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RESUMEN

La Empresa Eléctrica Provincial Galadpagos — ELECGALAPAGOS S.A., forma parte de los
sectores estratégicos del pais y mantiene actualmente una certificacion en el Sistema de
Gestion de la Calidad 1ISO 9001- 2008, sin embargo presenta un problema de caracter
institucional en el campo de reconocimientos y beneficios a sus servidores, inconformidad
que fue manifestada a través de encuestas realizadas a los servidores para evaluar el clima

laboral reinante en la empresa.

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo presentar alternativas para el
mejoramiento del ambiente de trabajo en ELECGALAPAGOS S.A., entre las alternativas
esta la implementaciébn de un sistema de remuneracién variable que no afecte el
presupuesto de la empresa pero que permita reconocer la eficiencia del servidor en el
cumplimiento de metas propuestas, asi como reconocimientos simbélicos que incentiven su

desempenfo y que sea cuantificable con indices de eficiencia.

Se hace énfasis en planes de capacitacion que contribuiria al desarrollo de los objetivos y
metas que tiene la organizacién, finalmente se realiza un analisis financiero para determinar
los montos que ELECGALAPAGOS S.A., egresaria por la aplicacion de remuneracién

variable.

PALABRAS CLAVES: ELECGALAPAGOS S.A., energia eléctrica, eficiencia, indices de

eficiencia, remuneracion variable, capacitacion.



ABSTRACT

The Electric Company of Galapagos — ELECGALAPAGOS S.A., is part of the strategic
sectors of the country. At the moment holds a certification in Quality Management System
ISO 9001-2008, nevertheless presents an institutional problem regarding to acknowledgment
and benefits for its workers, dissatisfaction shown through workers surveys to assess the

prevailing working environment in the company.

The present research project aims to show proposals to improve the working environment in
ELECGALAPAGOS S.A., One of the alternatives is the implementation of a variable salary
system, which do not affect the company budget, but allows the recognition of workers
efficiency in the fulfilment of targets, as well as symbolic recognition which encourages their

performance and can be quantified by efficiency ratings.

Emphasis on training plans which help to develop strategies for the organization and finally a
financial analysis is performed to determine the amounts that ELECGALAPAGOS SA, would

withdraw from the application of the variable remuneration.

KEYWORDS: ELECGALAPAGOS S.A., electric power, efficiency, efficiency ratings, variable

remuneration, training.



INTRODUCCION

La presente investigacion busca determinar las causas que provocarian una cierta
desmotivacion en la mayoria de los trabajadores (cliente interno) en ELECGALAPAGOS
S.A., y que se traduce en una baja productividad, demora en la ejecucion en los procesos y
por ende en el no cumplimiento total de los objetivos y metas tanto operativas como
financieras de la institucion. Una vez que se han identificado las causas se plantea
alternativas para el mejoramiento del clima laboral en ELECGALAPAGOS S.A.

En el primer capitulo se hace referencia al comportamiento humano dentro de una
organizacion y se resaltan sus elementos claves en especial las personas que son la razén
de ser de toda organizacion y son el eje fundamental para la productividad de la empresa,
por esto se debe brindar un clima laboral acogedor para que los servidores se sientan bien
consigo mismo y con la institucion y de esta forma se establezca la ética en el trabajo. Se
define ademas las cadenas de mando y los incentivos financieros y no financieros para la
motivacion del personal de acuerdo a los conceptos de los diferentes métodos de evaluacién
en el desempefio. Se puntualiza también las remuneraciones y beneficios para los

servidores.

El capitulo 1l realiza un diagndstico de la situacion actual de ELECGALAPAGOS S.A., a
través de una encuesta efectuada al 100% de los servidores de la Matriz San Crist6bal
cuyos resultados permitieron diagnosticar la existencia de inconformidades en cuanto al
clima laboral, y que coinciden con lo manifestado en la reunion mantenida con los servidores
y que permitio elaborar del diagrama de Ishikawa que arrojé como resultado un desacuerdo
con las remuneraciones. Posteriormente se elabor6 el diagrama de Pareto para determinar
cudles son las causas mas relevantes que provocan la desmotivacion en el personal y a

través de la Piramide Maslow se jerarquiz6 estas necesidades.

Finalmente el capitulo Ill, luego del andlisis e interpretacion de la informacion que fue
recopilada, plantea las alternativas de mejora para el clima laboral de ELECGALAPAGOS
S.A., de forma que permita solucionar el desacuerdo que existe en los servidores con su
remuneracion ya sea a través de una remuneracion variable que esté de acuerdo a la
eficiencia de los servidores en sus tareas y su trabajo en equipo, asi como un sistema de
recompensas y reconocimientos que no son necesariamente de tipo econémico sino mas
bien de tipo motivacional e inclusive se propone un plan de capacitacion para los servidores

de acuerdo a la necesidad especifica de la institucién y, mediante un andlisis econémico se
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valora el impacto que podria causar la implementacion de la remuneracion variable y el plan
de capacitacion en el presupuesto anual de la empresa.

El determinar mediante esta investigacion la inconformidad que existe en los servidores de
ELECGALAPAGOS S.A., con su remuneracion y la falta de incentivos, reviste una
importancia fundamental para la organizacion, porgue le permite tomar acciones preventivas

para mantener a su personal motivado.

En respuesta al problema planteado, el presente estudio busca brindar a la alta
administracion las alternativas que permitan mejorar el desempefio y el bienestar del
Recurso Humano de ELECGALAPAGOS S.A., partiendo de la premisa que el principal
recurso que tienen las empresas es precisamente el recurso humano, por lo tanto se
propondra un sistema de remuneracion variable, un efectivo plan de capacitacion de
acuerdo a la necesidad especifica de los servidores y de la empresa e incentivos y
reconocimientos motivacionales, acciones que permitiran mejorar el desempefio y por ende
incrementar su eficiencia lo que le permitira satisfacer de manera oportuna los

requerimientos energéticos de la poblacién.

La implementacion del sistema de remuneracion variable, plan de capacitacion e incentivos
y reconocimientos son viables de ejecucién ya que cuentan con la aprobacién de las
autoridades de la empresa, asi como la colaboracion de los servidores y sus directivos. Es
importante mencionar que actualmente la empresa esta inmersa en un proceso de
crecimiento y transformacién con la incorporacién de innovaciones tecnolégicas en su
sistema de generacién de electricidad a través de energias renovables que obligaran a la
empresa en el corto plazo a incorporar nuevo personal, sobre todo a nivel profesional y
técnico, por lo tanto se torna imprescindible contar con un esquema remunerativo atractivo y

claramente definido en sus incentivos.

Entre las facilidades encontradas en la ejecucion de esta investigacion, se puede mencionar
la colaboracién de las autoridades de la empresa y de sus servidores, sin embargo la mayor
dificultad a vencer fue el temor del personal para responder la encuesta por la desconfianza

que se tenia sobre la confidencialidad de la informacién proporcionada.

Esta investigacion utilizé para su desarrollo el tipo de estudio descriptivo y los métodos
Inductivo, y de Observacion por cuanto permiten identificar los elementos y caracteristicas

que estan afectando el clima organizacional en ELECGALAPAGOS S.A.

En lo referente a las citas bibliograficas se utilizé la norma APA 6, herramienta que esta

incluida dentro de las referencias en el programa Word.
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Objetivos de la tesis:
Objetivo General:

Presentar una propuesta de mejoramiento del desempefio y bienestar del recurso humano
de la Empresa Eléctrica Provincial Galapagos - ELECGALAPAGOS S.A.

Objetivos Especificos:

¢ Analizar el marco teorico y conceptual que sustente la investigacion.

o Disefiar los instrumentos que permitan recopilar la informacién sobre el problema
objeto de la investigacion.

e Tabular e interpretar la informacion.

o Determinar las causas del limitado desempefio y bajo nivel de bienestar laboral de
los trabajadores de la empresa.

e Disefiar una propuesta de un sistema de remuneracion variable para aprovechar de

manera éptima el potencial de los servidores de la empresa.

Alcance

Esta investigacion profundizard en buscar la raiz del problema, para determinar cuéles son
los factores motivacionales que hacen falta aplicar en ELECGALAPAGOS S.A., para
mejorar el clima laboral, y elevar la calidad del trabajo pero sobre todo el bienestar de los
servidores, transformando la realidad actual en el deber ser de toda organizacion

empresarial.

Se realizé el estudio al Recurso Humano de ELECGALAPAGOS S.A., en el Canton San
Cristébal, entendiéndose como servidores Operativos y Administrativos de los diferentes
centros de costos, Generacion, Distribuciéon, Comercializacién, Sistema de Alumbrado

Publico General y Administrativos.

Existe preocupacion de la alta gerencia por mejorar los indices de eficiencia del personal,
motivo por el cual se analiz6 y se midi6 las fortalezas y debilidades del clima laboral en
ELECGALAPAGOS S.A., planteando modelos de capacitacion, sistemas de reconocimiento

y remuneraciones acorde a sus funciones y resultados entregados por el servidor.
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Hipotesis

El bajo desempefio de los servidores de ELECGALAPAGOS S.A., se debe a la carencia de

incentivos que motiven a sus trabajadores.

13



CAPITULO |

FUNDAMENTACION TEORICA
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1. Fundamentacién teorica

Para la presente investigacion se tomara en cuenta una bibliografia basica elemental para
poder establecer conceptos claros sobre algunos temas de relevancia los cuales se pueden
ejecutar en la Empresa Eléctrica Provincial Galapagos S.A., ELECGALAPAGOS S.A.

Es imprescindible analizar el comportamiento humano dentro de las organizaciones debido a
gque se originan en necesidades y sistemas de valores muy arraigadas en las personas. En
la practica no existen formulas magicas y practicas para trabajar con el talento humano, ni
existe una solucion ideal para los problemas de la organizacién. Lo que se puede realizar es
aumentar la comprensién y las capacidades existentes para de esta manera elevar el nivel

de la calidad de las relaciones humanas en el trabajo.

Si consideramos a aquellas organizaciones donde la cultura es arraigada, sus integrantes
actlan desde un conjunto de creencias y valores compartidos, donde se necesita el apoyo
de sus empleados por lo que se hace necesario crear una cultura que facilite la adaptacion
de los cambios continuos, fomentar la adaptabilidad por medio de planes y proyectos de
capacitacion, incentivos, y remuneraciones acordes a los objetivos y metas de la

organizacion.

1.1. Comportamiento organizacional.- Consideraciones Generales

Davis & Newstrom (1991) Define el comportamiento organizacional como “el estudio y
aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las personas acttan dentro de las

organizaciones” (p.5).

Cuando se habla de comportamiento humano se viene a la mente el concepto de conducta
de las personas, tomando en cuenta que en cada organizacion la cultura, el
comportamiento, la tecnologia, la estructura organizativa, el clima laboral difiere unas a
otras, por ejemplo una instituciéon publica es diferente de una empresa privada. Existen
varias instituciones publicas como escuelas, hospitales, registro civil, de telefonia,
electricidad, petroleras y financieras, que hoy en dia se han alineado hacia la excelencia, a
través del cambio de la matriz productiva, implementando sistemas de Gestion de la

Calidad, siempre haciendo hincapié en la atencién al cliente.
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Los elementos imprescindibles y claves para toda organizacion son: el talento humano, la
estructura organizativa, la tecnologia y el ambiente exterior con el que se relaciona

directamente.

PERSONAS

.
> N\
%15' P&“%\QV\

ESTRUCTURA TECONOLOGIA

AMBIENTE

Figura 1. Elementos de una organizacion
Fuente: Davis, K.& Newstrom, J., 1991, El comportamiento humano en el trabajo: Comportamiento Organizacion

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

Las Personas.- Son la razén de ser de toda organizacion, constituyen el sistema social
interno de las organizaciones, compuesta por individuos y grupos, como los ahora llamados
equipos de trabajo que se integran de forma dinAmica para sacar adelante a un
departamento, un area y en general a la empresa. Es por ello que recae la insistencia que
las organizaciones actuales toman mucha atencién al recurso humano como seres vivientes,
pensantes, con emociones y sentimientos para servirle a las personas y no estas a las

organizaciones.

La Estructura.- Es el organigrama de la empresa, la cual da a la administracion directrices
claras para proceder en el trabajo diario, definiendo los niveles jerarquicos como un conjunto
de relaciones entre los diferentes departamentos sean estos administrativos como
operativos formando la cadena de mando en la organizacién para lograr la buena
comunicacion, coordinaciéon vy, relaciondndose entre si para llegar a realizar el trabajo
eficazmente persiguiendo las metas planteadas en los planes operativos y estratégicos de la

empresa.
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La Tecnologia.- Son los recursos técnicos y conocimientos con los que trabajan las
personas y que sirven para la construccion de los procesos, el trabajo, como consecuencia
de la ciencia y la ingenieria. La tecnologia responde al deseo y voluntad de las personas
para transformar las organizaciones buscando nuevas y mejores formas de satisfacer a los

integrantes internos como externos de la empresa.

El ambiente o medio.- Las organizaciones tienen sus operaciones dentro y fuera de un
entorno. Una organizacion no existe por si misma, si no que forma parte de un sistema y
otros elementos como el gobierno, la familia y otras organizaciones similares, las cuales

influyen entre si, se integran y se convierten en un estilo de vida.

El medio es muy importante y debe ser considerado al entender y estudiar el

comportamiento humano.

1.2. Enfoque de Productividad

Uno de los principales objetivos de la mayoria de las organizaciones es la productividad,
concepto comun en el estudio del comportamiento organizacional. Segun Davis & Newstrom
(1991) “productividad es la relacion que existe entre la produccion total o resultado final

(“output”) y los recursos- tiempo, dinero y esfuerzo- (“input”) utilizados para lograrla” (p.17).

Cuando mejora la productividad se dice que aumenta la produccion utilizando los mismos
recursos 0 a su vez se obtiene una mayor produccién con menores recursos. No debe
confundirse la productividad con una mayor produccion, mas bien la productividad esta

relacionada con la eficiencia en todo el proceso de produccion.

El servidor publico tiene la obligaciéon de aportar a la productividad y a la calidad en la
empresa, esto se logra mediante acciones como: responsabilidad con su trabajo, diligencia,
colaboracion con los integrantes de la organizacion y del personal que le rodea, aportando

con ideas y sugerencias que considere apropiadas para la empresa.

1.3. Clima Organizacional

El climay la cultura son dos aspectos importantes del contexto global. Es el ambiente donde

se desarrollan las personas con su trabajo diariamente, el trato con el proveedor y clientes.
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Para que una persona sea mas productiva debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo
gue le rodea.

Con todos estos aspectos tenemos a una empresa con una disciplina rigida, con demasiada
presion laboral, en la que se busca el resultado sobre cualquier circunstancia y la poca
satisfaccion al personal solo tendra logros a corto plazo, no asegurando la sustentabilidad

en el mafana o futuro.

1.4. Cultura Social

El ser humano es eminentemente social, vive, crece desarrollandose en una sociedad

especifica que con el tiempo crea una cultura.

A través de los afios el hombre ha aprendido a depender de su cultura, ya que ésta le da

estabilidad y seguridad.

Para comprender mejor este concepto vamos a compilar el conjunto de formas y
expresiones como son las creencias religiosas, costumbres, practicas comunes, reglas,

normas, codigos, vestimenta, rituales y manera de ser.

En base a los conceptos mencionados, se han desarrollado también culturas de alto

desempefio cuyas caracteristicas son:

Las culturas soélidas gozan de mayor posibilidad de ser vinculadas con el alto
desempefio. Las culturas corporativas vigorosas mejoran el desempefio de la
empresa al facilitar la consistencia de conductas internas. La cultura de una
organizacion se considera firme y cohesiva cuando realiza sus operaciones con base

en un conjunto lucido y explicito de principios y valores. (Lussier, 2012, pag. 375)

1.4.1. Etica en el trabajo

Es el conjunto de valores, normas y principios, manifestado en la cultura de la organizacion,
dado en el comportamiento practico del hombre en la organizacion, debiendo observar
algunos valores como la honestidad, el compromiso al trabajo, apertura y equidad, es decir
ser mejor personas dando como resultado el aumento de la satisfaccion laboral,

disminuyendo asi el nivel de estrés del trabajador.
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Para Robbins & Judge (2009) “El gerente de hoy necesita crear para sus empleados un
clima saludable en cuanto a la ética, en el que trabajen de forma productiva y enfrenten
poca ambigliedad respecto de lo que constituyen comportamientos adecuados e
inadecuados” (p. 26).

Cuando existe ética en el trabajo las actividades empresariales suelen ser beneficiosas,
debido a que mantiene el orden y garantizan que la empresa funcione sin problemas. La

mayoria de empresa tiene sus valores éticos.

Compromiso Honestidad

Apertura
Equidad

Respeto

Figura 2. Etica en el trabajo
Fuente: Davis, K.& Newstrom, J., 1991, El comportamiento humano en el trabajo: Comportamiento Organizacion

Elaborado por: Alexandra Elizabeth Cafizares Gavica

1.4.2. Responsabilidad Social

Una empresa o institucion publica es por naturaleza una instancia social, ya que satisface
las exigencias de los accionistas 0 gobierno, servidores, proveedores y clientes, debiendo
estar a la vanguardia de los cambios que se deban dar dentro de una sociedad asumiendo

con responsabilidades sociales frente a ella.

Para que una empresa sea socialmente responsable debe ser legitima, auténtica y veraz,
cuyos cambios los debe realizar casa adentro para contar con una ruta sostenible y real con

sus clientes externos.

Davis & Newstrom (1991) describe que “la filosofia bésica de la responsabilidad social
propone que todos formamos parte de un sistema social y todos compartimos nuestra vida

en un mismo planeta. Debemos actuar en congruencia con esta realidad” (p. 60)
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1.5. Cadena de Mando

La cadena de mando se refiere a la jerarquia de una empresa o una linea continua de
autoridad en una institucion, que va desde la parte superior de la organizacion hasta la
dltima posicién. Para establecer mejor la comprensién de una cadena de mando es
importante entender a la organizacién en todos los niveles de responsabilidad. Por lo
general esta cadena se determina por departamentos, donde cada departamento es
responsable ante los de mayor jerarquia o mas altos en la cadena. Cuando pensamos en
una cadena de mando recordamos a las fuerzas armadas donde se puede comprender
mejor este concepto, ya que los de menor rango tienen que rendir cuentas a los de mayor

rango o de nivel superior.

En una empresa publica se hace importante establecer la cadena de mando porque permite
delegar las responsabilidades a los subordinados que saben cédmo se maneja el rol a

ejecutarse en toda la empresa.

1.6. La Motivacion — Fundamentos

La motivacion constituye una herramienta que sirve para incrementar o aumentar el
desempefio de los servidores o trabajadores. Esta motivacion impulsa al servidor para
alcanzar metas institucionales por medio de sus acciones y a la consecucién de logros

personales.

Mediante la motivaciéon la empresa consigue que los servidores entreguen su trabajo acorde
a las expectativas institucionales y sobre todo que lo hagan bien, obteniendo de esta
manera rentabilidad o utilidades para los accionistas y por parte de los trabajadores recibir
de la empresa el impulso para actuar, conseguir sus objetivos y satisfacer sus necesidades
personales mediante aumento salarial, beneficios, estabilidad laboral, compafierismo y

confianza de parte de los directivos de las instituciones.

La falta de motivacion provoca el llamado estrés laboral, los conflictos laborales y sobre todo
las empresas no consiguen el éxito al 100%, es por ello que las instituciones se han
esmerado en la realizacion de talleres de capacitacién para motivar al personal, y no quedar
en ello si no que emprender algunas tacticas y poner en practica lo que conlleve a un

servidor motivado.
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1.6.1. Modelos de Motivacion

Existen tres modelos de motivacién: Modelo de Expectativas, Modelo de Porter y Lawler,
Modelo de Integracion.

El Modelo de Expectativa relaciona a las personas como seres pensantes, que razonan,
que creen, abrigan esperanzas, y mas que todo tienen expectativas en aquellos eventos

futuros de nuestras vidas.

El Modelo de Porter y Lawler se refiere a que la motivacion en el trabajo esta reflejada de
acuerdo a la recompensa que el empleador le puede dar, esto basado con el esfuerzo y la

recompensa laboral.

El modelo de Integracién combina ciertos factores como higiene, impulso de realizacion,

expectativa, motivacion, desempefio y satisfaccion.

1.6.2. La Naturaleza de las actitudes de los trabajadores

Las actitudes son el motor y el factor que afecta la percepcion individual dentro de un clima
organizacional, por lo general se mide en el comportamiento de la persona frente a
determinado clima organizacional y se la puede identificar a través de la experiencia, la
relacion con el medio ambiente y situaciones especificas que se pueden dar en determinado

momento que el servidor tenga a lo largo de su vida.

Una actitud inadecuada de parte de los trabajadores puede afectar a la competitividad de la
empresa. Es por ello que las autoridades se interesan en que los trabajadores muestren
interés en las actitudes y sentimientos, es decir los trabajadores muestren un estado de

animo positivo hacia el trabajo, demostrando energia y entusiasmo en el mismo.

Las actitudes pueden convertirse en emociones dinamicas ya que pueden ser flexibles

pudiendo cambiar la conducta de los servidores.

1.6.3. Incentivos para la Motivacién y el desempefio

Segun Robbins & Judge (2009) define a la motivaciéon “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion
de un objetivo” (p. 175)
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Cuando el personal de una organizacion esta motivado rinde al 100% para ella, dando
resultados muy alentadores para los administradores de la empresa, un programa de

incentivos mejora la motivacion de los servidores y el desempefio.

Dentro de las organizaciones el departamento del Talento Humano es el encargado de la
gestion y la administracion del personal a través de los diferentes representantes de las

areas y verifica que el personal se encuentre satisfecho.

El objetivo de los incentivos es motivar al trabajador y por ende mejorar el desempefio

laboral para que éste sea mayor.

Algunas empresas mejoran la productividad a través de sus trabajadores incentivados, estos

incentivos pueden ser financieros y no financieros.

Los incentivos financieros:

+ Aumento de sueldo

+ Remuneracion variable
+ Bonos

+ Planes de préstamos

Los incentivos no financieros:

Capacitacion
Seguro de vida

Consideraciones por onomastico

-+

Placas recordatorias

1.7. Evaluacién de desempefio

Segun (Chiavenato, 2009), define a la evaluacién de desempefio como “una valoracion
sistemética, de la actuacion de cada persona, en funcién de las actividades que desempefia,
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo” (p. 245)

En toda empresa surge la necesidad de valorar y medir el desempefio de los trabajadores

en el puesto de trabajo. En los sectores estratégicos dado al volumen de trabajadores
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contratados ocasionalmente se hace indispensable la evaluacion de desempefio como
proceso sisteméatico y en forma periddica, Io mas aconsejable es anualmente; para estimar
cuantitativa y cualitativa el grado de eficacia y eficiencia del trabajador en el desempefio de
sus funciones, esto se consigue con la suma de factores determinantes negativos o
positivos de su rendimiento laboral, logrando demostrar las fortalezas y debilidades con la
finalidad de ayudarlos a mejorar.

Es necesario fortalecer las necesidades de capacitacion del trabajador, o realizar planes de
formacion fortaleciendo las habilidades y aptitudes para alcanzar el 6ptimo rendimiento de
los trabajadores e involucrarlos para establecer compromisos de mejora o acuerdos con los
responsables de los procesos desarrollando la comunicacién como fuente importante entre
superior y subalterno, para dar a conocer los resultados, como la planificacion y proyeccion
a seguir en lo futuro, corregir y sustituir por la mejores practicas en apego de los objetivos

institucionales.

Es importante recalcar que para evaluar el desempefio de los trabajadores se debe tomar en
cuenta el puesto al que pertenece, las metas y los objetivos empresariales, el cumplimiento
de las funciones establecidas en el ejercicio de sus funciones y conocer quienes aportan con
el progreso de la organizacion.

La evaluacion de desempefio se realiza de forma periddica y formal al trabajador sobre el
resultado de lo que dia a dia realiza, verifica la responsabilidad del puesto en funcién de las
actividades descritas en el manual de funciones de la empresa; esta es efectuada por el
director de area, con ello se mantiene una comunicaciéon constante, revisando el
cumplimiento de los objetivos empresariales enmarcados en el plan nacional del buen vivir y

sus estrategias empresariales.

Para evaluar el desempenfio al trabajador se debe elaborar fichas que permitan medir una
serie de pardametros tales como habilidades, tanto sociales, laborales, de rendimiento, de
seguridad e higiene entre otras. La evaluacion se debe realizar entre el responsable del
departamento y el trabajador. El responsable del departamento registrar4 todas las
novedades encontradas y las comunicara al trabajador con el objetivo que en un futuro

cercano se pueda revisar nuevamente.

La tarea de las maximas autoridades, directores o jefes de &rea es obtener el mejor
rendimiento de sus colaboradores y ayudar a que tengan el mejor desempefio, no es dificil
evaluar el rendimiento de los trabajadores y preparar a los que ingresan eventualmente para
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gue mejoren. Es complicado medir el desempefio de un trabajador en forma exacta y se
hace dificil transmitir los resultados de evaluacion en forma constructiva de tal forma que no
se cause mal estar y se pueda corregir las situaciones que no van en concordancia a las

metas y objetivos empresariales.

Para el departamento de Recursos Humanos, las evaluaciones de desempefio logran que
los incentivos, compensaciones, el desarrollo y las capacitaciones sean mas eficaces, de
igual forma se obtiene retroalimentacion de sus funciones en desarrollo. Se puede decir que
la evaluacién del trabajador sirve como una verificacion de control de calidad sobre el
desempefo de los servidores en un periodo determinado y que estén enmarcados en los

objetivos empresariales y nacionales del buen vivir.

1.7.1. Ventajas de la evaluacién de desempefo

La ventajas que se espera de la evaluacion de desempefio son sin duda muy amplias y son
el resultado que la empresa espera de su trabajador, con ello se proponen compromisos de

mejora tanto del trabajador como de la empresa. Citando las siguientes ventajas:

Garantiza el cumplimiento de los objetivos nacionales e institucionales
Comunicacion constante entre colaboradores, jefe inmediato o director de area
Servidores publicos aptos para desarrollar comunicacion interna y externa

Garantiza que el personal tenga mejores resultados en el &mbito laboral

-+ + + ¥

Apoya a la administracién para la toma de decisiones en busqueda de mejores

resultados para la organizacion

+ Guia oportuna del esfuerzo de trabajo, observando las desviaciones y poder
corregirlas a tiempo

+ Facilita la transparencia de las actividades de cada trabajador

+ La valoracion y evaluacion del desempefio pueden motivar al trabajador a mejorar su
rendimiento, desempefio a través de la retroalimentacion

+ ldentificaciébn de los empleados que necesitan capacitacion y actualizaciéon de
conocimientos para cumplir con sus funciones

+ Obtener un banco de datos de las mejores calificaciones y proponer ascensos a los
trabajadores

+ Ofrece recompensas a los trabajadores, aumentos salariales, subrogaciones,

promociones

+ Conocer el potencial de desarrollo de sus colaboradores
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+« Corroborar la eficiencia de la seleccién que talento humano realizé en la eleccion del
trabajador
+ Beneficio para el trabajador, para el Jefe, la Organizacién y la comunidad

1.7.2. Por qué se debe evaluar el desempefio

Es necesario evaluar el desempefio para establecer el grado de cumplimiento de las
funciones de los trabajadores acorde a los objetivos individuales para llegar al cumplimiento

de los objetivos macros o institucionales.

Cuando se evalla el desempefio se detecta a tiempo las desviaciones o problemas y se
proponen planes de capacitaciones para incrementar el conocimiento relativo a sus

funciones, dedicando el tiempo necesario para que el rendimiento por trabajador sea 6ptimo.

Es de importancia reiterar que se trata de un procedimiento sistematico , periédico, formal
mediante la convocatoria por escrito que se va a realizar la evaluacion, de tal manera que el

trabajador se sienta preparado para la realizacion de la evaluacion.

Los integrantes de una empresa necesitan recibir retroalimentacion sobre su desempefio
para saber como se encuentra, ejerciendo sus funciones de tal manera que de existir
problemas los pueda corregir a tiempo, si no existe la retroalimentacion los trabajadores no

tendrian orientacién y caminarian a ciegas.

La maxima autoridad administrativa, los directivos, jefes departamentales en si todos los

integrantes de las organizaciones necesitan saber todo respecto a su desempernio.

1.7.3. Métodos de evaluacion de desempefio

El éxito de las empresas depende del recurso humano, dado que la evaluacién de

desempenfio no es un fin sino un medio para lograr los objetivos organizacionales.

La necesidad de las empresas en modernizarse y cambiar sus métodos tradicionales en
modernos meétodos de evaluacién de desempefio llevdo a buscar soluciones creativas e
innovadoras. Estos nuevos métodos se caracterizan segun Chiavenato (2009) por “una
posicion nueva ante el asunto: la autoevaluacion y la autodireccion de las personas, una
mayor participacion del trabajador en su propia planificacién de desarrollo personal, enfoque

en el futuro y en la mejora continua del desempefio” (pp. 258-259)
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Las organizaciones buscan mejorar la participacion del jefe y del colaborador como sistema
de administracion del desempefio. Los métodos modernos inician y terminan con los

objetivos.

Entre los principales métodos modernos tenemos la evaluacién participativa por objetivos
(EPPO) y la evaluacién 360°.

En el EPPO las partes proponen objetivos a cada uno de los trabajadores para evaluar
periddicamente los resultados obtenidos, evaluando lo que se consigue sin tomar en cuenta

como lo va a realizar.
Segun (Alles, 2012) describe que la evaluaciéon 360° “es un esquema sofisticado que

permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno jefes, pares y subordinados.

Puede incluir a otras personas como proveedores o clientes” (p. 276).
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Métodos modernos de la evaluacién del

desempefio
Evaluacion participativa ( Evaluacion 360° )
por objetivos (EPPO) !
!— e Es una evaluacion circular de todos
e Participacion activa del colaborador los elementos que tienen alguna
y del gerente mediante una intensa interaccion con el evaluado (el
relacion y una vision proactiva. superior, los compaferos, los
e La evaluacién participativa por subordinados, etc.).
objetivos es democrética, e Es wuna forma mas rica de
incluyente y motivadora. evaluacion porque produce diversas
o Tiene enfoque en el desempefio informaciones procedentes de todas
futuro. partes.
________________________ e El evaluado recibe realimentacion
! Existen seis: l por medio de un informe individual y
A ——— reservado.
1. EI formulario de los objetivos e Dada una base, se puede elaborar
consensuados. con el gerente un plan individual de
2. El compromiso personal para alcanzar desarrollo.
los objetivos que se formularon en

conjunto.

3. La aceptaciéon del gerente respecto de
la asignacion de los recursos y los
medios necesarios para alcanzar los
objetivos.

4. El desempefio.

5. EI monitoreo constante de los
resultados y su comparacion con los
objetivos.

6. La realimentacién intensiva y la
evaluacion continua conjunta.

Figura 3. Métodos Modernos de evaluacién de desempefio
Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica

1.8. Remuneraciones y Beneficios

Para (Chiavenato, 2009) “la remuneracion total es el paquete de recompensas cuantificables
que recibe un trabajador por su trabajo. La remuneracién constituye el costo mas importante

de muchas organizaciones” (p. 284). La remuneracion total esta conformada por tres
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componentes que son: la remuneracion bésica, los incentivos salariales y la remuneracion
indirecta / prestaciones. Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organizacién cada
trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, sus

conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una retribucién conveniente.

Segun el Cddigo de Trabajo las remuneraciones, es todo lo que el trabajador recibe en
contraprestacion a los servicios que brinda sea cual fuere su denominacion, método de
calculo o forma de pago sea dinero, en servicios 0 en especies, siempre que pueda
valorarse en efectivo e inclusive lo que percibe por trabajo extraordinario y suplementario,
comisiones, participaciéon en beneficios, o cualquier otra retribucibn que tenga caracter

normal en la industria o servicio.

Generalmente los incentivos remunerativos deben ofrecer salarios acorde a sus funciones
para obtener una mayor produccion. Los incentivos deben ser los mas sencillos posibles
para que los trabajadores estén convencidos que después de un éptimo desemperio laboral
tendran su recompensa. Si el plan de incentivos es complejo la posibilidad que los
trabajadores sientan motivacion es reducida ya que relacionarian el desempefio con la

recompensa.

Para que los trabajadores se sientan motivados es necesario que la organizacion tenga bien
definido sus objetivos, sus metas, requerimientos, planes de capacitacion y por parte de los
trabajadores el rendimiento 6ptimo ya que hoy en dia el avance tecnoldgico va a la
vanguardia del crecimiento empresarial, y el maximo rendimiento va conjugando con el

sistema remunerativo.

Para las familias la remuneracion constituye un factor de gran importancia para la vida
econdmica y social, pues las familias dependen de los salarios para satisfacer muchas de
las necesidades como salud, vestimenta, educacion, alimentacién y otras de importancia,
para satisfacer ciertas necesidades descritas el trabajador adicional a su remuneracion tiene
otros beneficios sociales como derechos que el empleador debe reconocer a los
trabajadores en forma obligatoria en forma separada de las remuneraciones normales sean

quincenales, mensuales o periddicas.

Los beneficios que actualmente el trabajador percibe son:

+ Décimo tercero: El trabajador tiene derecho a percibir la doceava parte de sus
ingresos anuales
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+ Décimo cuarto: El trabajador tiene derecho a recibir un remuneracién bésica
unificada, para facilitar los gastos de estudios

+ Fondos de reserva: A partir del segundo afio de prestar sus servicios el trabajador
tiene derecho a percibir la doceava parte de sus ingresos, los mismo que pueden ser
pagados directamente por el empleador o los puede acumular en el IESS.

+ Horas extras: El trabajador tiene derecho a recibir por horas extras o suplementaria
en los casos que las organizaciones asi lo requiera

+ Licencia por paternidad y maternidad: El trabajador tiene derecho a un periodo
determinado de licencia para el cuidado del nifio y su esposa

+ Pago de jubilacion patronal: Los trabajadores que por mas de 25 afios prestaron
servicios a una empresa, tienen derecho a jubilarse por parte de sus empleadores

+ Afiliacion al Seguro Social: El trabajador debe ser afiliado por el empleador al seguro

social desde el primer dia de trabajo

1.8.1. Remuneracién Variable

Es un incentivo econdmico adicional a la remuneracién unificada de los servidores, que
resulta de la productividad de los trabajadores, rendimiento institucional y el desempefio en
el puesto de trabajo por el cumplimiento individual, grupal o colectivo, estos deberan ser
medidos por indices de eficiencia y eficacia. Para tener la remuneracion variable el
trabajador deberd cumplir normas legales establecidas para el efecto, reconociéndose
proporcionalmente al cumplimiento de los indices, mientras estos conserven o se mejoren

manteniendo viabilidad de acuerdo al cumplimiento de las metas empresariales.

Con la finalidad de que las Empresas Publicas logren una eficiencia productiva los
trabajadores pueden percibir la remuneracion variable que implica a tener un mayor
rendimiento ya que la remuneracion tradicional no motiva a las personas, tomando en

cuenta que las remuneraciones por cargo son iguales pero el desempefio es diferente.

La remuneracion variable hace que los trabajadores sean mas productivos y o0 mejoren
cuando se ven motivados y activados por este tipo de remuneracion. En esta remuneracion
variable las empresas pagan a los trabajadores en forma trimestral, semestral o anual y
dependen de los resultados y metas (por departamento, area o cargo) alcanzadas por los

servidores, metas organizacionales (sea area, departamento o el cargo).
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Desde el punto de vista de costo esta remuneracion variable se financia con el aumento de
la productividad. Para que una remuneracion variable sea viable dentro de una organizacion

se exigen cuatro puntos:

+ Flexibilidad, de tal manera que se pueda introducir ciertos ajustes para la
consecucion de las metas sin cambiar la matriz principal

+ La planificacion estratégica empresarial fijada por la administracién por objetivos
(APO)

+ Debe ser un proceso sencillo de cuantificar el desempefio de los empleados, la
funcionalidad del departamento al que pertenece el trabajador y la empresa

+ La transparencia en todas sus etapas, con criterios profesionales en la premiacion a
todos los involucrados de la organizacion, de tal forma que consideren una actividad

de confianza

1.8.2. Capacitacioén

La capacitacion es un proceso de mejora continua, que utiliza la evaluacion como elemento

principal para retroalimentarse y adecuarse a las necesidades de la empresa.

En 2009, Chiavenato define a la capacitacion como el proceso de desarrollar
cualidades en los recursos humanos, preparandolos para que sean mas productivos
y contribuyan mejor al logro de los objetivos de la organizacién. El propésito de la
capacitacion es influir en los comportamientos de los individuos para aumentar la

productividad en su trabajo (p. 371).

La capacitacion no constituye un fin, sino un medio para alcanzar los objetivos y los

resultados institucionales.

El recurso humano es la clave del éxito porque son quienes poseen la capacidad de
convertir informacién importante en conocimiento y por tanto de aprender y mejorar. En este
contexto surge la necesidad de que las empresas publicas cuenten con un plan de
capacitacion para encauzar la formacion de diferentes colectivos en funciébn de sus

necesidades.

Hoy en dia las empresas publicas estratégicas gastan aproximadamente el 1.5% del valor
del presupuesto operacional en capacitar a su personal, y esta orientada al logro de sus

objetivos la cual buscan:
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+ Incrementar el potencial del recurso humano a través del perfeccionamiento de sus
funciones y ponerlas en practica para el cumplimiento de las metas personales,
profesionales y del trabajo

+ Mejorar y actualizar conocimientos en base a normativas legales en funcién a las
actividades que desarrolla para el cumplimiento de sus funciones Conocer y
perfeccionar las técnicas para optimizar la calidad de la gestiobn comunicativa entre

los integrantes de la organizacion

1.8.3. Sistemas de Recompensas y Reconocimientos

Un sistema de recompensas constituye la compensacion (administracion de las
remuneraciones) y planes de beneficios sociales que las empresas publicas brindan a sus
colaboradores como forma de mantenimiento de los recursos humanos, obteniéndose
finalmente un personal satisfecho y motivado, incentivandolos a sentir que son parte de la

organizacion como suya.

Por lo general las organizaciones adoptan cuatro tipos de recompensas:

+ Las recompensas que se encuentran vinculadas con los objetivos de la empresa, se
limita a pocos individuos

+ Las que se aplican en virtud del tiempo de servicio del empleado

+ Las consideradas como logros Departamentales objetivamente cuantificables, estas
recompensas se comparten dentro del grupo en base al sueldo de cada uno de los
trabajadores

+ Las alcanzadas por una pequefia porcion de individuos de desempefio excepcional

situados en determinadas franjas salariales con valor motivacional

Un trabajador no solo puede recibir recompensas en funcién de su labor personal en el
cumplimiento de metas departamentales e institucionales, si no contribuir con el
mantenimiento interno con todo los integrantes de la organizacion internos y externo con el

ambiente que lo rodea, es decir una empresa socialmente responsable.
Las recompensas sirven para motivar a los trabajadores a retribuir esfuerzos para propiciar

un buen ambiente de trabajo y el cumplimiento del mismo, para mejorar el desempeiio

laboral.

31



CAPITULO II

ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DE ELECGALAPAGOS S.A.

32



2. Analisis de la situacion Actual de ELECGALAPAGOS S.A.

En este capitulo se hara referencia a las caracteristicas de ELECGALAPAGOS S.A,
contando con la informacion relativa a los servicios que ofrece, la cual incluird mision y
vision en busqueda de la excelencia organizativa, con una estructura que incluye la
busqueda del mejoramiento del clima laboral de la ELECGALAPAGOS S.A, que contenga
planes de capacitacion y una remuneracion acorde al desempefio del cargo y funciones

realizadas por el servidor.

También incluye este capitulo la metodologia utilizada para realizar el diagndstico de
tendencia de la percepcion del clima organizacional de ELECGALAPAGOS S.A,
detallandose el procedimiento utilizado, con la finalidad de recopilar la mayor informacion

posible y su objetividad, ademas del analisis estadistico del método utilizado.

2.1. Metodologia de la investigacion

Este proyecto de investigacién tiene el propésito de evaluar el clima laboral en
ELECGALAPAGOS S.A,, y el sentir de los servidores que laboran en esta institucién.

Con este proyecto se pretende conocer las necesidades que existe en los servidores para el
desarrollo de sus obligaciones laborales, lo que permiti6 plantear alternativas de
mejoramiento para el clima laboral que ayude a incrementar su desempefio en las tareas a

ellos encomendadas.

2.1.1. Tipo de estudio

Descriptivo.- En ésta investigacion se utilizo el estudio descriptivo de vision cuantitativa ya
que se pretende analizar caracteristicas actuales de la institucion, formas de pensar de los
servidores, actitudes sociales y los elementos de juicio que permitieron conocer el clima
laboral que existe en ELECGALAPAGOS S.A., ademas de cuanta satisfaccién y motivacion
en el trabajo existe en los servidores. La visidn cuantitativa de la investigacion permitio

analizar y medir los resultados de la encuesta realizada a los servidores.
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2.1.2. Métodos de Investigacion

Inductivo.- Se utiliz6 este método para llegar a una conclusion general sobre el clima
laboral que actualmente existe en ELECGALAPAGOS S.A., partiendo de los datos que

proporcionaron los servidores a través de la encuesta realizada.

De Observacién.- Porgue analiza las causas del comportamiento del servidor dentro de la
organizacion a través de una investigacion de campo por medio de encuestas, dirigidas a los
servidores de ELECGALAPAGOS SA, descifrando cada uno de los escenarios desde el

punto de vista comunicacional.

2.1.3. Técnicas de recoleccion de datos
Entre las técnicas para la recoleccion de datos se optd por la encuesta utilizando para este
fin como instrumento el cuestionario que fue contestado por los servidores de
ELECGALAPAGOS S.A.

2.1.4. Fuentes de Informacién
Las fuentes de informacién que se usaron para este estudio son las fuentes primarias a
través de la encuesta y fuentes secundarias como sitios web, libros y archivos referentes al
tema.

2.1.5. Tabulacién, andlisis e interpretaciéon de los resultados
Para obtener los resultados de la investigacion se utilizé herramientas de estadistica basica
para la mejora continua entre ellos los diagramas de Ishikawa y Pareto, y dentro del
programa Excel se utiliz6 tablas y gréaficos de tipo radial, pastel para la tabulacién de los
datos

2.2. Caracteristicas de la Empresa Eléctrica Provincial Galapagos

La Empresa Eléctrica Provincial Galapagos lleva 15 afos sirviendo a la poblacion de las

islas Galdpagos, y es la encargada de la generacion, distribucion y comercializacion de

energia eléctrica.
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Mediante escritura Publica celebrada el 27 de julio de 2000, el Consejo Nacional de
Electricidad CONELEC (hoy ARCONEL) otorgé la concesion para el servicio de energia
eléctrica a los pobladores, donde se destaca que la empresa debe “Prestar el servicio
publico para la generacion, transmision, distribucién y comercializacion de electricidad, de
conformidad con el presente contrato garantizando a los consumidores actuales y futuros el
suministro continuo y eficiente de toda la potencia y energia requerida conforme a los

parametros técnicos y a las normas que regulan el régimen de calidad y suministro”.

En el afio 2001 se establece el suministro de energia eléctrica las 24 horas del dia, esto
gracias a las acciones coordinadas con los usuarios y hoteles, lo que finalmente permitio

garantizar el servicio.

En los ultimos afios ELECGALAPAGOS ha emprendido la realizacién de varios proyectos
emblematicos, los mismos que contribuyen a la preservacion de los fragiles ecosistemas de
las islas Galapagos, entre estos proyectos podemos mencionar: el soterramientos de cables
que permite mejorar la estética de las ciudades y cuyas acciones fueron emprendidas en
conjunto con los gobiernos auténomos descentralizados de San Cristébal y Santa Cruz, con
esto también se optimiza el suministro y se minimizan los costos por mantenimiento de

redes.

En la isla Santa Cruz se incorporaron dos nuevos y modernos grupos electrégenos que
permiten abastecer la creciente demanda de la isla, estos grupos electrégenos son
fabricados con tecnologia de punta y presentan un alto rendimiento de trabajo, minimizando
la emisiéon de particulas que contaminan el aire. Para la isla Floreana se incorporaron
energias limpias que generan electricidad usando un biocombustible formado con aceite de
pifidn (Jatropha Curcas) que alimentan a dos modernos grupos electrégenos que permiten
el abastecimiento de energia eléctrica con ningun tipo de contaminacién para el ambiente, a
esto se suma que en esta isla actualmente ya se ha implementado en su totalidad el uso de

cocinas de induccién dentro del programa PEC promulgada por el gobierno nacional.

La empresa también se encuentra realizando en algunos sectores de las islas el reemplazo
de luminarias por lamparas eficientes, con la finalidad de reducir el consumo de energia,
todos estos proyectos requirio la contratacion de proveedores externos para cumplir con los
planes y proyectos considerados dentro del presupuesto y forman parte de programas
como: Fondo de Electrificacion Rural Urbano Marginal (FERUM); Reforzamiento del sistema
nacional de redes (RSND BID Il), Programa de mejoramiento de redes PMD, programa de

reduccion de pérdidas (PRAN REP), Costo Calidad y Gestién Socio Ambiental, todas estas
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inversiones financiadas por el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable MEER. Estos
programas conllevan la ejecucion de obras de gran envergadura, con lo cual la ampliacion

de las redes y la atencion al cliente se hace cada vez mayor.

Con la finalidad de cumplir con los objetivos gubernamentales, se ampli6 las oficinas de la
Matriz San Crist6bal, y actualmente se concluy6 con remodelacion de edificio de la agencia
Santa Cruz, permitiendo mayor facilidad en la atencion al usuario y mejorar la imagen de la
institucion ante sus clientes. Dentro de los proyectos emblematicos también se encuentran
dos parques edlicos ubicados en la isla San Cristébal y en la isla Baltra, y un parque

fotovoltaico localizado en la isla Santa Cruz.

Al ser el Programa de Coccion Eficiente (PEC) una politica desarrollada por el Gobierno, y
ejecutada a través del Ministerio de Electricidad y Energia Renovable (MEER), desde
agosto del 2014 la empresa se encuentra impulsando para que sus usuarios utilicen las
cocinas de induccién en reemplazo de las cocinas tradicionales que utilizan gas licuado de
petréleo (GLP), requiriendo para tal efecto que el personal técnico trabaje en la instalacion
de medidores de 220 V, lo que hace que la carga laboral aumente, ademas de las
exigencias mismas del mercado por el constate crecimiento de las labores cotidianas que
aumentan considerablemente por la demanda de energia eléctrica.

Organizacion:

Junta General de Accionistas

|
Directorio
|
Presidencia Ejecutiva

Asesoria Auditoria
Juridica Interna
Secretaria Recursos
Humanos
Direccién Direcciéon Direccién Jefatura de Jefatura de
Administrativa Técnica Comercial Planificaciéon Talento
Financiera Humano

Figura 4: Organigrama Estructural ELECGALAPAGOS S.A.
Fuente: Documentos ELECGALAPAGOS S.A.
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Mision de ELECGALAPAGOS S.A.: “Somos una empresa social y ambientalmente
responsable, que gestiona la expansion y operacién del Sistema eléctrico de la provincia de
Galapagos, suministrando energia eléctrica de forma segura y confiable, brindando
confianza a nuestros usuarios y respetando las condiciones de desarrollo sustentable del
archipiélago”

Vision de ELECGALAPAGOS S.A. “Abastecer la demanda de energia eléctrica de las
islas, promoviendo el uso eficiente de la energia bajo pardmetros de optimizacion de
recursos, utilizacion de tecnologia de punta, personal capacitado y comprometido;
colaborando directamente con el desarrollo sustentable de las Islas Galdpagos, respetando

el medio ambiente y su comunidad.

Valores:

CONFIANZA
RESPETO
PUNTUALIDAD
TRABAJO EN EQUIPO
SOSTENIBILIDAD
SUSTENTABILIDAD
HONESTIDAD

 F F F F F F

ELECGALAPAGOS S.A., se encuentra inmerso en el sistema de gestion de la calidad 1SO
9001-2008, certificacién obtenida en el afio 2014, cuya politica de la calidad es:

“Proveer el servicio de energia eléctrica continua y confiable a nuestros usurarios,
cumpliendo el marco legal vigente, utilizando eficientemente los recursos disponibles,
impulsando la eficacia del Sistema de Gestion de la Calidad a través del mejoramiento de
los procesos y fortaleciendo las competencias de su talento humano, encaminados en

cumplir los objetivos propuestos y lograr la satisfaccion de los usuarios”.

Uno de los objetivos estratégicos que tiene que ver con el recurso humano es: “Impulsar el
desarrollo del talento humano a nivel interno y externo dentro de la provincia de Galadpagos
que permita contar con el recurso calificado, para responder a las demandas locales

respecto de la prestacion del servicio de energia eléctrica”
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2.3. Diagnostico de la situacién actual

Todos los integrantes de una organizacion tienen diversas opiniones, pero no siempre son
escuchados por los representantes o directivos de la empresa, la motivacion conduce a que

el clima organizacional sea 6ptimo o menos optimo.

Los seres humanos se encuentran disefiados para adecuarse continuamente a un
sinnimero de situaciones de esta manera tratar de satisfacer sus necesidades y conservar
el equilibrio emocional, o entran en una etapa de adaptacién que varia de una persona a
otra 0 en ocasiones en el mismo servidor. Cuando la motivacion se torna escasa el clima
organizacional tiende a disminuir y se ve reflejado por parte del servidor en el desinterés,
dejadez, descontento, hasta llegar a estados de ofuscacién, inconformidad, cansancio, es

decir el llamado estrés laboral.

El clima organizacional es la cualidad del ambiente empresarial que experimentan todos los
integrantes de ella e influye en su comportamiento, siendo favorable cuando suministran
satisfaccion de las necesidades y eleva la moral de cada uno de los servidores; tornandose
en desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. Es por ello que se estim6
conveniente realizar encuestas a los servidores que laboran en la Matriz San Cristébal para

conocer sus opiniones respecto a la situacién actual dentro del entorno organizacional.

El diagndstico institucional nos permitira conocer la situacion actual de ELECGALAPAGOS
S.A, sus capacidades y limitaciones en la forma que opera, las expectativas que tienen los
servidores en un futuro cercano. El haber realizado las encuestas al personal de la Matriz
San Cristobal crea una expectativa de mejoras laborales, para de esta manera visualizar un

ambiente de trabajo productivo y gratificante.

En el andlisis se consideran los siguientes aspectos:

La realizacion de un diagnéstico organizacional a través de la medicion del clima laboral de
ELECGALAPAGOS S.A., requiere del compromiso de los mandos medios que tienen a su
cargo personal o colaboradores, y que no quede solo en palabras si no que se aplique un

plan de accién que pueda ser llevado a cabo en un futuro cercano.

Las encuestas aplicadas a los servidores sobre satisfaccion laboral son de gran utilidad para
los directivos de ELECGALAPAGOS S.A., puesto que las respuestas son de manera

impersonal a una serie de preguntas relacionada a las condiciones labores, la relacion con
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sus comparfieros, apoyo Yy relacion con su jefe inmediato, responsabilidad, comunicacion y
compromiso del servidor con la empresa, sus expectativas salariales, la remuneracion y

beneficios sociales que podrian recibir.

Es asi que con los resultados se puede mejorar la gestion empresarial, detectar las
necesidades de cambio para un éptimo clima organizacional, es decir que si la empresa
implementara mejoras conociendo los resultados obtenidos a través de las encuestas, se
podria hablar de mejoras en los procesos de trabajos, planes de incentivos para mejorar el

desempenfio y optimizar el recurso humano tanto como en lo econémico, como en lo laboral.

Por tal motivo se hizo necesario diagnosticar el problema empresarial para que se facilite y
mejore la gestidon administrativa de ELECGALAPAGOS S.A., y hacer énfasis en la constante

motivacion del personal para obtener una mayor produccion de su parte.

El objetivo principal del diagnostico es recopilar las opiniones de los servidores de
ELECGALAPAGOS S.A y medir el clima organizacional para conocer los resultados y

plantear alternativas para mejorar el desempefio laboral.

Poblacidon: La investigacién se realiz6 a los servidores de la Empresa Eléctrica Provincial
Galapagos bajo la autorizacion de la Presidencia Ejecutiva, en coordinacion con los jefes
departamentales. El universo de los servidores es de 50 (100%) con corte a febrero de
2015, sin incluir a los servidores con contratos ocasionales, ya que ello solo prestan sus

servicios por un tiempo limitado.

Las encuetas fueron realizadas a todo el personal que cuenta con nombramiento o
estabilidad laboral, en un total de 50 servidores; de los cuales 18 son obreros que
representan el 36%, 32 servidores de carrera que representan el 64%; de este universo 12
servidores son de sexo femenino es decir el 24% y 38 servidores son de sexo masculino,

que equivale al 76%.

La valoracion de las encuestas aplicadas por primera vez a los servidores de
ELECGALAPAGOS para conocer el clima laboral, estd basada en cinco grupos relacionados
con la comunicacion; las remuneraciones, la satisfaccion institucional, el apoyo por parte de

los directivos y la identificacién con la empresa:

Las encuestas constaron con un total de 40 preguntas que permitieron establecer los

criterios motivacionales, las respuestas se calificaron mediante parametros de medicion del
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1 al 5, donde 1 representa totalmente en desacuerdo y un valor de 5 representa una
respuesta de encontrarse totalmente de acuerdo:

Las preguntas de la encuesta fueron planteadas en los siguientes términos:
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TABLA 1: Cuestionario para medir el clima laboral

Escala | Escala| Escala| Escala|Escala
N° CUESTIONARIO
1 2 3 4 5
1 |¢Usted se siente satisfecho con el ambiente de trabajo? 2 7 12 18 11
2 |¢Siente apoyo de su Jefe inmediato cuando se encuentra en dificultades? 1 1 9 23 16
¢ Conoce usted la misién, \isién y objetivos de ELECGALAPAGOS? 3 1 5 19 22
a ¢Hay un fuerte compromiso de la Empresa con la formacién y el desarrollo de 5 5 12 21 7
personas?
5 [¢Se tiene buenas relaciones con los compafieros de la organizacion? 1 4 23 19
6 ¢ Se toma algun tiempo para revisar nuestros proyectos, para en una préxima vez, 4 7 11 23 5
mejorar nuestro desempefio?
¢Existiendo un nuewo plan estratégico, usted estaria dispuesto a asistir 1 1 6 20 22
7 |\oluntariamente para realizar los cambios?
s ¢Las personas estan inwlucradas con sugerencias e ideas para mejorar los 3 3 14 20 10
procesos?
9 |¢Se siente conforme con el aseo y limpieza del lugar de trabajo? 1 12 26 9
10 |¢Cuentas con los equipos y herramientas necesarias para realizar su trabajo? 5 25 12
11 ¢Las herramientas que utiliza (computador, teléfono, etc.) se encuentran mantenidos 14 20 9
en forma adecuada?
12 |¢Al finalizar la jornada de trabajo se siente satisfecho de lo que a hecho a lo largo de 3 2 19 26
13 ¢La comunicacion es eficaz y funciona de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba a 4 15 20 9
través de la organizacion?
14 | ¢ Usted considera que estan valorando su trabajo? 5 8 11 17 9
15 [¢ Se siente orgulloso de trabajar para esta Institucion? 1 0 2 13 34
16 | ¢ Participa en actividades culturales, recreacionales que la empresa realiza? 4 2 8 16 20
17 |¢Considera que esté recibiendo una justa remuneracion? 16 9 12 11
18 | ¢ Se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe? 11 11 15 9
¢Considera que se le estad capacitando en alguna area a la que se encuentra 1 1 2 24 22
19 finteresado la cual forma parte para su desarrollo?
20 ¢Su jefe inmediato lo motiva a cumplir con su trabajo en la manera que usted 4 5 10 21 10
considere?
21 | Se siente responsable con el trabajo que realiza? 1 0 16 32
22 | ¢ Trabaja exitosamente en equipo? 1 3 24 20
¢Se le reconoce el trabajo por sus esfuerzos y aportes para el logro de los objetivos 7 11 14 10
23 empresariales?
24 |¢Tiene a un buen amigo en la organizacién en quien confiar? 5 2 6 19 18
25 ¢Siente que forma parte de un equipo de trabajo que se esfuerza por alcanzar una 1 1 6 23 19
meta?
26 | ¢ Puede confiar en los comparieros de trabajo? 5 11 21
27 |&Sus opiniones son tomadas en cuenta para poder reforzar el trabajo? 1 16 21
28| Su jefe inmediato respeta la confidencialidad? 1 8 22 13
29 | ¢ Le dan retroalimentacion sobre el desempefio en su trabajo? 10 3 16 16
30 | ¢ Recibe en forma oportuna la informacion que requiere para su trabajo? 4 6 17 19
31 |¢Existe buena comunicacién con sus comparfieros de trabajo? 1 4 11 24 10
32 | ¢ Siente que su institucion es un lugar apto para trabajar? 3 0 7 25 15
33 ¢Cuenta con algun tipo de incentivo (econémico o emocional) cuando realiza muy 18 12 10 8 2
bien su trabajo?
34 |.Se le reconoce la trayectoria que ha tenido a lo largo de su trabajo? 11 16 13 9 1
35 | ¢ Cuenta con un trato justo de parte de su jefe inmediato? 1 10 25 11
36 | ¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion por trabajar en la empresa? 1 8 29 10
37| Su jefe inmediato se preocupa por mantener alto el nivel motivacional del personal? 9 13 17
38 |¢Recibe buenos y equitativos beneficios laborales? 11 15 18 5
39 |¢Piensa que con su experiencia y formacién podria ganar mas en otra empresa? 10 14 23
40 ¢Piensa usted que la remuneracion no es todo y que existen otros factores 4 4 15 25
motivacionales que se puedan aplicar dentro de Elecgalapagos?

Fuente: Técnicas de Estudios, http://www.tecnicas-de-estudio.org/investigacion/investigacion49.htm

Elaborado por: Alexandra Elizabeth Cafizares Gavica
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En la tabla No. 2 se muestra el resultado de las encuestas representado en porcentajes de
acuerdo a cada parametro de medicion y opinién, en esta figura se puede visualizar el
resultado de las escalas numérica y porcentual en relacion al numero de preguntas, en un
total de 50 servidores encuestados en la Matriz San Cristobal, de la Empresa Eléctrica

Provincial Galapagos.

De las encuestas realizadas se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 2: Medicién clima laboral ELECGALAPAGOS S.A.

Resultado medicion del Clima Labora en ELECGALAPAGOS S.A.

L, Satisfaccion Identificacion
Comunicacion S
Institucional con la Empresa
3.63 2.86 3.80 3.84 4.05
72.60% 57.10% 75.95% 76.85% 81.00%

Fuente: Anexo No.1

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

¢ Cuan bien gestionamos el Clima Laboral en
ELECGALAPAGOS?

Comunicacioén
5.00

Identificacién con Reconocimientos

la Empresa y Beneficios
., atisfaccion
Cohesion y Apoyo Institucional

Figura 5: Escala medicién clima organizacional
Fuente: Anexo No. 2

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica
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La encuesta identific6 de manera general los problemas existentes en el clima

organizacional de la matriz San Cristobal, dentro de los parametros de medicién se encontrd

lo siguiente:

+

Una escala de 3.63 en que los servidores dicen estar ni de acuerdo ni en desacuerdo

con la comunicacion impartida en la empresa, esto representa el 72.60% del total de
los encuestados. Este resultado en parte denota una falta de comunicacion entre los
Directores de &rea y sus subordinados

En el campo de los reconocimientos y beneficios, el parametro de medicion dio como

resultado el 2.86 que manifiesta que los servidores estan totalmente en desacuerdo

con los reconocimientos y beneficios que reciben, es decir el 57.10% del total de los
servidores encuestados. Este parametro reviste gran importancia, porque permitio
conocer la insatisfaccion que existe en el personal de ELECGALAPAGOS S.A., por
la falta de incentivos lo que estaria mermando el buen rendimiento del trabajador

En relacién a la satisfaccion institucional se tiene un parametro de medicion de 3.80
en que los servidores opinaron estar ni_en de acuerdo ni en desacuerdo, esto es el

75,95% del total de encuestados

En el campo de Cohesion y Apoyo el 3.84 o el 76.85% de los servidores indica que

estan ni en de desacuerdo ni en desacuerdo con el apoyo que tienen de sus jefes

inmediatos, es decir los trabajadores no se sienten plenamente respaldados por
parte de sus inmediatos superiores

El 81.00% de los servidores indicaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo

identificados con la empresa dando como pardmetro de medicion un 4.05. El alto
valor obtenido en este campo confirma el compromiso que sienten los trabajadores

con la institucién

En resumen, del resultado global de escalas la que menos puntaje obtuvo es la escala de

2.86 en la que los servidores encuestados indican que no reciben Reconocimiento y

Beneficios acorde a sus expectativas en relacién a la responsabilidad y funciones que

realizan, estos incluyen las remuneraciones que no se encuentran dentro de las

expectativas de los servidores, sin embargo pese a esta situacion los trabajadores

manifiestan su plena identificacion con la institucion.

De las 40 preguntas planteadas a los servidores se agruparon 8 preguntas por cada uno de

los siguientes grupos:

1. Comunicacién
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2. Reconocimiento y Beneficios Sociales
3. Satisfaccion Institucional

4. Cohesion y Apoyo

5. Motivacién

Dado a que los resultados obtenidos la més baja puntuacién es la de Reconocimientos y
Beneficios por lo que se realiza el siguiente desglose para una mejor comprension de lo que

los servidores siente respecto a sus remuneraciones y reconocimiento y beneficios:

RESPUESTA PARAMETROS DE MEDICION RESPUESTA GRAFICA
Reconocimientos y — 4 5

Beneficios

21% 20% 24% 24% 12%

ANALISIS

Respecto a los Reconocimientos y Beneficios incluidos las
remuneraciones existentes en Elecgalapagos S.A, el 21% dice
que estan totalmente en desacuerdo, el 20% en desacuerdo , el
24% ni de acuerdo ni en desacuerdo; el 24% indica que estan de
acuerdo y el 12% estan totalmente de acuerdo con los
reconocimientos y Beneficios que Elecgalapagos entrega a sus
senidores.

Figura 6: Pardmetros de Medicion Grupo Reconocimientos y Beneficios
Fuente: Encuestas realizadas a servidores de ELECGALAPAGOS S.A

Elaborado por: Alexandra Elizabeth Cafizares Gavica

De las 8 preguntas enfocadas al campo de los Reconocimiento y Beneficios y que
corresponden a las preguntas No. 17, 18, 19, 23, 33, 34, 37 y 38, se obtuvo el siguiente

resultado y , tal como se puede observar en la tabla No. 3.
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Tabla 3: Reconocimientos y Beneficios ELECGALAPAGOS S.A.

Medidas de Evaluacion -
4
i 2 3 a 5 <&
16 =) 12 e B 2 2.48
171 11 15 oS 4 2.68
a1 a1 2 249 22 4.30
7 8 11 14 10 3.24
18 12 10 8 2 2.28
11 16 13 S 1 2.46
S 7 13 17 a 3.00
e 15 18 5 a1 2.40
2196 | 2026 | 2426 ] 2426 | 1226 2.86
Total R
v B

Fuente: Encuestas realizadas a servidores de ELECGALAPAGOS S.A.
Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

A continuacion se describe cada una de las preguntas y los resultados obtenidos:

+ Pregunta No. 17: ¢considera que esta recibiendo una justa remuneracion? Se
encuentra en el parametro de medicion de 2.48 en la que opinan estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo con la remuneracion recibida y corresponde al 49.60%
del total de los 50 servidores encuestados.

+ Pregunta No. 18: ¢{Se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe? Se
encuentra en el parametro de medicibn de 2.68 en el que opinan que estan
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con los beneficios que reciben,
existiendo items de transporte, alimentacion, subsidio familiar muy bajos a los
requeridos, esto representa el 53.60% de los servidores encuestados

4+ Pregunta No. 19: ;Considera que se le esta capacitando en alguna area a la que se
encuentra inmerso e interesado la cual forma parte de su desarrollo? Se encuentra
en el pardmetro 4.30 que opinan estar en de acuerdo y totalmente de acuerdo con la
capacitacion recibida y corresponde al 86.00% de los servidores

+ Pregunta No. 23: ;{Se les reconoce el trabajo por sus esfuerzos y aportes para el
logro de los objetivos empresariales? Esta pregunta obtuvo un resultado del 3.24 que
dicen estar ni en de acuerdo ni en desacuerdo en que les reconozcan sus esfuerzo y

logros entregados a la empresa, y constituye el 64.80% de los encuestados
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+ Pregunta No. 33: ¢{Cuenta con algun tipo de incentivo (econémico o emocional)
cuando realiza muy bien su trabajo? Se encuentra en el pardmetro de medicién del
2.28 es decir en el rango de estar en desacuerdo con el tipo de incentivo recibido y
corresponden al 45.60% de los servidores

+ Pregunta No. 34: ;Se le reconoce su trayectoria a lo largo de su trabajo? Se
encuentra en el parametro de medicién 2.46 de la escala de medicion que indican
que no se les reconoce por la trayectoria en su trabajo, dando como resultado al
49.20% de los encuestados

+ Pregunta No. 37: ¢(Su jefe inmediato se preocupa por mantener alto el nivel
motivacional del personal? dio como resultado 3.00 del pardmetro de medicion
indicando que estan ni en de acuerdo ni en desacuerdo en que el jefe inmediato se
preocupe por el nivel motivacional de los servidores, es decir el 60% se manifest6 de
esa manera

+ Pregunta No. 38: ¢Recibe buenos y equitativos beneficios laborales? Resulto el
parametro de medicién por la escala de. 2.40 indicando que estan en desacuerdo y
que no hay equilibrio con el trabajo realizado y los beneficios laborales entregados

por la empresa, esto dio como resultado al 48.00% del total de los 50 servidores

De los resultados de las encuestas se puede observar que todas las preguntas se encuentra
en un bajo rango a excepcion de la pregunta_No. 19 que da un resultado de 4.30, en la que

se manifiesta que los servidores estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con la

capacitaciones para el personal dado a que la empresa para el afio 2014 ejecuto el 85.96%

de su programacion presupuestaria.

El 32% de los servidores opinan que no estan recibiendo una justa remuneracion (pregunta
No. 17 de la encuesta), seguida por el 88% de los servidores que dicen que no reciben

buenos y equitativos beneficios laborales (pregunta No. 38).

Estas dos preguntas son vitales para empezar a analizar nuevas alternativas para incentivar
al servidor, observando siempre las normas legales y reglamentarias para poder llevar a
cabo cualquier otra forma de pago que aumenten las remuneraciones y satisfagan sus

principales necesidades.

La satisfaccion Institucional se encuentra en la escala 3.80 la cual representa el ambiente de
trabajo, en la que el 58% de los servidores opina que se siente satisfecho con el ambiente
de trabajo (pregunta No. 1) y el 70% dice que se siente conforme con el aseo y limpieza del

lugar de trabajo (pregunta No. 9).
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Cohesion y apoyo, se encuentra en la escala del 3.84, con un 76.85% de los servidores,
indicando que estan de acuerdo y que se siente apoyados por su jefe inmediato cuando se
encuentran en dificultades, versus al 23.15% que dijeron que no se sienten apoyados por su
jefe inmediato.

Identificacién con la empresa se encuentra en la escala de 4.05, que representa el 81% del
personal que estd de acuerdo y totalmente de acuerdo y el 19% estarian dispuestos a

sumarse para la realizacion de cambios en caso de impartirles una adecuada induccién.

Como se puede observar en las tablas 1, 2, 3 y figuras 5, 6, tenemos que Reconocimientos
y Beneficios se encuentran en el nivel mas bajo por lo que se torna necesario realizar un
estudio importante para lograr que los servidores se encuentren satisfechos con las
remuneraciones y beneficios que puedan percibir para lograr una mayor productividad y que

las metas y objetivos se cumplan a cabalidad.

2.3.1. Andlisis del Diagrama Ishikawa

Con la finalidad de detectar los problemas y dar posibles soluciones se solicitd a los
servidores encuestados su contribucién en la identificacion de las causas, para ello se utilizo
la tormenta de ideas o lluvia de ideas que conjuntamente con el Jefe de Talento Humano y
los servidores en base a sus experiencias se pudo llevar a cabo ésta técnica, con el
proposito de familiarizarnos con las causas que provocan la insatisfaccion laboral y de esta

manera elaborar el diagrama de Ishikawa.

Este diagrama de Ishikawa o llamado también diagrama de Causa y Efecto, constituye la
representacion de elementos (causas) de un medio que puede constituir un problema
(efecto), la cual establece como una de las herramientas (tiles y de importancia para
descubrir las posibles causas de problemas especificos, pudiendo organizar la mayor
cantidad de informacién sobre los problemas que vamos a analizar.

De la lluvia de Ideas los problemas detectados que forman la base de la construccién del
diagrama de Ishikawa que superaron a los parametros de mediciéon: de acuerdo y totalmente

de acuerdo son:

Remuneraciones que perciben
Beneficios Sociales recibidos

Reconocimientos por esfuerzo laboral

-+ + &

Incentivos econdmicos o emocionales
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+ Reconocimientos por trayectoria laboral
+ Motivacion
+« Satisfaccién que promueve el trabajo

Beneficios Sociales Remuneraciones

— Desacuerdo con las
Falta de incentivos remuneraciones

—1 Recompensas injustas

Bajo clima
laboral

Deficiente estimulacion

No se reconocen por
— los esfuerzos y aportes —— Falta de reconocimientos

Reconocimiento Motivacion

Figura 7: Diagrama Ishikawa. Satisfaccion laboral de ELECGALAPAGOS S.A.

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

Después del analisis tenemos que las causas principales que afectan la satisfaccion laboral
en ELECGALAPAGOS son:

Desacuerdo con las remuneraciones: Los servidores indican que se encuentran en
desacuerdo con las remuneraciones, consideran que el estipendio econémico no es lo
suficiente para la cantidad y la calidad de trabajo, ya que deben trabajar en horas extras y

en dias de descanso obligatorio.

De las encuestas realizadas se obtuvo como resultado que los servidores miran a las
remuneraciones como injustas de acuerdo con las responsabilidades delegadas en el

manual de funciones, y que considerando que viven en una zona alejada del continente los
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precios de la canasta familiar sobrepasan del limite presupuestado mensual, es decir las

remuneraciones no compensan el gasto mensual.

Falta de incentivos: Dentro de los incentivos existen los financieros y no financieros, como
fuerza propulsora que los servidores necesitan para alcanzar un fin u objetivo. Primeramente
los servidores requieren que se pague un sueldo justo para que se establezcan incentivos
ya que se entenderia como un factor corrector para que la motivacion de los servidores sea
alta. Los servidores manifiestan que el incentivo mas eficaz que deben utilizar los directivos
es el reconocimiento personalizado inmediatamente después de cumplir una jornada mas de

trabajo, con unas palabras de agradecimiento.

Falta de Reconocimientos: Los servidores creen que la satisfaccion laboral, radica en el
reconocimiento por su desempefo, por sus logros y un salario adecuado acorde a sus
funciones y responsabilidades; ademas de lo delicado de sus funciones son importantes en
una organizacion. La mayoria de los servidores consideran altamente motivante la utilizaciéon
del reconocimiento personal y social, indican que vendria muy bien reconocer su esfuerzo
con una nota de cumpleafios, asistencia a seminarios, el empleado del mes y que sean

escogidos por sus compafieros y no por los directivos.

Falta de Motivacién: Los servidores que laboran en ELECGALAPAGOS S.A., indican que
sus jefes inmediatos no se preocupan por mantener un alto nivel motivacional del personal,
gue hasta el momento no se han pronunciado en politicas y practicas firmes que
incrementen el nivel motivacional por desempefiar su trabajo, es importante recalcar que el
cumplimiento de los ofrecimientos hechos a los servidores es importante para no
desanimarlos y no decline sus esfuerzos en el cumplimiento de objetivos y metas
organizacionales. La motivacién hacia los servidores dependen de hacerles sentir parte de
los proyectos, involucrarlos, considerar que se sienten valorados, reconocidos por sus
esfuerzos, crear un clima en la que vean que su entorno promueven el crecimiento personal

como profesional asi como en la practica es el llamado salario emocional.

2.3.2. Andlisis del Diagrama de Pareto

Conocido como la Regla del 80-20 (pocos vitales muchos triviales), es decir que existen
varios problemas sin importancia frente a unos pocos muy importantes. Descubierta por el
italiano Wilfredo Pareto, cuando estaba estudiando la distribucion de la riqueza, de Inglaterra
en el siglo XIX, dandose cuenta que el 20% de la poblacién, controlaba el 80% de las

riquezas.
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Este diagrama refiere a los datos alcanzados de un problema que resulta de utilidad para
identificar cuales son los aspectos prioritarios que se deban enfrentar, EI 80% de los
problemas encontrados en la medicion del clima laboral en ELECGALAPAGOS S.A., son
debidos al 20% de las causas posibles encontradas, es decir hay numerosos problemas sin

importancia frente a unos pocos graves.

Con la finalidad de establecer cuales son las causas que mayor incidencia tienen en la
desmotivacion del personal se han tomado los factores cuyas sumas de los parametros de
medicion de totalmente en desacuerdo mas el de desacuerdo sea mayor a los parametros
de acuerdo y totalmente en acuerdo, siendo estas las que se concentran en el factor de

Reconocimientos y Beneficios.

Tabla 4: Reconocimientos y Beneficios por porcentajes

Principales causas de desmotivacion laboral

ASPECTOS CAUSAS FRECUENCIA % ACUMULADO % 80-20
Z?T']t:C'I';ZT;LVOS economicos y Causa 33 30 19% 19% 80%
Falta reconocimientos por esfuerzos | Causa 34 27 35% 17% 80%
Falta de beneficios laborales Causa 38 26 52% 16% 80%
Falta de una justa remuneracion Causa 17 25 67% 16% 80%
Falta de Satisfaccion laboral Causa 18 22 81% 14% 80%
Deficiente estimulacién Causa 37 16 91% 10% 80%
Reconpensas injustas Causa 23 15 100% 9% 80%

TOTAL 161 100%

Fuente: Encuestas realizadas a servidores de ELECGALAPAGOS S.A

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica

Para el efecto se realizara una gréafica (diagrama de Pareto) de los datos obtenidos de las
encuestas practicadas a los servidores de ELECGALAPAGOS S.A., donde el lado derecho a
partir del punto de interseccién en la Figura No. 8, representa al 80% de las causas que se

identifican como vitales y el resto de elementos 20% son causas triviales:
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Figura No. 8: Diagrama Pareto: Clima Organizacional ELECGALAPAGOS S.A.

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

Existen 7 vitales causas contribuyentes con la desmotivacion del personal, pero 5
corresponden al 80% del total de Reconocimientos y Beneficios, las que debemos
considerar que estas 5 categorias pocos vitales son causantes del 80% de los problemas
del clima organizacién de ELECGAAPAGOS SA.

La utilizacion de esta herramienta permitié visualizar que el 80% de la desmotivacion laboral
es ocasionada principalmente por las causas 33, 34, 38, 17 y 18, que corresponden a las

preguntas segun el nimero descrito en la tabla 1.

2.3.3. PirAmide Maslow orientada a ELECGALAPAGOS S.A.
Abraham Maslow propone su teoria en base a las jerarquias de las necesidades, asentadas
en la satisfaccion de las mismas como medio de incentivo para motivar a los seres

humanos, en este caso estas necesidades definidas por la teoria de Maslow serian

satisfechas para lograr un desempefio 6ptimo en los servidores de ELECGALAPAGOS S.A.
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El conjunto de necesidades se agrupan en distintos niveles para formar una pirdmide, de las
cuales las que se encuentran en la parte superior seran tomadas en cuenta cuando las

necesidades de la parte inferior se encuentren en orden es decir satisfechas totalmente.

A pesar que la teoria de Maslow se basa en hechos psicol6gicos, la aplicacion de esta teoria
en las organizaciones destaca el nivel jerarquico en la que se encuentran los servidores
para motivarlos, estas necesidades Maslow las agrupa en cinco niveles de la siguiente

manera:

Factores de
Motivacién

Auti ion

Factores de
Higiene

Figura 9: Piramide Maslow
Fuente: http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/18/jerarquia.htm

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica

Necesidades Fisiologicas: Son las motivaciones bésicas que un ser humano puede tener
como alimentacién, vivienda, vestimenta y otras basicas. Esta necesidad en
ELECGALAPAGOS S.A., se puede satisfacer trabajando en oficinas ventiladas, amplias,
equipos de oficinas acorde a sus necesidades laborales.

Necesidades de Seguridad: Se relaciona con la seguridad fisica en relacion a situaciones
de peligro, seguridad, moral y familiar del trabajador y necesidad de recursos econémicos.
En ELECGALAPAGOS S.A,, se aplica medidas de seguridad a sus trabajadores dotandolos
con equipos de seguridad industrial e instalando camaras de vigilancia para las oficinas, aun
no ha sido necesario implementar equipo humano para las guardianias en los edificios ya
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que en ELECGALAGOS S.A., se encuentra situada en un lugar donde no existe niveles de
delincuencia que puedan afectar al trabajador.

Necesidades Sociales o de Filiacién: Por naturaleza el ser humano es social por
excelencia, es decir se relaciona con otras personas de su entorno, con su familia, con sus
amigos y comparieros de trabajo. En la empresa esta necesidad radica en la relacion que se
tiene con los proveedores y con los clientes, al realizar una buena atencion satisfaciendo las
necesidades de los usuarios, observando el aspecto legal y los reglamentos internos para
lograr que la organizacién sea exitosa teniendo buenas relaciones entre compafiero y

clientes.

Necesidades de estima o Reconocimiento: Es una necesidad poderosa que puede
impactar el clima organizacional, Para que estas necesidades se cumplan es necesario que
las necesidades del primero, segundo y tercer nivel se hayan cumplido. A esta altura de la
pirAmide el hombre se ve en la necesidad de ser algo mas que un integrante de un equipo o
grupo de trabajo, y requieren recibir reconocimientos por parte de la empresa por medio de

los jefes y directores departamentales, recibiendo respeto, estatus, prestigio y poder.

Se trata del reconocimiento a las personas por lo que son y por lo que hacen. Estas
necesidades de reconocimiento se pueden interpretar como la reputacibn comercial que
tiene ELECGALAPAGOS S.A., ante los ojos de la comunidad galapaguefia, siendo su
contraparte el pago oportuno del servicio. Para ello las empresas deben considerar y tomar
atencion al clima organizacional en que las personas se deban sentir apreciadas y
felicitadas por el trabajo que realizan como una respuesta por su buen desempefio, siendo
una de las mejores estrategias el reconocimiento espontdneo, como por ejemplo el

reconocimiento del empleado del mes.

Hay que ir desarrollando esta habilidad social, reconociendo a las personas por su progreso
y no solo por sus resultados, por el trabajo diario con los comparieros, una retroalimentaciéon
amable, una felicitacion espontanea en cualquier momento a los servidores por su buen

desempeiio y apreciar la voluntad entregada a las labores diarias.

Una de las quejas de los servidores es que ni siquiera reciben un agradecimiento por el
esfuerzo que realizan para cumplir con su trabajo y mas bien llegan a pensar que sus
actividades no tienen importancia. Las principales habilidades de un lider es la
implementacion inmediata del reconocimiento a los servidores, felicitarlos por lo que son, por

lo que han alcanzado, reconocer el progreso, por lo que se aprecian a las personas, por el
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aporte que hacen y si no hay implementacién no hay resultados empresariales y por ende el

clima organizacional se desmejoraria.

Necesidades de Autorrealizacion o Auto superacion: Es el desarrollo maximo de la
persona, sintiéndose en la necesidad de auto superarse constantemente, resolver
problemas, de crecimiento intelectual y personal, y son las necesidades que se encuentra en
la cima de la pirdmide o jerarquia, el hombre se siente con un grado de satisfaccion alto,

encontrando sentido a su vida.

Una vez superado los cuatro niveles anteriores, se puede entender que el ser humano se
siente en la facultad de realizarse al maximo como persona, viendo la necesidad de auto
superarse permanentemente, resolver problemas, de sentirse realizado tanto en el campo
intelectual como personal. En el ambito empresarial el trabajador puede llegar hasta la
innovacién de nuevos procesos como la gestion ISO 9001-2008, nuevos productos como las
energias renovables y poder llegar con ELECGALAPAGOS S.A., hasta la responsabilidad
social. En esta Ultima etapa de la piramide la empresa sera exitosa, alcanzando objetivos y
metas empresariales con la mision del servicio a los servidores y el entorno social que lo

rodea.

Es importante dar énfasis en la piramide de Maslow, obteniendo personal altamente
satisfecho y un clima laboral 6ptimo, constituyéndose como el conjunto de propiedades que
se pueden observar y medir en ELECGALAPAGOS S.A., segln como se sienta el servidor

dentro de la organizacion.

2.4. Factores gue afectan el desempefio y bienestar del Recurso Humano

Las personas que se encuentran laborando en una organizacién son el activo intangible mas
importante de la empresa, es por ello que se debe tener en cuenta alguna de las causas que
influyen en el eficaz desenvolvimiento. De acuerdo a las encuestas realizadas al personal
que labora en ELECGALAPAGOS S.A., se determin6 algunas de las causas que afecta el

desempefio laboral siendo las mas importantes enumerar:
Motivacion: El servidor se siente motivado de acuerdo al grado de beneficios que la

empresa entrega por su trabajo, si no logra esta expectativa de satisfaccion se limita en

cumplir las ocho horas de trabajo sin agregar un valor adicional.
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Pago o remuneracion: Lo consideran como relevante en la satisfaccién laboral, ya que la
parte remunerativa lo asocian con la cantidad de bienes o servicios que el servidor puede
adquirir para satisfacer sus necesidades, o suelen comparar la remuneracion que se recibe

con la de otros que realizan las mismas funciones.

Un salario justo y apropiado acorde a las funciones y responsabilidad que los servidores
tengan, constituye el primer incentivo dentro de la relacion empresa — servidor. A pesar de
que el servidor cuente con un salario que a pesar pueda parecer injustos, los servidores

reclaman un reconocimiento adicional

Crecimiento laboral: Los servidores indican que no existe la posibilidad de crecer dentro de
la empresa, en vista que no se les da la oportunidad de participar en eventos relacionados

con ascenso, concursos de merecimiento.

Estimulos no econdémicos: Los estimulos no economicos expresan una reaccion de
satisfaccion en el servidor, como el deseo de mejorar y seguir adelante con su trabajo, es
decir una motivacién extra a todos por igual como envio de una tarjeta de felicitaciones por

su cumpleafos, entregar una nota congratulando por lo bien que ha realizado sus funciones.

Atribucion del jefe inmediato: La comunicacion del jefe inmediato debe llegar de manera
eficaz al servidor, observando el 6rgano regular para el beneficio del trabajo individual,
grupal y en general de toda la empresa. La interrelacién entre jefe, compafieros en la

ejecucion de las labores diarias hacen que se cumplan las metas y objetivos empresariales.

Reconocimiento o recompensa por el trabajo realizado: Los directivos no solo deben dar
feedback (consiste en aseverar, acceder o afirmar el proceder o las acciones de otras
personas) a los servidores cuando realizan mal sus actividades. Reconocer al servidor por el
trabajo logrado eficientemente hara sentir bien al trabajador. Que se recibe a cambio por el
esfuerzo y dedicacion entregados a la empresa, ante todo por lo resultados reconocidos en

la realizacién del trabajo.

El no reconocimiento minara su motivacion, dejara de sentirse comodos, creara un mal clima

laboral pudiendo afectar la productividad de la empresa.

Contar con un excelente clima laboral es muy importante para que los servidores de alguna

manera se sientan comprometidos con la empresa, ademas es un factor util para que el
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talento humano se sienta plenamente realizado, es por ello que la empresa no debe dejar
desapercibido estos factores debiendo trabajar para generar, desarrollarlo y mantenerlo en

el tiempo para que la productividad sea eficiente y tener satisfecho a los servidores de la
organizacion.

Ademéas se debe recordar que la cultura organizacional juega un papel importante en la
empresa, una cultura positiva es sinbnimo de un clima organizacional libre de conflictos
laborales, destacando al servidor con buena imagen, debiendo recordar que el clima

organizacional repercute directamente con los objetivos y metas de la empresa.
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CAPITULO 1l

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL PARA ELECGALAPAGOS S.A.
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3. Propuesta de mejora del clima laboral para ELECGALAPAGOS S.A.

En este capitulo se planteara la forma como se puede mejorar el clima laboral en la empresa
y que estén afines a las politicas y lineamiento del Plan Nacional del Buen Vivir, publicado
en el Registro Oficial suplemento 144 del 5 de marzo de 2010, que indica que es necesario
valorar toda forma de trabajo, generar condiciones dignas de trabajo, velar por el

cumplimiento de los derechos laborales.

Es necesario sefialar que ELECGALAPAGOS S.A., debe considerar lo trascendental que
representa la motivacion, para entregar a sus servidores un clima organizacional 6ptimo,

que le permita cumplir con éxito las metas y objetivos planteados.

Se propondra otro tipo de remuneracion y que esté de acuerdo a lo establecido por la ley,
planteando mejoras para las remuneraciones e incentivos que estan acordes a las funciones
realizadas por el servidor y que sean medibles a través de indicadores para el logro de una
mayor productividad en la organizaciébn, todo esto con propuestas sostenibles

financieramente para conocimiento de los directivos de ELECGALAPAGOS S.A.

3.1. Analisis e interpretacion de la informacion recopilada

Del andlisis e interpretacion de los resultados de la encuesta que se realiz6 a los 50
servidores de la Empresa Eléctrica Provincial Galapagos S.A, se obtuvo como resultado que
dentro de los parametros de medicién en una escala del 1 al 5, el valor de 1 representa
totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de
acuerdo y 5 totalmente de acuerdo, obteniéndose como resultado que la causa que podria
estar provocando un bajo clima laboral corresponde al item de Reconocimiento y Beneficios
Sociales, ya que los servidores manifiestan en la encuesta que no se encuentran satisfechos
con la remuneracion que reciben por las actividades que realizan. En una reunién mantenida
con los servidores expresaron que el costo de vida en las islas Galapagos es elevado en
relacion con el resto de las ciudades del pais, lo que coincidiria con los resultados que se

obtuvieron en la encuesta.

El resultado numérico que se obtiene en las encuestas dentro de las escalas de medicion es
de 2.86 que equivale al item en desacuerdo, este parametro nos indica que se deberian
mejorar las remuneraciones y otros beneficios laborales a los servidores con el objetivo que

se mantengan motivados en la realizacion de su trabajo y con esto evitar en ellos la desidia
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que podria provocar problemas en la relacion servidor-patrono, por lo que es imprescindible

presentar ante el Directorio de la empresa un proyecto de mejoras salariales e incentivos.

Se espera que este proyecto sea accesible a todos los servidores y que una vez que sea
incorporado en la empresa sea de utilidad para la organizacién y cumpla con sus objetivos
de contribuir a mejorar el clima laboral y optimizar al recurso humano, lo que generara
productividad y economia en ELECGALAPAGOS S.A., y considerando que esta empresa
se encuentra dentro de los sectores estratégicos contribuird con la llamada matriz productiva
que en los ultimos afios el gobierno ha hecho énfasis como uno de los mayores logros

dentro de la economia del pais.

3.2. Propuesta de Remuneracion Variable

Segun la Ley Organica de Empresas Publicas, en el articulo 20.- Principios que orientan la
administracién del talento humano en las Empresas Publicas, humeral 4, de la Ley de

Empresa Publicas, indica:

4. Sistema de Remuneracion variable, que se orientan a bonificar econémicamente el
cumplimiento individual, grupal y colectivo de indices de eficiencia y eficacia,
establecidos en los reglamentos pertinentes, cuyos incentivos econdémicos se
reconoceran proporcionalmente al cumplimiento de tales indices, mientras éstos se
conserven o mejoren, mantendran su variabilidad de acuerdo al cumplimiento de
metas empresariales. EI componente variable de la remuneracibn no podra
considerarse como inequidad remunerativa ni constituird derecho adquirido. El pago
de la remuneracion variable se hara siempre y cuando las empresas generen

ingresos propios a partir de la producciéon y comercializacién de bienes y servicios.
(p. 15).

(Chiavenato, 2009), indica que “las organizaciones les interesa invertir en recompensas para

las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos” (p. 283).

En base a este enunciado ELECGALAPAGOS S.A., podra aplicar la metodologia de
remuneracion variable en base a los resultados de eficiencia en el desempefio laboral de

sus servidores.

La implementacion del sistema de remuneracién variable por eficiencia de los servidores

para el cumplimiento de los objetivos empresariales de ELECGALAPAGOS S.A., se
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realizara aplicando la equidad, es decir compensar a cada uno de los servidores de acuerdo
a los logros alcanzados. Esta remuneracion debe ser motivadora de tal manera que el
servidor se prepare mentalmente para entender que independiente de su sueldo habra un
valor adicional que recibira por cumplir con su trabajo eficientemente y por los resultados
alcanzados. La remuneracion variable debe ser aplicada en funcién de las condiciones
personales del servidor, de su desempefio laboral o trabajo cumplido de acuerdo a
resultados cuantificados en cantidad y calidad del mismo y por dltimo mediante la medicion
de indicadores establecidos que determinen el cumplimiento de los objetivos y resultados a
nivel institucional, para este fin ELECGALAPAGOS S.A., debe establecer techos para el

pago a los servidores de la empresa.

Para el pago de remuneracion variable se deberd proponer un instructivo que facilite su
aplicacion. Hoy las Empresas Publicas buscan optimizar los recursos y ELECGALAPAGOS
S.A., al encontrarse certificado con el Sistema de Gestion de la Calidad 1SO 9001- 2008
desde el afio 2014, debe realizar todas las gestiones que sean necesarias para mantener
ésta certificacion, por lo que se hace propicio que la empresa implemente un sistema de
incentivos que permitan que el servidor muestre empefio en sus labores y al mismo tiempo
se sienta retribuido por la administracion por el cumplimiento de sus funciones y el alcance

de objetivos empresariales.

La remuneracion variable tiene como objetivo facilitar una adecuada aplicacién de un pago
variable a los servidores por su eficiencia bajo la metodologia del cumplimiento de sus

funciones y objetivos empresariales.

El pago de la remuneracion variable sera aplicable a todo el personal de ELECGALAPAGOS
S.A., cuyo valor maximo que se pagara durante cada ejercicio fiscal sera el 80% para los
servidores de carrera y el 20% para los obreros considerando la remuneracién unificada
basica para Galapagos aprobada por el Directorio de la empresa, estos porcentajes seran
calificados de acuerdo a indicadores establecidos en el instructivo de la empresa. Es
importante destacar que en las Islas Galapagos existe un Régimen Especial orientado a la
conservacion de la biodiversidad; la que establece normas y politicas rigurosas en cuanto a

las actividades que se desarrollan en el archipiélago.
El reconocimiento mediante la remuneracion variable a los servidores se cumplira siempre y

cuando el rendimiento y las metas sean cumplidas, creando de esta manera una

interdependencia de un beneficio econémico adicional para todas las areas, y de no
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cumplirse alguno de los objetivos planteados por la empresa para sus servidores ninguno

recibira tal incentivo.

Objetivo: Cumplir con la obligacién del pago de la remuneracién variable a lo que tengan
derecho los servidores de ELECGALAPAGOS S.A., en los términos, condiciones, montos y
plazo de acuerdo a leyes laborales vigentes y de acuerdo a politicas y procedimientos
aprobados por el Directorio de la empresa.

Pago: El pago se realizara semestralmente con crédito a la cuenta de cada servidor, y sera

clasificado de la siguiente manera:

+ Cumplimiento del indicador a nivel estratégico empresarial 35%
+ Cumplimiento del indicador a nivel departamental 35%
+ Cumplimiento del indicador a nivel individual 30%

Porcentaje de pago:
Excelente: 100%
*Muy buena
Muy buena: 60%
—

Satisfactorio: 30%
_ 'S&tle&CtOl’lO Insatisfactorio: No
(GUEIOEROREISSN - nsatistactorio

Figura 10: Parametros para el calculo del pago de remuneracion variable

Elaborado Por: Alexandra Cafizares Gavica

La sumatoria de todos los valores que se obtengan por cada indicador dar4 como resultado

la remuneracioén variable total de cada servidor.

La asignacién para el pago de la remuneracion variable siguiendo los parametros de
medicion, cuantificables, medibles y que se puedan verificar se ejecutara de acuerdo a las
perspectivas del Plan Estratégico de ELECGALAPAGOS S.A., evaluando de acuerdo a las
directrices para el pago de remuneracion variable, evaluando las iniciativas estratégicas

contenidas en el mismo y para las diferentes areas como:
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Objetivos Estratégicos a la Ciudadania: Generar propuestas coordinadas con las
entidades rectoras del sector en el ambito normativo técnico para la provincia de Galapagos,
orientados al uso eficiente de la energia que mitigue el crecimiento indiscriminado de la
demanda, lo cual permita una cobertura eficiente y sustentable del servicio de energia
eléctrica a la poblacion.

Objetivos Estratégicos — Procesos Internos: Implementar procesos de planificacion,
gestion y desarrollo institucional sostenido y permanente, alineados a las politicas publicas,
dentro del marco normativo que regula las actividades de generacion, transmision,
distribucion y comercializacion de energia eléctrica; dentro del régimen especial de

Galapagos.

Objetivos Estratégicos — Financieros: Optimizar el uso de los recursos econémicos de
manera eficiente, asignados a la empresa que permita un mejoramiento continuo de los
procesos y procedimientos propios de la empresa encaminados a la prestacion eficiente de

energia eléctrica a la poblaciéon de Galapagos.

Objetivos Estratégicos — Talento Humano: Impulsar el desarrollo del talento humano a
nivel interno y externo dentro de la provincia de Galdpagos que permita contar con el
recurso calificado, para responder a las demandas locales respecto de la prestacién del
servicio de energia eléctrica. Cada uno de estos objetivos planteados son a nivel

empresarial.

A nivel departamental los objetivos seran los establecidos en el sistema de Gestion de
Calidad 1SO 9001 — 2008, asi como los objetivos individuales de cada servidor sumado a
esto las politicas implantadas por el departamento de Recursos Humanos como la
puntualidad, evaluacién de desempefio, trato a la ciudadania en el caso de atenci6on a

clientes y proveedores.

3.3. Propuesta de un plan de capacitacion

Debemos tener presente la importancia de las capacitaciones al personal y que éstas deben
ser consideradas como un proceso de mejora continua, las capacitaciones que se deban
impartir deben estar acorde a las retroalimentaciones presentadas por los jefes inmediatos
de cada uno de los servidores y éstas deben adecuarse a las necesidades de
ELECGALAPAGOS S.A.
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La capacitacion del personal deber ser considerada no como un fin de cumplimiento de la
organizacion, sino mas bien como un medio que le permitird alcanzar los objetivos y por

ende obtener los resultados que espera la institucion.

Las personas son la clave del éxito porque son quienes poseen la capacidad de convertir
informacion en conocimiento y por tanto pueden aprender y mejorar. En este contexto el
Plan de Capacitacion surge de la necesidad de encauzar la formacion de diferentes
colectivos en funcion de sus necesidades y esta orientado principalmente a los colectivos
objetivos, que cuentan con mas posibilidades de aprovechar los diferentes itinerarios

formativos.

El Plan de Capacitacion es un instrumento de gestion que contribuye al desarrollo de las
estrategias de la organizacion, en materia de cualificacion y desarrollo de las personas a las

que va dirigido. Ademas esta orientado a colaborar al logro de los objetivos de la institucion.

El Plan de Capacitacion describe el conjunto coordinado y coherente de todas las acciones
de formacién que se necesitan las mismas que han sido agrupadas en tres tipos de
formacion: Especifica, de Desarrollo y Estratégica, y que respondan a las requerimientos
empresariales, de los servidores y a los resultados que se desea obtener del proceso de

autoevaluacion institucional.

BASE LEGAL.- La empresa para la ejecucién de su Plan de Capacitacién debera regirse de
acuerdo a los instructivos establecidos por su Directorio y cumplir el indice de capacitacion

de al menos 30 horas anuales por cada servidor.

OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.-

+ Incrementar el potencial de ELECGALAPAGOS S.A.; a través del perfeccionamiento
profesional y humano de sus servidores para ponerlas al servicio de la comunidad

+ Modificar o desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actitudes para conseguir la
actuacion adecuada en una actividad o conjunto de actividades relacionadas con los
diferentes puestos de trabajo

+ Desarrollar en los servidores, mejoramiento del trabajo en equipo y a su vez del
equipo de trabajo a través de la innovacion en las practicas gerenciales y de gestion

+ Potenciar los puntos débiles de los servidores, detectados en la evaluacion del
desempernio laboral con miras a incrementar la productividad, la calidad del trabajo y

la optimizacion del capital humano a través de promociones y ascenso
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POLITICAS DE CAPACITACION.-

+ Los planes de capacitacion seran desarrollados por el departamento de Talento
Humano, en base a lo aprobado por el Directorio de ELECGALAPAGOS S.A.

+ Todo evento de formacion debe ser evaluado; para la aprobacién del evento se
requiere el 80% de aprovechamiento y 90% de asistencia

+ Los servidores de ELECGALAPAGOS S.A., podran asistir a capacitaciones externas
siempre y cuando sea de interés institucional y que contengan temas para la
continua formacion del servidor

+ Los eventos seran financiados con el 100% del presupuesto de la empresa, siempre
que al concluir el evento de capacitacion se realice un manual para aplicacion en el
puesto de trabajo que corresponda

+ Las capacitaciones al exterior debera contar con la aprobacion del Directorio y ser

acordes a las necesidades especificas de la empresa

ESTRUCTURA DEL PLAN Y TIPOS DE FORMACION.-

La estructura del plan sera presentada al Directorio de ELECGALAPAGOS S.A., con la
finalidad que sea aprobado y se ejecute de acuerdo al Plan en tiempo y horario contando
con el presupuesto aprobado por la Junta General de Accionistas.

La estructura del plan se clasificara de acuerdo a cada uno de los centros de costos y

etapas funcionales asi tenemos:

ETAPA DE GENERACION.- Comprende la capacitacién para el personal técnico como el
Jefe de Mantenimiento, operadores y ayudantes de operacion, pertenecientes a la matriz

San Cristébal y las Agencias Santa Cruz e Isabela.

ETAPA DE DISTRIBUCION.- Comprende el personal técnico de transmision, lineas y redes,
comprende la capacitacion para el Jefe de Distribucion, electricistas y ayudantes de

electricistas, de la Matriz San Cristobal y de las Agencias Santa Cruz e Isabela.
ETAPA DE COMERCIALIZACION.- Comprende el personal de Analistas de

Comercializacién, Asistentes, Atencion al Cliente y Recaudadores tanto de la Matriz San

Cristébal como de las agencias Santa Cruz e Isabela.
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ETAPA DE ADMINISTRACION GENERAL.- En esta etapa seran capacitados todo el
personal Administrativo, Financiero, Asesores, Directores, Jefes de Agencias, Informética y

Telecomunicaciones, Auditores y Talento Humano.

ESTRUCTURA DEL PLAN.-

En la tabla 5, se presenta un cuadro con la estructura del plan de capacitacién

Tabla 5: Estructura del Plan de Capacitacion

ESTRUCTURA DEL PLAN DE CAPACITACION

SAN CRISTOBAL,
SANTA CRUZ E
ISABELA

GENERACION

CENTROS DE " -
COSTOS ETAPA FUNCIONAL AREA ACCION FORMATIVA
Generacion Pasantias empresas
Térmica eléctricas del pais
Almacenamiento de | Manejo confiable de
Combustible combustible

Generacion Eodlica

Fundamentos de generacion
eléctrica producida por
aerogeneradores

Generacion
Fotovoltaica

Fundamentos de generacion
eléctrica producida por
paneles fotovoltaicos

SAN CRISTOBAL,
SANTA CRUZ E
ISABELA

DISTRIBUCION

Lineas y Redes

Mantenimiento de lineas

Distribucién

Contrastacién de Medidores

Subestacion

Mantenimiento en altura de
subestaciones

SAN CRISTOBAL,
SANTA CRUZ E

COMERCIALIZACION

Proyecto Renova

Manejo de sistema SICO-
renova

Recaudacion

Manejo del programa SICO-
recaudacion

ISABELA — —
L . Habilidades en atencién
Atencion a Clientes : .
eficaz de clientes
Contabilidad Manejo de normas NIFF
Presupuesto y Planeacion y
Tesoreria Presupuestacion
Administrativo Formacion de Lideres
Talento Humano Actualizacion Leyes
MATRIZ SAN ADMINISTRACION Bodegas Gestlon_ ,de Inventarios
CRISTOBAL Legal Aplicacion Ley de Empresas

Publicas

Auditoria Interna

Formacion de auditores y
elaboracién de auditorias
internas

Secretaria General

Normas de manejo de
archivo

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica
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Tabla 6: Plan anual de capacitaciones de acuerdo a su accién formativa

PLAN ANUAL DE CAPACITACION

ACCION FORMATIVA OBJETIVOS Y COMPETENCIAS SERVIDORES DURACION (h) | PRESUPUESTO RESPONSABLE
Manejp de grupos Conocer el funcmnamlgnto de los Operadores 32 10,500.00 Ing. Javier Medina /
electrégenos duales nuevos grupos hyundai Ing. Polo Carrera

Concientizacion al personal
Manejo seguro de |r_1volucrado en esta tarea sobre los Operad_orgs/Tecnlcos de 40 12,300.00 |Ing. Polo Carrera
combustibles riesgos en el manejo inadecuado Mantenimiento/Ayudantes
del combustible
Mantenimiento Técnicas y elaboracién de
programas de mantenimiento de Técnicos y operadores 40 20,500.00 |Ing. Victor Velez
aerogeneradores
aerogeneradores.
Mantenimiento de sistemas Técnicas y elaboracion de
. programas de mantenimiento de Técnicos y operadores 40 20,500.00 |Ing. Victor Velez
fotovoltaicos : :
sistemas fotovoltaicos
Lineas energizadas Trabajos de manten|m|ento en Jefes.d.e Distribucion y 32 15,000.00 |Ing. César Patifio
lineas energizadas electricistas
Funqonamlento de Contrasti';\r meQ|dor¢§ de dltima Jefes_d_e Distribucién y 30 8,500.00 |Ing. Roberto Robles
medidores tecnologia (calibracion) electricistas
Mantenimiento de . - C
subestaciones con Revisar procesos de mantenimiento Jefes_d_e Distribuciéon y o 15,000.00 | Ing. Javier Medina
.- en subestacion. electricistas
transformadores ecol6gicos
gitssrggacsor?naé?cgnocer ° Incluir en el SICO, proyecto Asistente comercial
) Renova, sustituciéon de > : ' 30 9,500.00 |Tlgo. Nelson Tomala
implementado en la , atencion a clientes
refrigeradoras, programa PEC
empresa
Revision de sistema Dar mayor agilidad al sistema para
comercial para implementar nayor agflidad : P Atencion a clientes 24 8,000.00 |Tlgo. Nelson Tomala

. una éptima atencién al cliente.
hojas de rutas
Cobrgr)zas para una buena I’Ent_regar al cliente una atencian Recaudadores 30 11,800.00 |Tlgo. Nelson Tomala
atencion al publico Optima y oportuna.

Formacion de Lideres Actuallzz_ir co_n’00|m|entos para una |Directores y Jefes 40 15.000.00 Psc. Org. Gabriela
buena direccion departamental. Departamentales Campos
Planeacion y Implementar nuevos conocimientos Analista de Presupuesto 30 4,200.00 |Econ. Anibal Alarcén

Presupuestacion

para desarrollar proyecciones.
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OBJETIVOS Y

ACCION FORMATIVA COMPETENCIAS SERVIDORES DURACION (h) | PRESUPUESTO | RESPONSABLE
Motivar al personal en las
Relaciones Humanas relaciones interpersonales y con | Todo el personal 20 25,000.00 |Ing. Marco Salao
clientes.
Motivar al personal en el
Programacion conocimiento de nuevas
Lo herramientas para destreza y Todo el personal 20 20,500.00 |Ing. Marco Salao
Neurolinguistica L ;
entendimiento con clientes
internos y externos.
Aplicacién de la nueva Ley | Incorporar nuevas normativas en Analistas de T_alento Psc. Org. Gabriela
P . Humano, Auditor Interno y 30 12,000.00
de Empresas Publicas el reglamento interno. Campos
Asesor Legal
- L, Clasificar la bodega para .
ggggg;::%ﬂ%liodega cumplimiento de Norma ISO- Bodegueros 40 10,300.00 Z(;orr;éﬁmbal
9001-2008.
Actualizacién sobre normas | Elaboracion de estados Contadores y auxiliares de 40 12 300.00 Econ. Anibal
NIFF financieros bajo NIFF contabilidad e Alarcon
Incorporar nuevas aplicaciones
Técnicas de Secretaria de documentacion y archivo cero | Secretarias 30 8,500.00 | Lic. Angélica Castro
papeles.
TOTAL HORAS DE CAPACITACION (h) 572
TOTAL PRESUPUESTO APROBADO POR LA JGA (%) 239,400.00

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica
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ACCIONES DE FORMACION.- Las acciones formativas que se constituyen en el plan
de capacitacion, seran de acuerdo a la planificacion establecida por la empresa, en caso
de reformas se justificaran y seran aprobadas por el Directorio de ELECGALAPAGOS
S.A.

En la tabla 6 se muestra ademas el presupuesto requerido para el desarrollo de los
eventos de capacitacién, el numero de horas y el servidor responsable de la

coordinacién de cada evento.

CALENDARIO DE ACTUACION.- Las fechas para el cumplimiento del plan de

capacitacion, podran ser modificadas por necesidad institucional.

EVALUACION.- Para las capacitaciones en las que se contrate empresas
capacitadoras y/o especialistas, las charlas deberan ser de preferencia realizadas en las
instalaciones de ELECGALAPAGOS S.A., con el objetivo que un mayor nimero de
servidores puedan asistir, caso contrario en que la capacitacién sea impartida fuera de
la provincia de Galdpagos, los servidores que asistan a estos eventos tendran el
compromiso de transmitir los conocimientos adquiridos a sus compafieros de area
mediante una charla informativa y se realizardn evaluaciones para valorar la efectividad

y/o eficiencia de los esfuerzos de la formacion.

El plan de evaluacién contempla lo siguiente:

4+ Evaluacion al Instructor

+ Evaluacion al participante

Evaluacién al Instructor.- La evaluacion al instructor, se llevard a cabo mediante una

encuesta, que se realizard a los participantes al término de cada curso.

Evaluacion a los participantes.- Cada instructor evaluara sobre la tematica la
participacion y conocimiento impartido durante la capacitacion, la evaluacion seré sobre
20 puntos. Se entregara certificados a cada participante que haya cumplido con el 80%

de rendimiento y 90% de asistencia a la capacitacion.

MONITOREO DEL PLAN DE CAPACITACIONES.- Al finalizar el Plan de Capacitacion,
el Departamento de Talento Humano debera realizar el seguimiento de la aplicacion de
los conocimientos adquiridos en las acciones formativas, de tal manera que se asegure

el cumplimiento de los objetivos y resultados esperados.
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3.4. Propuesta de un Plan de Sistemas de Reconocimientos

ELECGALAPAGOS S.A., al formar parte de los sectores estratégicos del pais, esta
obligada a brindar un servicio eficiente a sus clientes y por lo tanto para satisfacer la
demanda creciente de sus usuarios tiende a crecer, lo que implica mayor complejidad
en la utilizacion de los recursos necesarios para la ejecucién de los planes y proyectos
de inversion, incrementando la tecnologia, actividades apoyadas por los servidores, es
decir se incrementa el volumen de trabajo, y se debe intensificar las habilidades y
destrezas para el cumplimiento de las actividades prescritas en los manuales de
funciones, para garantizar el uso eficiente de los recursos disponibles tantos financieros,
materiales y tecnoldgicos, de tal manera que estos sean utilizados con eficiencia para

que sus servidores sean competitivos.

De este modo, los sistemas de recompensas y reconocimientos que la empresa pueda
otorgar al servidor, sean implementados como un reconocimiento a las conductas

positivas de cada colaborador.

Los servidores que laboran en ELECGALAPAGOS S.A., lo hacen en funcién de ciertas
expectativas y resultados y estan dispuestos a dedicarle el tiempo necesario para
cumplir metas y objetivos planteados en el Plan Estratégico de la empresa, esperando
la reciprocidad de parte de la empresa por su esfuerzo y dedicacion. Es por ello que se
vuelve importante establecer en la organizacion ademas de las recompensas
econémicas, formas de reconocimiento para los servidores que represente una
estimulacion moral para que se sientan incentivados y apreciados y que no

necesariamente deben ser incentivos econémicos, tales como:

+ Reconocer publicamente los logros obtenidos en cada Direccion (a nivel de
departamento) ya que con estos logros se contribuye al cumplimiento de los
objetivos y logros empresariales

+ El Servidor del mes: como un reconocimiento social demostrando el modelo de
colaborador que necesita la empresa, este reconocimiento sera del trabajo en
equipo para crear una mayor colaboracion y sentido de pertenencia

+ Evaluacion trimestral y anual de cada servidor realizado por cada responsable
de area en forma confidencial y resaltar en forma positiva los logros y hacer
énfasis en el camino por donde se debe mejorar

+ Actividades por navidad y fin de afio, esto ayuda a mejorar la motivacion y, se lo

debe considerar como un espacio para crear identidad y pertenencia,
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recordando que la motivacion solo se consigue cuando los servidores observan
gue existe concordancia entre sus intereses como colaboradores y los de la
empresa

+ Saludos por el cumpleafios de los servidores al final de la jornada de trabajo

+ Mantener actualizados a los servidores de todos los eventos sociales y culturales
gue se celebren, tales como aniversario de la empresa y fiestas civicas
provinciales e invitarlos a ser participantes activos

+ El adiestramiento también se considera como una forma de incentivo, porque de
esta manera la empresa da al servidor la oportunidad de especializarse en el
ambito de su competencia, garantizando asi un 6ptimo desempefio del
trabajador lo que significa cumplir eficientemente con los objetivos de la

empresa.

Todos los aspectos motivacionales enunciados nos dan una clara idea que no es tarea
facil implementar un clima organizacional adecuado, donde los salarios y otros
incentivos motiven la fuerza laboral, armonizando el conjunto de intereses y objetivos de
la empresa con los de su personal. Sin embargo, se debe tener siempre presente la
vital importancia que representa para la organizacion mantener un programa de
incentivos dentro de su estructura (publica o privada) y considerar ademas que vale la
pena disefiarlos y ponerlos en préactica con un seguimiento y revision para cuantificar los

resultados que dichos programas hayan traido a la institucion.

3.5. Propuesta de indicadores de eficiencia

Debemos considerar que los indicadores son medidas utilizadas para determinar el éxito
de un proyecto o de una organizacién, pero al mismo tiempo nos permiten controlar,
comparar 0 mejorar un proceso o procedimiento para tener la idea clara de lo que esta

sucediendo con él.

Los indicadores deben ser utilizados para:

+ Proporcionar herramientas que permitan evaluar medidas preventivas o
correctivas en un proceso

+ Establecer el nivel de desempefio alcanzado por el servidor para tomarlo como
punto de referencia para posteriormente compararlo con mejoras practicas

sugeridas
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+ Evaluar el desempefio de una area en comparacién con las propuestas de
mejoramiento para que permita de esta forma cuantificar el nivel de cumplimiento
de los objetivos en relacion con los resultados obtenidos

+ Establecer si el desempefio de los servidores es estable o no y, por lo tanto se
pueda establecer si las causas que acompafan los resultados son comunes o
especiales para de esta forma definir el tipo de mejoramiento requerido

+ Obtener tendencias, evaluar la eficiencia y proveer sefiales oportunas para el

mejoramiento

Los indicadores deben: poder medirse, tener un significado para que sea reconocido por

todos aquellos que lo usan y que puedan ser controlados.

Los indicadores de eficiencia permiten medir el rendimiento de los recursos utilizados en
las actividades ejecutadas, para conocer si los recursos asignados estan siendo

utilizados de manera 6ptima.

A continuacion se describen los indicadores que se podrian implementar en
ELECGALAPAGOS S.A., de acuerdo a su Plan Estratégico Institucional - PEI
ELECGALAPAGOS S.A. 2014-2017.

Tabla 7: Indicadores ciudadania

INDICADORES LINEA BASE

Proyectos y propuestas generadas y
entregadas al Consejo de Gobierno de 0 0 3 4 4
Galdpagos
Ejecucidn ?nual de proyectos de los 759% 80% 85% 90%
planes de inversion.
= - dia de int -

recuencia media de interrupciones 1 1 1 10 9
FMIk
Tiempo medio de interrupciones TTlk 15 15 15 13,5 12
Porcenjcaj.e de atenciérT ? 90% 93% 95% 97% 97%
requerimiento de servicio
Cumplimiento del Plan de Manejo

. N/D 90% 90% 95% 95%

Ambiental

Fuente: Plan estratégico Institucional - PEI ELECGALAPAGOS S.A. 2014-2017
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Tabla 8: Indicadores Procesos Internos

INDICADORES LINEA BASE Lok 2015 2016 2017
Porcentaje de cumplimiento de metas
establecidas dentro del Sistema de
N/D 70% 75% 80% 90%
Gestidon de Calidad y Planificaciéon en / ° ° ° °
rangos aceptables (verde)
Pérdidas 8,5 8,5 7 7 7
. o, 0,07% 0,50% 0,50% 0,50% 0,50%
Porcentaje de errores en la facturacién
Porcentaje de atencidn de reclamos 60% 90% 95% 95% 95%
dentro de los plazos
Porcentaj?’de e’fec_tividad de N/D 81% 85% 85% 85%
Contratacién Publica
PorFen':jaje de procesos certificados y 100% 100% 100% 100% 100%
mejorados
Porcentaje de satisfaccién en la
L. . 75% 75% 80% 85% 90%
atencion al usuario

Fuente: Plan estratégico Institucional - PEl ELECGALAPAGOS S.A. 2014-2017

Tabla 9: Indicadores Financieros

Objetivos estratégicos

Indicadores

Linea Base

2014

Optimizar el uso de los .
o Porcentaje de
recursos econémicos de elecucion
manera eficiente, ) . 80% 65% 70% 75% 80%
. presupuestaria
asignados a la empresa . s
. de inversiéon
que permita un
mejoramiento continuo |Porcentaje de
de los procesos recaudacion
procesosy : 90% 95% 96% 97% 97%
procedimientos propios |(energia
de la empresa facturada)
Fuente: Plan estratégico Institucional - PEI ELECGALAPAGOS S.A. 2014-2017
Tabla 10: Indicadores Talento Humano
INDICADORES LINEA BASE 2014 2015 2016 2017
Porcentaje de personal agregadores de 60% 65% 70% 70% 75%
valor respecto del total de empleados
Porcer]taj.elde ejecucioén del plan de 20% 80% 85% 85% 90%
capacitacion
indice de rotacién de personal N/D 15% 15% 15% 15%
Porce.ntaje d? inclusion de personas 4% 4% 2% 2% 4%
con discapacidad
P j |
orcentajg de personal con 750 80% 80% 80% 80%
nombramiento
Porcentaje de profesionalizacién de
24% 25% 25% 30% 40%
personal
Horas de capacitacién promedio por
. . 50,00 30,00 40,00 40,00 50,00
funcionario

Fuente: Plan estratégico Institucional - PEI ELECGALAPAGOS S.A. 2014-2017
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Estos indicadores de eficiencia permitirdn cuantificar las necesidades de capacitacion
preventiva en los servidores, para mejorar su actitud, procedimientos establecidos y
conocimientos adquiridos, también se debe considerar la inclusion de nuevos
servidores, asi como los cambios en los puestos de trabajo y la modernizacién de los

procesos con la inclusion de nuevas tecnologias.
Las necesidades de capacitacion preventiva se pueden calcular con la formula:

No de necesidades detectadas

No. necesidad capacitacion preventiva = -
P P No.de puestos de trabajo

Mientras que el porcentaje de formacion preventiva se podria estimar de la siguiente
manera:

No horas totales de formacion faciltada por la empresa

% de Formacion preventiva = ( ) x 100

No.de horas totales de formacion de la empresa

El porcentaje de mejora de conocimientos por los servidores se puede evaluar con la
formula:

No servidores que han actualizado conocimientos

% Mejora conocimientos = < ) x 100

No.totales de asistentes

Para la trasferencia de conocimientos adquiridos se aplicara la siguiente formula:

No servidores que aplican conocimientos nuevos

% de aplicacion de informacion = ( ) x 100

No.servidores informados

Estos calculos ayudaran al departamento de Talento Humano a evaluar las reales
necesidades de los servidores en cuanto a capacitaciones para mejorar su desempefio

y cumplir con las metas de eficiencia que busca la empresa.
3.6. Andlisis financiero de la Propuesta

El implementar una politica de remuneracién variable podria resultar muy costoso para
ciertas organizaciones en términos financieros, de tiempo y de capacitacion, si bien es
cierto una remuneracién adicional a su salario fijjo como una compensacion al buen
desemperio laboral de sus servidores requiere de objetivos bien definidos y son hasta
cierto punto faciles de establecerse, también es cierto que no todas las instituciones
funcionan igual ni tampoco los puestos tienen la misma incidencia en el funcionamiento
de la organizacion. Bajo este concepto observamos que la remuneracion variable
requiere de grandes compromisos de todos los niveles institucionales, de forma especial
de los cargos de alto rango para que se puedan dedicar recursos a la definicion de las
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metas propuestas que deben ser medibles y coordinadas para responder a las metas
generales de la empresa.

Hay que tener especial cuidado en la informaciéon que se da a los servidores para evitar
que éstos malinterpreten el sistema de remuneracién variable ya que se podria crear
infundadamente el temor en los servidores que en épocas de crisis econémicas los
sueldos se estanquen e inclusive podrian bajar lo que podria traer como consecuencia

que el personal trabaje con temor y por ende disminuir su productividad.

ELECGALAPAGOS S.A., como empresa generadora, distribuidora y comercializadora
de energia eléctrica para la provincia insular de Galapagos genera sus propios ingresos,
por lo que la propuesta del pago de remuneracién variable es factible de aplicar. En
materia de costo beneficio por la aplicacion de la remuneracién variable se equilibraran

lo ingresos y gastos.

Debido a la implementacién de la remuneracién variable la empresa no se veria
afectada presupuestariamente por el pago de la retribucién ya que estos rubros seran
reconocidos via tarifa o déficit tarifario, considerando el pago de una remuneracion

semestral por los indices de eficiencia que se alcancen.

ELECGALAPAGOS S.A., egresaria los siguientes rubros por la aplicacion del sistema

de remuneracion variable:

Tabla 11: Montos a pagarse por remuneracion variable

REMUNERACION

CENTROS DE COSTOS RMU /GALAPAGOS
VARIABLE

SERVIDORES DE CARRERA

GENERACION 263,795.62 43,965.94 16.67
DISTRIBUCION 135,178.85 22,529.81 16.67
COMERCIALIZACION 226,616.54 37,769.42 16.67
ADMINISTACION 620,903.56 103,483.93 16.67
TOTAL SERVIDORES DE CARRERA 1,246,494.56 207,749.09 16.67
SERVIDORES OBREROS

GENERACION 511,948.73 85,324.79 16.67
DISTRIBUCION 289,981.44 48,330.24 16.67
COMERCIALIZACION 144,990.72 24,165.12 16.67
ADMINISTACION 96,243.84 12,082.56 12.55
TOTAL SERVIDORES OBREROS 1,043,164.73 169,902.71 16.29
TOTAL EMPRESA 2,289,659.30 377,651.80 16.49

Fuente: Proforma presupuestaria 2015 — ELECGALAPAGOS S.A

Elaborado por: Alexandra Cafiizares Gavica
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De la tabla 11, observamos que todos los escenarios se encuentran propicios para que
ELECGALAPAGOS S.A., pueda implementar el sistema de remuneracion variable para
sus servidores, los valores que se egresarian no afectarian su presupuesto general y
mas bien le permitirian alcanzar sus metas planteadas dentro de su planificacion anual,
y lo mas importante manteniendo un buen clima laboral en el cual sus servidores se

sientan estables y altamente motivados.

El rubro para capacitaciones que tiene actualmente ELECGALAPAGOS S.A., se
encuentra plenamente financiado y su presupuesto esta aprobado por el Directorio y la
Junta General de Accionista, su financiacién se encuentra estructurada por centro de
costos con la finalidad de viabilizar la formacion de los servidores publicos de la

empresa

Tabla 12: Montos presupuestados a pagarse por Capacitacién

CENTROS DE COSTOS PARTIDAS PRESUPUESTARIAS PRZE gf: gl]\EIS$TO
GENERACION 5.1.2.01.03.02.02.06.09.40.03.10 34,000.00
DISTRIBUCION 5.2.1.01.03.01.02.02.09.41.01.10 90,000.00
SAPG 5.2.1.01.03.04.02.02.09.40.04.10 5,600.00
COMERCIALIZACION 5.2.1.01.03.01.02.02.10.41.01.10 14,800.00
ADMINISTRACION 5.2.2.01.03.01.02.19.04.41.02.10 95,000.00

TOTAL PRESUPUESTO CAPACITACION 239,400.00

Fuente: Proforma presupuestaria 2015 — ELECGALAPAGOS S.A

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica

En la tabla 12 se observa que la empresa cuenta con una asignacion presupuestaria
para capacitaciones por un valor de $ 239.400, razon por la cual la propuesta de un plan
de capacitacion debidamente estructurado que se plantea en esta investigacion, es
factible de ejecucioén sin llegar a alterar el presupuesto general de ELECGALAPAGOS
S.A.
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Tabla 13: Montos presupuestados para pago de reconocimientos

CENTROS DE COSTOS PARTIDA PRESUPUESTARIA PRESUPUESTO
2015EN $

GENERACION 5.1.2.01.03.02.02.06.09.40.03.15 16,718.00
DISTRIBUCION 5.2.1.01.03.01.02.02.09.41.01.15 10,707.00
SAPG 5.2.1.01.03.04.02.02.09.40.04.15 2,640.00
COMERCIALIZACION |5.2.1.01.03.01.02.02.10.41.01.15 3,336.00
ADMINISTRACION 5.2.2.01.03.01.02.19.04.41.02.15 1,766.00

TOTAL PRESUPUESTO BENEFICIOS SOCIALES 35,167.00

Fuente: Proforma presupuestaria 2015 — ELECGALAPAGOS S.A

Elaborado por: Alexandra Cafizares Gavica

Como parte de los estimulos no econémicos para los servidores de la empresa,

se

elaboraria semestralmente una placa de reconocimiento por cada area o centro de

costo (10 placas al afio) con un valor de $20 por cada una, es decir se comprometerian

recursos por el valor de $200, valor que se cubriria con la partida presupuestaria

Beneficios Sociales, cuyo valor presupuestado es de $35,167, tal como se observa en la

Tabla 13, por lo tanto se cuenta con el financiamiento para poder cumplir con esta

propuesta.
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CONCLUSIONES

+ Los servidores de ELECGALAPAGOS S.A., sienten que no cuentan con un clima
laboral apropiado ya que su remuneracion no esta acorde a la carga laboral y las

responsabilidades que deben cumplir

+ No existe retroalimentaciéon al personal por parte de los directivos y jefes
departamentales de la empresa, lo que no permite que se tomen las acciones
preventivas y correctivas en los procedimientos que se realizan en el quehacer diario

de los servidores

+ La falta de un sistema de reconocimientos al personal por el cumplimiento de las
metas propuestas, crea cierto grado de desmotivacion, lo que trae como
consecuencia que la empresa no alcance la totalidad de sus metas

+ No existe un instructivo en ELECGALAPAGOS S.A., para la ejecucion del plan de
capacitacion anual, plan que no se cumple en su totalidad y en muchas ocasiones las

capacitaciones de los servidores son improvisadas y no evaluadas

+ Mediante encuestas utilizando como herramienta un cuestionario se obtuvo como
resultado el sentir de los servidores de un bajo clima laboral en la empresa. La
encuesta se realizé al 100% de los servidores que laboran en la Matriz San Cristébal
de ELECGALAPAGOS S.A.

+ La presente investigacion plantea las alternativas para lograr el mejoramiento del
clima laboral en ELECGALAPAGOS S.A., propuestas que son viables de aplicar ya

que existe la colaboracion de sus directivos

+ El objetivo en este trabajo se cumplio, al determinar que la hipétesis planteada es

verdadera

+ Se debe destacar la buena predisposicion que tienen los servidores de la empresa
para prestar su contingente ante los nuevos retos e innovaciones en las que
ELECGALAPAGOS S.A., se ve inmersa
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados y las conclusiones obtenidas, esta investigacion plantea las

siguientes recomendaciones:

+ Se recomienda a la alta gerencia de ELECGALAPAGOS S.A., la ejecucion
inmediata de las propuestas de mejora para el clima laboral, esto le permitira

mejorar la eficiencia en los servidores y por ende cumplir todas sus metas

+ El plan de capacitacion debe estar acorde a las necesidades especificas del

servidor y de la empresa. Por cada capacitacion que se imparta los servidores

deben ser evaluados y trasferir los nuevos conocimientos adquiridos a los todos los

comparieros que estén relacionados con el tema

+ Mantener reuniones periddicas entre directivos y servidores con el objetivo de

conocer de cerca sus necesidades y brindar las retroalimentaciones que sean

necesarias

+ Implantar el sistema de incentivos y reconocimientos para los servidores de

ELECGALAPAGOS S.A., y que no deben ser necesariamente econémicos sino

mas bien de tipo motivacional como por ejemplo felicitaciones por escrito, placas de

reconocimiento, designacién del empleado del mes, etc.

+ Que se impartan charlas de motivacién sobre el trabajo en equipo, de esta forma se

fomentara el comparierismo entre los servidores
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ANEXOS

Anexo 1: Tabulacion de Datos Generales

TABULACION DE DATOS
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Anexo 2: Tabulacion de datos por grupos

Medidas de Evaluacion

1. Totalmente en desacuerdo.

2. En desacuerdo.

3. Ni en acuerdo ni en desacuerdo.

4. De acuerdo.
5. Totalmente de acuerdo.

Medidas de Evaluacion . Medidas de Evaluacion .
¥ ¥
¢ ¢ ¢
St 21]3[4]5]|8F 1234|558
q}o, < <
Q
3131 1 |5]19]2| 412 69 (12|11 2| 248
83| 3 |14(2] 10| 362 W1 15] 9| 4| 268
312 4 15120 9 | 360 1112 (24]2] 430
6|4 2 | 8([16]2 | 392 708 |11]14|10( 324
2616 1 | 8[2] 13| 370 8112|1082 228
29110 3 |16|16| 5 | 3.06 W16)13] 9| 1| 246
3014 6 |17[19| 4 | 326 97 |113]17| 4| 300
3111 4 | 1124 10| 376 5118] 51
8% | 6% |24%|39%| 23% | 3.63 219%] 20% | 24% ] 24% | 12%| 2.86
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Comunicacion Comuni Totag R
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Ll2]3|4]5]f g‘ Ll2(3]4|5]|d §° Ll2]3)4]5|¢
q q
2| T|12)18 103582 |1 |1]9]23|16| 404 515 (1220 7 340
112121293805 (1]3]|4([2[19]412 6 |47 [1L[23] 5 3.36
3|55 |25 |12|137| (20| 4|5]|10]21|10( 35 7T 1111 |6|20] 2| 42
413 124120|9 3542452 [6[19]18]38[ ]| 15[L[0]2[13] 34| 458
03|2[19[26]|436[ 25| 1| 1|6 |23[19[416] |20 |1]1|0|16| 3R | 454
508|117 9334|2645 (10|20 9|352|[2|1]2|3|24]2/| 42
1128 2(10]39](27|3|1]|16]|20|9|364]32]3]|0[7]|25| 15| 398
4124152541035 1(3]|10(25|10]|384f (39 |1|2(10]214] 23| 412
5% | 8% | 179 | 429 | 28%| 3.80 5% | 5% | 189 449 28%| 3.84 4% | 5% | 13%{ 399%| 40% | 4.05
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Anexo 3: Datos diagrama de Pareto

Cuestionario No.1: Midiendo El Clima Laboral en ELECGALAPAGOS S.A.

¢, Cuén bien se encuentra nuestro clima organizacional?
Grupos: Comunicacion, Reconocimientos y Beneficios, Motivaciéon, Satisfacciéon Institucional, Cohesién y Apoyo e
Identificacion con la Empresa.

Objetivo: Conocer las opiniones de los trabajadores , sobre el clima organizacional de ELECGALAPAGOS S.A.
Instruccién: Para cada afirmacién atribuya una puntuacién entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo).
Nota: Recuerde que las respuestas son basadas de las experiencias de su trabajo.

Fecha: (dd/mm/aa) 04/03/2015

Parametros de medicion:

1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.

3. Ni en acuerdo ni en desacuerdo.

4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.

La Encuestas se realiz6 a 50 senidores de ELECGALAPAGOS

Escala |Escala TOTAL

N° CUESTIONARIO 1 5 SERVIDORES ESCALAS

17 [¢ Considera que esta recibiendo una justa remuneracion? 16 9 o5 Reconocimientos y
Beneficios

18 [¢, Se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe? 11 11 2 Reconocimientos y
Beneficios

23|¢,Se le reconoce el trabajo por sus esfuerzos y aportes para el logro de los objetivos Reconocimientos y
empresariales? 7 8 15 Beneficios

33 |[¢Cuenta con algun tipo de incentivo (econdmico o emocional) cuando realiza muy bien su Reconocimientos y
trabajo? 18 12 30 Beneficios

34 |¢Se le reconoce la trayectoria que ha tenido a lo largo de su trabajo? 11 16 57 Reconocimientos y
Beneficios

37 [ ¢ Su jefe inmediato se preocupa por mantener alto el nivel motivacional del personal? Reconocimientos y
° 7 16 Beneficios

38 [ ¢ Recibe buenos y equitativos beneficios laborales? 11 15 26 Reconocimientos y
Beneficios
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Anexo 4: Ley organica de empresas publicas

REPUBLICA DEL ECUADOR

EL PLENO

DE LA COMISION LEGISLATIVA Y DE FISCALIZACION

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 17 del Régimen de Transicién de la Constitucién de la
Republica dispone que la Comision Legislativa y de Fiscalizacion
cumplira las funciones de la Asamblea Nacional previstas en la
Constitucion, hasta que se elijan y posesionen los Asambleistas;

Que, el numeral sexto del articulo 120 de la Constitucién de la
Republica establece como atribucién de la funcién legislativa la de
expedir, codificar, reformar, derogar leyes e interpretarlas con
caracter generalmente obligatorio;

Que, el numeral primero del articulo 133 de la Constitucién de la
Republica sefiala que seran organicas aquellas leyes que regulen
la organizacién y funcionamiento de las instituciones creadas por
la Constitucion;

Que, el articulo 225 de la Constitucion de la Republica sefiala que el
sector publico comprende, entre otros, a: 3) Los organismos y
entidades creados por la Ley para la prestacion de servicios
publicos o para desarrollar actividades econémicas asumidas por
el Estado; y, 4) Las personas juridicas creadas por acto normativo
de los gobiernos auténomos descentralizados para la prestacion
de servicios publicos;

Que, el Articulo 315 de la Constitucién de la Republica dispone que el
Estado constituira empresas publicas para la gestién de sectores
estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el
aprovechamiento sustentable de recursos naturales o de bienes
publicos y el desarrollo de otras actividades economicas;

Que, es necesario regular la constitucioén, organizacién,
funcionamiento, fusion, escisién y liquidacién de las empresas
publicas no financieras; y,

En ejercicio de sus atribuciones constitucionales y legales, expide la
siguiente:
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la Codificacién del Cédigo del Trabajo, en aplicacion de la siguiente
clasificacion:

a. Servidores Publicos de Libre Designaciéon y Remocion.- Aquellos
que ejerzan funciones de direccién, representacion, asesoria y en
general funciones de confianza.

b. Servidores Publicos de Carrera.- Personal que ejerce funciones
administrativas, técnicas en sus distintas especialidades y
operativas, que no son de libre designacién y remociéon que
integran los niveles estructurales de cada empresa publica.

c. Obreros.- Aquellos definidos como tales por la autoridad
competente. Para esta definicion se consideraran los establecidos
en el articulo 305 de la Codificacion del Codigo del Trabajo para
diferenciar a los obreros de los servidores publicos de carrera;
adicionalmente, aplicando objetivos y de clasificacion técnica, se
incluira dentro de este personal a los cargos de trabajadoras y
trabajadores que de manera directa formen parte de los procesos
operativos, productivos y de especializacion industrial de cada
empresa publica.

Las normas relativas a la prestacion de servicios contenidas en leyes
especiales o en convenios internacionales ratificados por el Ecuador
seran aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.

ARTiCULO 19.- MODALIDADES DE DESIGNACION Y
CONTRATACION DEL TALENTO HUMANO.- Las modalidades de
vinculaciéon de los servidores publicos y obreros de las empresas
publicas son las siguientes:

1. Nombramiento para personal de libre designacién y remocién,
quienes no tendran relacién laboral. Su régimen observara las
normas contenidas en el capitulo II del Titulo III de esta Ley;

2. Nombramiento para servidores piblicos, expedido al amparo de
esta Ley y de la normativa interna de la Empresa Publica; y,

3. Contrato individual de trabajo, para los obreros, suscritos al
amparo de las disposiciones y mecanismos establecidos en la
Codificacién del Codigo del Trabajo y en el contrato colectivo que se

celebre.

ARTICULO 20.- PRINCIPIOS QUE ORIENTAN LA ADMINISTRACION
DEL TALENTO HUMANO DE LAS EMPRESAS PUBLICAS.- Los
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sistemas de administracion del talento humano que desarrollen las
empresas publicas estaran basados en los siguientes principios:

1. Profesionalizaciéon y capacitacion permanente del personal,
mediante el manejo de un Plan de Capacitacién y fomento de la
investigacioén cientifica y tecnologica acorde a los requerimientos y
consecucion de objetivos de la empresa;

2. Definicion de estructuras ocupacionales, que respondan a las
caracteristicas de especificidad por niveles de complejidad, riesgos
ocupacionales, responsabilidad, especializacion, etc.;

3. Equidad remunerativa, que permita el establecimiento de
remuneraciones equitativas para el talento humano de la misma
escala o tipo de trabajo, fijadas sobre la base de los siguientes
parametros: funciones, profesionalizacion, capacitacion,
responsabilidad y experiencia;

4. Sistemas de remuneracion variable, que se orientan a bonificar
econémicamente el cumplimiento individual, grupal y colectivo de
indices de eficiencia y eficacia, establecidos en los reglamentos
pertinentes, cuyos incentivos econdémicos se reconoceran
proporcionalmente al cumplimiento de tales indices, mientras éstos
se conserven o mejoren, mantendran su variabilidad de acuerdo al
cumplimiento de las metas empresariales. El componente variable de
la remuneracioén no podra considerarse como inequidad remunerativa
ni constituira derecho adquirido. El pago de la remuneracion variable
se hara siempre y cuando las empresas generen ingresos propios a
partir de la produccion y comercializacion de bienes y servicios;

5. Evaluacion Periddica del desempeiio de su personal, para
garantizar que éste responda al cumplimiento de las metas de la
empresa publica y las responsabilidades del evaluado en la misma y
estructurar sistemas de capacitacion y profesionalizacion del talento
humano de las empresas publicas;

6. Confidencialidad en la informacién comercial, empresarial y en
general, aquella informacion, considerada por el Directorio de la
empresa publica como estratégica y sensible a los intereses de ésta,
desde el punto de vista tecnologico, comercial y de mercado, la
misma que goza de la proteccion del régimen de propiedad intelectual
¢ industrial, de acuerdo a los instrumentos internacionales y la Ley
de Propiedad Intelectual, con el fin de precautelar la posicion de las
empresas en el mercado; y,
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