando la
orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa,

trabajo en equipo y organizacion.

e Trabajadores desarrollando iniciativas de innovar los enfoques en sus
labores diarias incrementando la calidad de desempefio en la empresa, su
entorno y las relaciones entre compaferos, visualizando posible

incremento de la eficiencia laboral.
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Quevedo, 23 de noviembre del 2016
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En su despacho.

De mi consideracion:

Informo a usted que el Proyecto de Investigacion del Ing. José Alfredo Camacho
Palacios,Postgradista de la Maestria en Administracibn de Empresas cuyo tema
es:CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL TECNICO EN LA CENTRAL TERMOELECTRICA
QUEVEDO, ANO 2015fue analizada mediante la herramienta antiplagio
URKUND, la misma que emitié un porcentaje del 3% por lo que a continuacién se

presentacaptura de imagen de resultados.

€ @ | https://secure.urkund.com/view/23264390-470955-501645#BcExDsIWEETRU7j+QrZj
URKUND

Documento PROYECTC JOSE CAMACHO 2.docx (D23539110)
Presentado 2015-11-21 16:49 (-05:00)

Recibido cezambrano.uteq@analysis.urkund.com

Mensaje Proyecto Joseé Camacho 2 Mostrar el mensaje completo

3% de esta aprox. 42 paginas de documentos largos se componen de texto presente en 16 fuente

Atentamente,

Dr. Carlos Edison Zambrano
DIRECTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION
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Anexo 2. Formato de encuesta al personal técnico de la Central

Termoeléctrica Quevedo

Crs®?

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Muy en En Neutral De acuerdo | Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
item item | Caracteristicas 1[2]3
Liderazgo 1.1 Mi superior gestiona mi superacién
personal
1.2 Mi superior es la guia a seguir en
mis labores.
1.3 Mi superior impulsa equipos de
trabajos entre  nosotros  los
trabajadores y generar servicios de
calidad.
1.4 La termoeléctrica posee superiores
gue se preocupan por el trabajador.
1.5 Mi superior jefe defiende mi
aprendizaje individual al corregir
mie errores.
1.6 Mi  superior es  respetuosos
conmigo y mis compafieros
1.7 Mi superior tiene pleno
conocimiento de mis funciones y las
aplica.
Direccién 1.8 Los compafieros de mi area siempre

compartimos informacion importante
para nuestras labores.

1.9 En mi area tenemos departamento
nos mantenemos en  contacto
permanentemente.

11.10 En mi trabajo todos nos llevamos muy
bien.

.11 Prevalece la confianza entre los
trabajadores de mi area.

.12 En la Termoeléctrica todos

procuramos hacer nuestras labores
cada dia mejor.

.13 Los inconvenientes surgidos en el
area los asumimos como
responsables.
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.14

El comparierismo laboral existe en
entre los empleados y la
termoeléctrica.

Accesibilidad .15 El estrés que poseo es por las
del jefe responsabilidades  inherentes  al
puesto que ocupo.

.16 Mi superior expresa abiertamente mis
fortalezas en mis labores.

.17 Cuando cometo algun error o fallas
en mis labores es la primera vez que
mencionan mi rendimiento.

.18 Mi superior sabe reconocer mi buena
labor en mi area.

.19 Mi superior resalta mi buena labor
poniéndome como ejemplo.

[11.20 Mi superior halaga mi buena labor en
el area.

.21 Mi superior me congratula por mis
labores en el area.

Nivel de V.22 f .
L En la termoeléctrica consideran los
participacion .
sentires de los empleados en general.

V.23 Existe buen cruce de informacion
entre todos los empleados.

V.24 La informacion con que se cuenta es
suficiente para las tareas a realizar
en el area.

V.25 Mi superior me permite dialogar con el
ampliamente sin ningln problema.

V.26 Mi  superior jefe efectia las
obligaciones que adquiere conmigo.

IvV.27 La informacion de los jefes
encargados del &rea hacia los
trabajadores es clara y efectiva.

Apoyo del jefe V.28 Siempre cuento con un trato
equitativo por parte de mi jefe.

V.29 Mi superior determina objetivos de
trabajo adecuados a mi cargo.

V.30 Me parece que mi superior nunca me
halagara por mi labor.

V.31 Considero que los despidos que hace
mi superior son justificados.

V.32 Mi superior trata a todos por igual sin
favoritismos.

V.33 Los principales directivos de la
termoeléctrica  tienen un  trato
igualitario para todo el personal.

Soluciéon de VI.34 Si existiera oportunidad de conseguir
conflicto otro trabajo, no dudaria en irme
inmediatamente.

VI1.35 Mi labor en la termoeléctrica se basa

m&s en la necesidad que por
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vocacion.

VI.36

Considero que la imagen de la
termoeléctrica da mucho que decir en
la sociedad, me apena que me
identifiqguen como integrante de la
empresa.

VI.37

Siento tristeza laborar aqui debido a
tantos problemas internos.

VI1.38

No me siento referido con los valores
de la termoeléctrica.

VI.39

Por lo general no me jacto de trabajar
en la termoeléctrica.

Innovacion

VII. 40

La termoeléctrica siempre genera
nuevos métodos de labores para
mejorar los procesos.

VI1.40

El area a mi cargo desarrolla nuevas
ideas para mejorar de la empresa.

VI1.40

El 4rea siempre se encuentra
disponible al cambio para mejoras.

VI1.40

Mi  superior trata siempre de
perfeccionar las tareas.

VI1.40

Mi superior propone maneras de
enfrentar problemas juntos en el
ambito laboral.

VI1.40

Mi superior aprecia las nuevas
maneras de trabajar que propongo.

Percepcion

VIIl.41

Estando en mi hogar, me atemoriza
contestar el teléfono, pienso que se
trata de asuntos con el trabajo.

VII1.42

Estoy copado de labores y me falta
tiempo para completarlos.

VII1.43

La termoeléctrica es un sitio donde se
trabaja relajadamente.

VIIl.44

Estoy agotado, siento que tengo poco
tiempo para mi.

VII1.45

Casi todos mis compafieros poseen
estrés por el esfuerzo laboral.
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Anexo 3. Formato de desempefio laboral

Crrs®?

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Muy bajo: 1 Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo: 2 Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 Promedio. - Rendimiento laboral bueno.
Alto: 4 Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno.
Muy Alto: 5 Superior. - Rendimiento laboral excelente
MUY MODE MUY
AREA DEL DESEMPENO BAJO BAJO RADO ALTO ALTO | PUNTAJE
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE RESULTADOS

La labor es concluida a tiempo

Efectla las labores tal como se las
indica

Ejecuta la cantidad de trabajo
adecuado.

CALIDAD

Generalmente no comete faltas en
ejercicio de sus labores.

Siempre utiliza eficientemente los
recursos que se le asigna.

Realiza su trabajo sin vigilancia
constante.

El profesionalismo predomina en
mis labores

Es respetuoso y amable en el trato
con los demés comparieros

RELACIONES
INTERPERSONALES

La cortesia predomina al momento
de relacionarse con los compafieros

del area.
Ofrece adecuadamente las
orientaciones correspondiente a los
clientes.

Procura no incurrir en polémicas con
los demas compafieros del area.

INICIATIVA

Genera nuevas propuestas para la
mejora de los procedimientos en el
area.

Siempre estd accesible a los
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posibles cambios en las labores.

Siempre se anticipa a las
dificultades que pudiera surgir en el
trabajo.

Posee mucha capacidad para
enfrentar los problemas que surgen
en el area.

TRABAJO EN EQUIPO

Permanentemente se integra al
equipo de trabajo facilmente.

Los objetivos del area son
identificables facilmente.

ORGANIZACION

Proyecta las actividades diarias
siempre.

Genera indicadores de
productividad en el area.

Permanentemente busca alcanzar
las metas establecidas

PUNTAJE TOTAL:
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Anexo 4 . Formato de entrevistajefe de mantenimiento y jefe de operaciones

Crrs®?

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

1. ¢El clima laboral de la Central termoeléctrica es el ideal para el

desempeno de los trabajadores?

2. ¢Considera que los trabajadores en general estan contentos con las

funciones que desempenan?

3. ¢Existen aspectos para mejorar con respecto a clima de la

termoeléctrica?

4. ¢Existen factores de consideracién para seguir con un ambiente

laboral 6ptimo?

5. ¢Existe relacién directa entre insatisfaccion laboral y productividad?
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Anexo 5. Fotos del proceso investigativo
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Foto 2. Entrevista al supervisor SSGG

Foto 3. Encuesta a personal de sala de control
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Foto 4. Personal de la Central termoeléctrica Quevedo
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