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RESÚMEN 

 

La finalidad del presente trabajo de investigación fue diseñar un modelo efectivo de 

integración de Talento Humano en la empresa EPEG de la ciudad de Guayaquil. 

 

Para este efecto se realizó un estudio de clima organizacional, mediante la aplicación de 

una encuesta a un grupo de 223 colaboradores de la empresa.  La hipótesis planteada 

indica que un alto índice de rotación del personal incide directamente en su eficiencia y 

productividad. 

 

Los resultados obtenidos demuestran que la percepción de los colaboradores no es muy 

favorable en lo referente a aspectos como: satisfacción laboral, liderazgo, condiciones de 

trabajo, evaluación laboral y rotación del personal. 

 

En base a estos resultados se ha diseñado un modelo de gestión, el cual se propone 

como una útil herramienta para que los directivos de la empresa puedan reforzar los 

puntos débiles que fueron detectados, a fin de encauzar a la organización hacia un clima 

organizacional saludable que promueva la integración y el trabajo en equipo, en 

condiciones óptimas, influyendo positivamente en la productividad de los trabajadores, 

reduciendo los niveles de ausentismo y rotación del personal. 

 

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, eficiencia, productividad, talento humano. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research was to design an effective model of integration of human 

resources in the company Epeg city of Guayaquil. 

 

To this effect a study of organizational climate was carried out by applying a survey of a 

group of 223 employees of the company. The hypothesis suggests that a high rate of staff 

turnover directly affects efficiency and productivity. 

 

The results indicate that the perception of employees is not very favorable in terms of 

aspects such as job satisfaction, leadership, working conditions, management of human 

talent and staff turnover. 

 

Based on these results it has designed a management model, which is proposed as a 

useful tool for company managers to reinforce the weak points that were detected, in order 

to steer the organization towards a healthy organizational climate promote integration and 

teamwork, in optimal conditions, positively influencing the productivity of workers, reducing 

levels of absenteeism and staff turnover. 

 

KEYWORDS: Organizational climate, efficiency, productivity, human research 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
   

 

3 
 

INTRODUCCION 

 

La presente investigación se refiere a una propuesta de modelo de gestión de Talento 

Humano aplicado a la Empresa Pública de Electricidad de Guayaquil (EPEG), que es una 

empresa del sector estratégico dedicada a la generación de energía eléctrica, cuyo ente 

rector es  el Ministerio de Electricidad y Energía Renovable, creado mediante Decreto 

Ejecutivo 475 de 9 de julio de 2007, publicado en el Registro Oficial No. 132 de 23 de julio 

de 2007, con la misión fundamental de formular la política nacional del sector eléctrico y la 

gestión de proyectos.  

  

La característica principal de EPEG es la transición por la que atraviesa, de ser una 

empresa privada a una entidad del sector público; y parte integrante de una Corporación, 

ahora mismo se encuentra en pleno proceso de ejecución del proyecto  EMIG, (Modelo 

Integral de Gestión para el Sector Eléctrico), el cual está orientado a lograr la fusión de las 

empresas generadoras con las distribuidoras de este importante sector. 

 

En la etapa de transición el personal ha asumido muchos retos, debido a cambios 

constantes en la normativa y procesos internos, así como la implementación de un nuevo 

sistema Enterprise Resource Planning (ERP), denominado: Industrial Financial Sistem 

(IFS) y la modernización de las plantas de generación; tales circunstancias han afectado 

notablemente el clima laboral. 

 

Al analizar esta problemática se puede observar que, la estructura orgánica de la 

corporación, y según los estatutos de creación y de autonomía, los mandos altos 

gerenciales y directivos, tanto de la matriz como de cada Unidad de Negocio que la 

conforma, son de libre remoción.  La rotación de personal ha incidido  en su motivación, 

productividad y sentido de compromiso debido al ambiente de inestabilidad y falta de 

oportunidades de ascenso que existe dentro de la organización. 

 

Considerando la trascendencia que reviste el tema de clima laboral hoy en día en las 

organizaciones, constituyendo éste en mecanismo fundamental que permite gestionar la 

motivación de los colaboradores y la obtención de mejores resultados, se ha formulado  el 

presente estudio, cuyos resultados permitirán conocer la percepción que tienen los 
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trabajadores acerca de su estabilidad laboral, con la finalidad de que los directivos de la 

empresa, dispongan de una herramienta que les permita detectar puntos débiles que 

deban ser fortalecidos para encauzar a la organización hacia un clima organizacional 

saludable que promueva la integración y el trabajo en equipo, en condiciones óptimas 

para su desempeño. Mejorar la productividad del personal propenderá a un mayor 

posicionamiento de la empresa dentro de este sector y la acredita para brindar un mejor 

servicio a la sociedad. 

 

En el capítulo I se detallan los conceptos que conforman el marco teórico utilizado que 

sirvió de base para la investigación.  En el capítulo II se resumen  antecedentes y datos 

generales de la organización que permitirán tener una visión objetiva de la misma y se 

presentará el diagnóstico del clima organizacional, obtenido de los resultados de la 

aplicación de la encuesta realizada a los colaboradores, a fin de comprobar como incide la 

rotación de personal en el clima laboral y su productividad.   

 

En el capítulo III se propone el diseño de Gestión de Talento Humano, el cual incluye la 

ejecución de varios programas para incentivar a los colaboradores, además de la 

aplicación de medidas de control de flujo de personal, a fin de contar con un registro 

histórico de los ingresos y salidas, lo cual permitirá prever a corto plazo las necesidades 

de la organización para realizar sustituciones oportunas, anticipándose a posibles 

contingencias. 

 

La hipótesis planteada indica que un elevado índice de rotación de personal incide 

negativamente en su eficiencia y productividad, por tanto los resultados de la 

investigación realizada servirán para cumplir con el objetivo general de diseñar un modelo 

efectivo de gestión de Talento Humano. 

 

Dadas las facilidades brindadas por los directivos de la organización se logró acceder a la 

información histórica y estadística de la empresa, así como a la población a encuestar.  

Aunque la distribución del personal no facilitó el desplazamiento a las distintas centrales 

que la conforman, el apoyo brindado permitió lograr los objetivos trazados  y que se 

exponen en el desarrollo de esta tesis.  
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MARCO TEÓRICO 
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1.1 Marco teórico. 

 

Para diagnosticar el estado actual de la organización objeto del estudio, es preciso 

profundizar en la importancia que tiene el clima organizacional hoy en día y en los 

conceptos principales que han servido de fundamento para el desarrollo de la presente 

investigación.   Entre estos conceptos tenemos: 

 

1.1.1. Administración. 

 

La administración llevada al ámbito empresarial es la ciencia que estudia las 

organizaciones y la forma en que estas son gestionadas, es decir que están integradas 

las actividades de dirección, organización, control y evaluación. 

 

Coulter, (2010) la define como: “Coordinación y supervisión de las actividades laborales 

de otras personas de tal manera que se realicen de forma eficiente y eficaz”. 

 

1.1.2. Talento humano.  

 

Chiavenato (2009) considera que: “El concepto de talento humano conduce 

necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que una organización 

puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.  El capital humano está dotado de 

conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados, actualizados y 

recompensados de forma constante. 

  

1.1.3. Administración de talento humano. 

Existe una amplia variedad de definiciones de administración de recursos humanos 

(ARH), siendo la que más se enmarca en el propósito de esta investigación la que 

describe Chiavenato (2009): “El conjunto integral de actividades de especialistas y 

administradores  -como integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y evaluar a 

las personas- que tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad a la 

organización”. 
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1.1.4. Clima organizacional. 

 

Es la percepción por parte de cada individuo que conforma la organización en lo 

concerniente a su empresa.  Como referencia de investigación tenemos el modelo de 

sistemas de Rensis Likert (1903-1981), quien desarrolló el modelo que lleva su nombre 

agrupando las dimensiones de la organización humana de una empresa en tres variables: 

causales, interventoras y de resultado final.   

 

El estudio de un diseño de modelo de gestión basado en el clima organizacional es un 

campo multidisciplinario, por lo tanto no existe alguna perspectiva o teoría que por sí sola 

predomine, por consiguiente distintos autores nos dan a conocer las definiciones de clima 

organizacional, entre las cuales se cita: 

 

Guizar (2008) sostiene que: 

 

“El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo.  Estas 

características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se 

desempeñan en ese medio ambiente.” 

 

Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral como “el conjunto de 

características que describen a una organización y que la distinguen de otras 

organizaciones, estas características son relativamente perdurables a lo largo del tiempo 

e influyen en el comportamiento de las personas en la organización”. 

 

Tagiuri (1968) lo define como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno 

de una organización que experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y 

se puede describir en términos de los valores de un conjunto específico de características 

o atributos de la organización”. 

 

Schneider (1975) como “percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la 

gente a encontrarle sentido al mundo y saber cómo comportarse”. 
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Weinert (1985), como “la descripción del conjunto de estímulos que un individuo percibe 

en la organización, los cuales configuran su contexto de trabajo”. 

 

Por otro lado, Peiro y Prieto (1996:84) consideran al clima organizacional como “una 

dimensión fundada a partir de las percepciones de las personas, y que tiene existencia en 

cuanto que hay una visión compartida, extendida en el grupo o la organización, el clima 

laboral está fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el ambiente, si 

bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visión 

sociocognitiva de las organizaciones”. 

 

Como puede observarse, el clima organizacional abarca una amplia gama de situaciones 

que son necesarias para poder comprender lo básico, en la realización de un modelo de 

gestión de talento humano.   Para poder realizar esto debemos conocer un poco de su 

historia y de sus orígenes, para ampliar el conocimiento que se pretende conseguir.  

 

Guizar (2008) encontró lo siguiente: 

 

“Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima 

en función de las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce 

determinados comportamientos en los individuos los cuales inciden en la organización y 

por ende en el clima.”  

 

Anteriormente,  la gestión del talento humano generaba cambios que afectaban a pocas 

personas que estaban inmersas dentro de la empresa, hoy en día las grandes empresas 

con proyecciones de expansión y posicionamiento priorizan en toda la organización  la 

importancia del clima organizacional. 

 

Hoy en día diseñar un modelo de gestión tomando en cuenta el clima laboral es una 

herramienta vital, ya que en la mayoría de los casos, las empresas se encuentran 

funcionando bajo un modelo gestión del talento conservador y de naturaleza contable y 

tributaria. Chiavenato (2009) sostiene que, “sin lugar a dudas uno de los aspectos más 

importantes de la administración moderna de personal es procurar el desarrollo mutuo y 
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continuo de las organizaciones y de las personal”.  De esta forma se cumplirán sus 

objetivos con eficiencia y eficacia.  Este criterio guarda relación con el del maestro: 

 

 Guizar (2008) indica que: 

 

“Las características de la organización son permanentes en el tiempo, se diferencian de 

una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 

 

El clima junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la  

componen forman un sistema interdependiente y altamente dinámico. 

 

Las características del clima pueden ser modificadas por decisiones, acciones, sistemas y 

actitudes promovidas desde los altos niveles de la organización, para influir de manera 

positiva en el desempeño de los individuos y de la empresa general”. 

 

Chiaventato (2009) explica que un mal clima organizacional “conducirá a la alienación del 

empleado y a su insatisfacción, mala voluntad, disminución de la productividad, 

comportamientos contraproducentes”.  Por el contrario, un buen clima organizacional 

“conducirá a la confianza y respeto mutuo, en el cual las personas propenden a aumentar 

sus aportaciones y a elevar sus posibilidades de éxito”. 

  

Un  buen clima laboral se desarrolla en condiciones de:  

 

1.1.4.1. Equidad 

 

Es la cualidad que mueve a dar a cada uno lo que merece.  Según Chiavenato (2009) la 

“justicia distributiva subraya que las personas se sentirán satisfechas”. 

 

1.1.4.2. Motivación o reconocimiento.  

 

Coulter (2010) sostiene que “es el proceso por el cual los esfuerzos de una persona se 

energizan, dirigen y sostienen hacia el logro de una meta”.  
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1.1.4.3. Planeación. 

 

Coulter (2010) indica que la planeación “implica definir los objetivos de la organización, 

establecer estrategias para lograr dichos objetivo y desarrollar planes para integrar y 

coordinar actividades de trabajo.  Tiene que ver tanto con los fines (qué) y con los medios 

(cómo)”. 

 

1.1.4.4. Liderazgo.  

 

Coulter (2010) define el liderazgo como el “proceso de guiar a un grupo e influir en él para 

que alcance sus metas”. Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, 

convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo.  

 

1.1.4.5. Relaciones interpersonales. 

 

Monjas (1999) menciona que “las relaciones interpersonales constituyen, pues, un 

aspecto básico en nuestras vidas, funcionando no sólo como un medio para alcanzar 

determinados objetivos sino como un fin en sí mismo”.  

 

1.1.4.6. Remuneración.  

 

De acuerdo con Chiavenato (2009) “la remuneración no sólo pretende recompensar a los 

empleados por su trabajo y esfuerzo, sino también hacer que su vida sea más fácil y 

agradable”. 

 

1.1.4.7. Condiciones físicas de trabajo. 

 

Chiavenato (2009) señala que “el entorno laboral se caracteriza por sus condiciones 

físicas y materiales que repercuten en sus sentidos y que afectan el bienestar físico, la 

salud y la integridad física de las personas”.  Estas se  Relacionan con la Seguridad 

Industrial, la Salud Ocupacional y la calidad de vida en el trabajo. 
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1.1.4.8. Empoderamiento.  

 

El empoderamiento o empowertment  según  L. Daft  (2011) “significa compartir el poder, 

la delegación del poder o la autoridad en los subordinados en una organización.  Al 

incrementar el poder de los empleados, se aumenta la motivación para el logro de las 

tareas, debido a que las personas mejoran su efectividad, al decidir cómo desempeñar 

una tarea y utilizando su creatividad.  

 

1.2. Modelos de gestión del talento humano 

 

Existen varios modelos operativos para la planificación del talento humano, algunos son 

genéricos y abarcan a toda la organización, mientras que otros son específicos para 

ciertos niveles o unidades, entre ellos se detalla Chiavenato  (2009): 

 

1.2.1. Modelo con base en la obtención estimada del producto servicio. 

 

Parte de que el personal necesario es una variable que depende de la producción 

estimada del producto o del servicio.  

 

1.2.2. Modelo con base en el seguimiento de los puestos. 

 

Es el modelo de planificación de personal operativo que utilizan empresas de gran 

tamaño. 

 

1.2.3. Modelo de sustitución de los puestos clave. 

 

Es un modelo que recibe el nombre de mapas de sustitución u organigramas de carreras 

(llamado también gráfica de reemplazo) para la planificación de empleados. 

 

1.2.4. Modelo con base en el flujo del personal. 

 

 Es un modelo que hace un mapa de flujo de las personas a través y hacia afuera de la 

organización. 
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1.2.5. Modelo de planificación operativa integral. 

 

Es un modelo más amplio e incluyente en comparación con los anteriores desde el punto 

de vista suministro de insumo humano. 

Sin embargo, de estos modelos el que se enmarca la empresa objeto de investigación es 

“Modelo en base al flujo de personal”. 

 

1.3. Metodología. 

 

Existen gran variedad de metodologías o enfoques que son útiles para efectuar trabajos 

de investigación, sin embargo, el criterio de fundamento principal para el desarrollo del 

presente trabajo de investigación es el del respetado investigador: 

 

Guizar (2008) menciona: “Se utiliza una metodología de investigación-acción que permite 

hacer diagnósticos en situaciones concretas y problemas específicos. La acción se hace 

por intervenciones sucesivas pero eclécticas en las que cada etapa suministra la base 

para un pronóstico y una consecuente planeación de intervenciones.   Se efectúa de un 

modo contingente y flexible. Cada una de las acciones tiene una metodología específica. 

Se utilizan tanto el enfoque cualitativo como el cuantitativo”. 

 

1.3.1. Tipo de estudio 

 

1.3.1.1.  Descriptivo 

 

En vista que, Dankhe (1986) indica: “Los estudios descriptivos buscan especificar las 

propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno 

que sea sometido a análisis”,  para la presente investigación se utilizará este método, 

mediante la aplicación de una encuesta al personal, cuyos resultados nos permitirán 

conocer cuál es su percepción ante la problemática planteada y cómo  afecta su 

productividad. 
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1.3.2. Métodos de investigación 

 

1.3.2.1. Método científico 

 

Según Ortega & Álvarez (2011), es el camino planeado a la estrategia que se sigue para 

descubrir o determinar las propiedades objeto de estudio, el cual se resume en las 

siguientes etapas: 

 

Etapa 1.  Planteamiento del problema 

Etapa 2.  Formulación de hipótesis 

Etapa 3.  Levantamiento de información 

Etapa 4: Análisis e interpretación de datos 

Etapa 5.  Comprobación de hipótesis 

Etapa 6.  Difusión de resultados 

 

1.3.2.2.   Método inductivo 

 

Dado que el método inductivo va de lo particular a lo general, es de mucha utilidad en el 

desarrollo de la investigación.  Al conocer los resultados obtenidos de la encuesta se 

podrán analizar los mismos, a fin de llegar a una conclusión que permitirá conocer los 

criterios del personal para determinar cómo incide su rotación en el clima laboral y 

productividad de los colaboradores. 

 

1.3.3. Técnicas 

 

Las técnicas utilizadas, en el proceso de investigación del presente trabajo son las 

siguientes: 

 

 

1.3.3.1. Recopilación documental 

 

Villafuerte (2014) indica que “la recopilación documental está basada en información 

secundaria, es decir de escritos cuyo contenido es de relevancia e importancia para ser 
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citados, estos pueden provenir de fuentes bibliográficas, iconográficas y de la página 

web”.  

 

Para sustentar los datos generales de la empresa se ha utilizado información proveniente 

de su página institucional, manuales de talento humano vigentes y datos estadísticos del 

sector. 

  

1.3.3.2. Encuesta 

 

Se ha efectuado un diagnóstico basado en una encuesta aplicada a los colaboradores de 

las áreas técnicas y administrativas de la organización, que es una de las técnicas más 

utilizadas para recopilar la información. 

 

Se preparó un formulario de preguntas orientadas a obtener información que permita 

conocer el estado del clima organizacional, la misma que será dirigida a una muestra de 

la población de la empresa. 

 

1.3.3.3. Observación 

 

A fin de determinar las causas y efectos del comportamiento de la organización también 

se empleó la técnica de la observación en las diferentes áreas con el fin de convalidar la 

información obtenida de la encuesta. 

 

 

 

 



 
 
    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO II. 

DIAGNÓSTICO SITUACIONAL DE LA EMPRESA 
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2.1. Antecedentes. 

 

En los archivos de la empresa consta el antecedente constitutivo de la compañía basado  

en el artículo 2 de la Ley  del Régimen del Sector Eléctrico, publicado en el Suplemento 

del Registro Oficial número 261 del 19 de febrero de 1998, mediante el cual se facultó al 

Ex – INECEL a constituir con sus activos, Sociedades Anónimas de Generación y 

Transmisión. 

 

Adicionalmente, el Art. 26 de la Ley de Régimen del Sector Eléctrico establece que: las  

anónimas de generación y las de transmisión que se constituyan, se sometan a los 

controles que la Ley establece para las personas jurídicas de derecho privado. 

  

Así, el día 17 de Noviembre de 1998, el Directorio de INECEL en Proceso de Liquidación, 

resolvió autorizar al liquidador a, constituir la Compañía de Generación Termoeléctrica, 

según consta en la Escritura Pública otorgada ante el Notario Vigésimo Octavo del cantón 

Quito, el Dr. Jaime Acosta Holguín, con fecha 13 de Enero de 1999. 

  

Posteriormente el Superintendente de Compañías, Dr. Roberto Salgado en ejercicio de 

las atribuciones asignadas, mediante Resolución No. ADM-99096 del 20 de Enero de 

1999, resuelve aprobar la constitución de la Compañía de Generación Termoeléctrica, con 

domicilio en la ciudad de Guayaquil, en los términos constantes en la escritura de 

constitución. 

  

A su vez, en el Registro de la Propiedad del Cantón Guayaquil, se inscribe la 

transferencia de dominio que realiza el Instituto Ecuatoriano de Electrificación (INECEL) 

en proceso de liquidación a favor de la Compañía de Generación Termoeléctrica los 

inmuebles constantes en la escritura pública por resolución No. ADM.99096 del 20 de 

Enero de 1999. 

  

Finalmente, el día 29 de Enero de 1999 ante el Ab. Héctor M. Alcívar Andrade, 

Registrador Mercantil del Cantón Guayaquil, quedó inscrita la resolución que aprueba la 

constitución de la Compañía de Generación Termoeléctrica, en Fojas 960 a 961, número 
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119 del Registro Mercantil, Rubro de Industriales anotada bajo número 2389 del 

Repertorio, fecha desde la cual tiene vida jurídica.   Actualmente la capacidad instalada de 

la empresa es de 407 MW, lo que la constituye en la  termoeléctrica más grande del país.  

 

2.2. Organigrama estructural. 

 

A continuación en el gráfico 1 se presenta el organigrama estructural de la empresa, 

el mismo que señala su conformación: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Gráfico 1  Organigrama estructural de la empresa 

    Fuente: Página web de la empresa  
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2.3. Cultura corporativa 

 

2.3.1.  Misión de la empresa EPEG 

 

“Generar bienestar y desarrollo nacional, asegurando la  provisión de energía eléctrica a 

todo el país, con altos estándares  de calidad  y eficiencia, con el aporte de su talento 

humano comprometido y competente, actuando responsablemente con la comunidad y el 

ambiente”.  

 

2.3.2.  Visión de la empresa EPEG 

 

“Ser la empresa pública líder que garantiza la soberanía eléctrica e impulsa el desarrollo 

del Ecuador hasta el año 2018”. 

 

2.3.3.  Valores institucionales de la empresa EPEG 

  

 Disciplina  

 Compromiso  

 Trabajo en equipo  

 Integridad  

 Lealtad   

 Innovación  

 Responsabilidad social 

 

2.4. Reseña histórica  

 

La empresa inicia sus actividades con la construcción de su primera central de generación 

de energía eléctrica térmica a vapor de 73Mw, que incluía una subestación de 69 Kv, 

denominada CGZ,  proyecto ejecutado por la firma japonesa Mitsubishi Corporation a 

partir del 10 de enero de 1976 e inaugurada en 1978, llegando a convertirse en una de las 

principales plantas de generación termoeléctrica instaladas en el Ecuador. 
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CGZ hoy cuenta con 3 unidades térmicas de generación.  Dos de ellas a vapor de 73 Mw. 

cada una, y una turbina de gas de 29 Mw., sumando una capacidad de generación de  

energía de 175 Mw, exclusivamente para la ciudad de Guayaquil, y que luego de entrar en 

vigencia el Mercado Eléctrico Mayorista, pasó a servir a todas las regiones del país.  Se 

empezó a operar con 66 técnicos.  

 

Actualmente la central termoeléctrica CGZ forma parte de las unidades de generación del 

Sistema Nacional Interconectado, y está al anillo de transmisión de 220 Kv.  Por medio de 

una línea doble de 138 Kv. a la Subestación Pascuales. 

 

Suministra energía a Guayaquil por medio de una barra doble de 69 Kv, que se 

interconecta con la Empresa Pública Eléctrica de Guayaquil EP y constituye una Unidad 

de reserva importante dentro de la zona occidental del Sistema Nacional Interconectado. 

Eléctricamente esta central, se encuentra conectada al Sistema Nacional Interconectado y 

al Sistema Guayaquil. 

 

Con el fin de  cubrir la demanda energética en un sector muy importante del país como lo 

es la ciudad de Guayaquil, el Ministerio de Energía y Minas expidió el Acuerdo No. 650 en 

el que autoriza al Gerente General de INECEL, la contratación previo a un concurso de 

ofertas de compañías Españolas para el suministro e instalación de una Central a vapor 

de 125MW, como una medida emergente frente a la demanda energética que atravesaba 

el país en años anteriores, especialmente la ciudad de Guayaquil. 

 

España concede el financiamiento para la construcción de la central CTT y se adjudica a 

la compañía: “BABCOCK  WILCOX ESPAÑOLA”.  La participación exclusiva de firmas 

españolas se debe a que el Gobierno de España manifiesta conceder financiación para la 

construcción de la Central.  Se firma contrato y entra en vigencia en octubre de 1994. La 

construcción de la Central inició en enero de  1995. 

 

En el mes de agosto de 1997 se concluyó completamente el montaje de los sistemas y 

equipos más importantes de la Central y se inició el período de pruebas y entra en: 

Operación Comercial de 16 de noviembre de 1997, sumando a la empresa EPEG 125MW 

de capacidad de generación instalada. 
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Con el crecimiento de la demanda energética en el país, el 14 de mayo de 1996 el 

INECEL y el Consorcio Shrader Camargo-Nacymel celebraron el contrato No. 003-96 por 

el suministro, transporte, montaje, pruebas y operación experimental de una Central de 

Generación Eléctrica de 102 MW en condiciones ISO, (92 MW en sitio).  

 

El 5 de Octubre de 1997 se terminó el montaje de esta obra teniendo como marco una 

crisis energética que afectaba al País, se había declarado la emergencia por parte del 

Gobierno Nacional, el 8 de octubre de 1997 se iniciaron las pruebas de operación 

experimental de la nueva planta de generación y el 20 de octubre de 1997 se inició la 

operación comercial, aportando al SNI con su potencia efectiva, fecha en la cual se firma 

el acta de entrega recepción provisional de las instalaciones. El 25 de octubre de 1997 se 

realizaron las pruebas de eficiencia cumpliendo con los parámetros contractuales a 

diferentes cargas, quedando ciertos pendientes, que posteriormente fueron solventados 

por la contratista. 

 

Por lo tanto, el ingreso de la CEG al Sistema Interconectado Nacional fue oportuno, 

evitando una crisis energética que pudo haber tenido graves consecuencias para el País, 

y dando una capacidad instalada de generación de 401 MW a la empresa EPEG. 

 

2.5. Ubicación geográfica.  

 

La empresa EPEG, con sus centrales de generación se encuentra ubicada en la provincia 

del Guayas, cantón Guayaquil, parroquia Tarqui. 

 

En los Gráficos 2 a 5 se pueden observar su ubicación geográfica y una vista general de 

las centrales  que la conforman: 

 

 Central CGZ 

 Central CTT 

 Central CEG 
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    Gráfico 2  Ubicación de EPEG 

     Fuente: Informe de Rendición de Cuentas de la corporación, 2014  
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   Gráfico 3   Central CGZ       

       Fuente: Página web de la empresa 

 

                          

                           

 

 

 

 

 

 

                       Gráfico 4   Central CTT                                               

                          Fuente: Página web de la empresa. 

          

           

 

                    

               

            

 

 

 

                        Gráfico 5  Central CEG                        

                           Fuente: Página web de la empresa 
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2.6. Objetivos estratégicos 

A continuación, en la tabla 1 se detallan los objetivos estratégicos de la organización para 

el período 2011 – 2015, para las perspectivas de la comunidad, económica/financiera, de 

procesos y desarrollo, los cuales se formularon en varias reuniones de trabajo con la 

participación de los directivos de las diversas centrales de generación y del área 

administrativa: 

 

     

 

 

 

 

             

                            

        

   

 

 

 

 

 

               

 

 

 

 

             Tabla  1.   Objetivos Estratégicos               

               Fuente: Página web de la empresa 
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2.7. Participación en el mercado eléctrico mayorista 

 

Según el Boletín Estadístico del Sector Eléctrico Ecuatoriano presentado el año anterior 

por el Consejo Nacional de Electricidad (CONELEC), “19 agentes presentaron datos 

estadísticos como generadoras, registrándose un total de 4.018,60 MW  de potencia 

nominal, (potencia establecida en los datos de placa de un generador; la cual corresponde 

a la potencia que puede entregar una unidad o planta de generación, de manera continua 

a plena carga, bajo las condiciones especificadas según el diseño del fabricante) y 

3.876,10 MW de potencia efectiva, (potencia máxima que se puede obtener de una 

unidad generadora bajo condiciones normales de operación)”.   

 

Dentro de este grupo, las unidades de negocio Hidropaute y EPEG son las más 

representativas con 31,32 % y el 13,41 % de la potencia instalada, respectivamente.  

 

En la tabla 2 se desglosa la potencia nominal y efectiva que registra EPEG en sus 

diferentes centrales de generación: 

 

  Tabla 2.  Potencia nominal y efectiva de EPEG por central  

Empresa Central 

Térmica Turbogas Térmica Turbovapor Potencia 
Nominal 

Total 
(MW) 

Potencia 
Efectiva 

Total 
(MW) 

Potencia 
Nominal 

(MW) 

Potencia 
Efectiva 

(MW) 

Potencia 
Nominal 

(MW) 

Potencia 
Efectiva 

(MW) 

EPEG 

CEG 102,00 93,00     102,00 93,00 

CGZ (Gas) 26,27 20,00     26,27 20,00 

CGZ (Vapor)     146,00 146,00 146,00 146,00 

CTT     133,00 133,00 133,00 133,00 

Total EPEG           392,00 
      

   

   Fuente: Boletín estadístico de CONELEC, 2014 

   Elaborado por: La autora 

 

      

El Centro Nacional de Control de Energía (CENACE) liquida todas las transacciones 

comerciales del mercado, determinando los importes que deben abonar y percibir los 

distintos participantes del mercado eléctrico, conforme los términos establecidos en los 

contratos de compraventa, incluyendo las importaciones y exportaciones de electricidad. 
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Según el informe de 2014, el total de la energía comercializada en el mercado eléctrico 

fue de 20.108,78 GWh, por un monto de 921,50 MUSD, dando como resultado un precio 

medio de 4,58 USD ¢/kWh, tal como se detalla en la tabla 3: 

 

                Tabla 3.  Precio medio de la energía por tipo de transacción 

           

 

 

 

 

 

 

  
 
 

     Fuente: Boletín estadístico de CONELEC, 2014 

 

La energía producida por EPEG fue comercializada en el mercado eléctrico a través de 

contratos regulados.  Para el cálculo de los precios medios el CONELEC consideró lo 

reportado por los agentes generadores como costos fijos y variables, valores por potencia 

y demás servicios del mercado. No se incluyen la energía de los consumos propios y los 

valores monetarios por compra de energía.  En la tabla 4  se detalla la energía vendida: 

                        

         Tabla 4.  Precio medio de energía vendida por EPEG 

                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                      Fuente: Boletín estadístico de CONELEC, 2014 
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En el  gráfico 6 se compara  EPEG con las demás generadoras del país, destacándose su 

valioso aporte dentro de este importante sector. 

 

Gráfico 6  Precio medio de energía vendida por las generadoras del país 

Fuente: Boletín estadístico de CONELEC, 2014 

 

2.8. Análisis situacional 

 

Como paso preliminar del modelo de gestión de talento humano es relevante conocer la 

situación actual de la empresa. 

 

En el gráfico 7 se presenta el FODA de la empresa.  El análisis de las fortalezas se basa 

en información proveniente de la organización, el cual nos permite evaluar el ambiente 

interno y sus debilidades.   

 

Así mismo, se presentan sus oportunidades dentro del sector y amenazas que pudieran 

impedir su evolución positiva. 
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FORTALEZAS

•Adecuada disponibilidad y 
confiabilidad de las plantas.

•Experticia del personal 
técnico.

•Buen posicionamiento dentro 
del sector.

•Reconocido prestigio en el 
sector elèctrico.

•Organización estratégica 
bien constituida

OPORTUNIDADES

•Implementación de 
herramientas tecnológicas 
mejoradas.

•Cambios en el clima que 
afecten la producción de 
otras fuentes de energía.

•Disponibilidad de 
capacitación para el 
desarrollo de competencias 

•Cambios en los precios del 
combustible (insumo 
principal).

DEBILIDADES

•Desmotivación del personal.

•Falta de capacitación en 
áreas especificas.

•Carece de plan de 
incentivos.

•Falta de oportunidades de 
ascenso y promoción

•Inestabilidad en cargos de 
alta jerarquía.

AMENAZAS

•Dependencia tecnológica de 
proveedores

•Deficiencias y cambios 
continuos en la normativa 
vigente.

•Presencia de competidores.

•Fuga de capital humano a 
otras empresas por falta de 
motivación

 

 

       Gráfico 7  Matriz FODA 

        Elaborado por: La autora 
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2.9. Planificación del diagnóstico. 

 

Dada la problemática planteada, se procederá a planificar el diagnóstico del clima 

organizacional, para  conocer las inquietudes, aspiraciones y percepción del personal de 

la empresa, a fin de corregir las variables que estén afectando su entorno laboral. 

 

Por tanto,  evaluar el  clima organizacional es medir la forma como se percibe la 

organización, y solamente lo que es medido puede ser mejorado. 

 

2.10.   Metodología del trabajo. 

 

El  estudio abarca el desarrollo las fases descritas en el gráfico 8: 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

          Gráfico 8  Fases de la investigación            

            Elaborado por: La autora. 

 

 

2.10.1. Fase de comunicación. 

 

A través de las jefaturas de centrales y departamentales se solicitó la colaboración del 

personal para efectuar la encuesta de clima organizacional.  Se definió utilizar este 

instrumento por la facilidad que presenta para obtener respuestas precisas que permiten 

una rápida tabulación, interpretación y análisis de la información recopilada.   

Fase de  
Comunicación 

  

Fase de  
Realización  de 

Encuestas 

  

Fase de análisis                           
e informe de 
resultados                            

de resultados                                
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Para el efecto, se realizó una explicación clara al personal acerca de su contenido y  

forma de calificación. 

 

2.10.2. Fase de realización de la encuesta.  

 

Para la aplicación de la encuesta, cuya conformación y formato puede analizarse en el 

anexo 1, se tomó en consideración la cantidad de trabajadores que conforman la 

organización, encontrándose que EPEG está conformada 532 colaboradores, distribuidos 

en varias centrales de generación, la cual se detalla en la tabla 5 y gráfico 9:     

 

                          Tabla 5. Distribución de personal de EPEG 

 

  

                   

 

 

 

 
                             Fuente: Departamento de Talento Humano 

                             Elaborado por: La autora 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                     

           Gráfico 9   Distribución de personal por central      

                           Fuente: Departamento de Talento Humano 

                           Elaborado por: La autora 

 

 

 

CENTRAL DE GENERACIÓN 
TOTAL   

POR CENTRAL 
 

Central CTT 129 

Central CEG 93 

Central CGZ 117 

Administración central (ADM)  193 

TOTAL 532 
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2.10.2.1. Muestreo. 

 

En la presente investigación se describe  la población total de la unidad de análisis, es 

decir, 532 colaboradores que ejercen sus funciones en la empresa EPEG. 

 

Para el cálculo de la muestra se utilizó la siguiente fórmula: 

 

 

Dónde: 

n =  Tamaño de la muestra 

N =  Tamaño de la población 

 Desviación estándar de la población, que generalmente, cuando no se tiene su 

valor suele utilizarse un valor constante de 0.5 

Z =  Valor obtenido mediante niveles de confianza, Es un valor constante que, si no se 

tiene su valor, se lo toma en relación al 95% de confianza equivale a 1,96 (como más 

usual) o en relación al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio del 

investigador. 

e =  Límite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su valor, 

suele utilizarse un valor que varía entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a 

criterio del encuestador. 

 

Para este caso, con una población de 532 elementos se considera un 95% de nivel de 

confianza, 0.5 de desviación estándar y 0,05 de margen de error. 

 

Remplazando los valores de la fórmula se obtiene:  
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=  

 

Los resultados indican que para la investigación a realizar se requiere una muestra de 223 

colaboradores a los que se les pidió su participación en la encuesta. 

 

La aplicación de la encuesta se la realizó en todas las centrales de generación que 

constituyen a la empresa EPEG, considerando su peso poblacional, de conformidad con 

la agenda de trabajo expuesta en la tabla 6: 

 

      Tabla 6.  Planificación de la encuesta 

CENTRAL DE 
GENERACIÓN 

FECHA DE 
ENCUESTA  

TOTAL  
TRABADORES 
POR CENTRAL  

PESO 
POBLACIONAL 

ENCUESTAS 
POR 

CENTRAL 

CTT 14-feb-15 129 24,25% 54 

CEG 13-feb-15 93 17,48% 39 

CGZ 12-feb-15 117 21,99% 49 

ADMINISTRACION 
CENTRAL  

12-feb-15 193 36,28% 81 

TOTAL 
 

532 100% 223 

            

      Elaborado por: La autora 

 

 

2.10.3. Fase de análisis  e informe de resultados. 

 

Las encuestas aplicadas fueron recopiladas, posteriormente procesadas y analizadas, 

cuyos resultados serán expuestos posteriormente a la Gerencia de la Organización, 

recomendándose además que estos sean derivados a las Jefaturas de Centrales, 

Jefaturas Departamentales y al personal en general, a fin de que tengan una 

herramienta que les permita definir los planes de acción para un mejoramiento de las 

debilidades identificadas. 

 

510,93  = 223 

    2,29     
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Esto permitiría involucrar a las jefaturas en un proyecto para mejorar el  clima 

organizacional, lo que redundará en una motivación adicional y posibilitará una mayor 

participación en proyectos futuros. 

 

2.11. Tratamiento de la información. 

 

Se utilizó como instrumento de investigación una encuesta, con preguntas para medir 

cada uno de los factores propuestos y opciones de respuestas, las cuales pueden 

consultarse en el anexo 1. 

 

Para el efecto se consideró la escala Likert la cual, según explican McDaniel y Roger 

(2005): 

 

“Es una escala de medición en la que el participante especifica un nivel de acuerdo o de 

desacuerdo con declaraciones que expresan una actitud favorable o desfavorable hacia el 

concepto que se está estudiando”. 

 

Para esta prueba el participante de la encuesta indicará si está de acuerdo o no marcando 

uno de los siguientes descriptores de intensidad: 

 

A. En desacuerdo 

B. No sé 

C. De acuerdo 

 

A cada descriptor se le ha asignado un peso numérico y para el proceso de calificación, 

los pesos se fijarán de acuerdo a la tabla 7, en la que se expone el puntaje: 

 

                                 Tabla 7. Escalas de puntuación 

Descriptor Puntaje 

En desacuerdo 1 

No sé 2 

De acuerdo 3 

       

                                               Elaborado por: La autora 
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2.12. Factores de evaluación. 

 

El diagnóstico consiste en preguntas que se encuentran enmarcadas en varias 

dimensiones del clima organizacional  que son importante evaluar. 

 

Los factores fueron determinados en base a la necesidad de  obtener información que 

permita conocer el estado de la empresa en aspectos que son esenciales en un clima 

organizacional saludable, además de ser útiles para comprobar lo planteado en la 

hipótesis: El elevado índice de rotación de personal incide negativamente en su eficiencia 

y productividad.  Entre estos factores se encuentran: 

 

1. Satisfacción Laboral  

2. Condiciones de Trabajo  

3. Liderazgo 

4. Evaluación laboral 

5. Rotación del personal 

 

2.13. Escalas de puntuación global: 

 

Conforme al puntaje obtenido el diagnóstico de clima organizacional se ubicará  en tres  

escalas, según la dirección de la actitud, de favorable hasta desfavorable, otorgándose el 

puntaje  a las escalas: 

 

A. Entre 1 y 1,65 puntos 

B. Entre 1,66 y 2,34 puntos 

C. Entre 2,35 y 3 puntos 

 

Como puede  observarse en la tabla 8, según la escala de puntuación en la que se ubique 

el puntaje se obtendrá el diagnóstico correspondiente al tipo de clima organizacional que 

posee la empresa. 
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         Tabla 8.  Escalas de puntuación global 

 

Puntuación Equivalencia 

A.  Entre 1 y 1,65 

     (En desacuerdo) 

Ilustra a una empresa en desarrollo que está lejos de 

lograr un adecuado clima organizacional. 

B.  Entre 1,66 y 2,34 

     (No sé) 

 

La empresa cuenta con un clima organizacional no muy 

favorable, por lo cual se necesita la implementación de 

cambios orientados al mejoramiento de algunos 

aspectos o factores críticos de la organización. 

C.  Entre 2,35 y 3 

   (De acuerdo) 

 

La empresa cuenta con un excelente clima 

organizacional y ha hecho lo necesario para mantener 

y dar continuidad al mismo. 

               
          Elaborado por: La autora 

 

 

2.14.  Levantamiento de la información. 

 

Una vez aplicada la encuesta se tabularon los resultados, mediante el ingreso de los 

datos obtenidos en una matriz diseñada para el efecto, tal como puede confirmarse al 

consultar el anexo 2.  Para el análisis de los resultados se presentarán gráficos 

elaborados en Excel.  

 

Para la tabulación se utilizó una tabla de frecuencia de un solo sentido, la cual según 

McDaniel y Roger (2005) “muestra el número de entrevistados que eligieron cada 

respuesta a una pregunta de la encuesta”.   

 

En el gráfico 10 se muestra un ejemplo de la tabla utilizada en el proceso de 

levantamiento de la información: 
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AREA
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42

1 Sujeto 1

2 Sujeto 2

3 Sujeto 3

4 Sujeto 4

5 Sujeto 5

6 Sujeto 6

7 Sujeto 7

8 Sujeto 8

9 Sujeto 9

10 Sujeto 10

11 Sujeto 11

SATISFACCIÓN LABORAL CONDICIONES DE TRABAJO LIDERAZGO 
EVALUACIÓN 

LABORAL
ROTACIÓN DE PERSONAL

 

Gráfico 10  Matriz para ingreso de datos 

Elaborado por: La autora 

 

2.15. Presentación y análisis de los resultados. 

 

2.15.1.  Central CTT.  

 

En la tabla 9  y gráfico 11 se muestra la distribución del personal al que se le aplicó la 

encuesta en CTT: 

 

                                Tabla 9. Personal encuestado en central CTT         

ÁREA NUMERO  PORCENTAJE 

OPERACIÓN  19 35,19 

MANTENIMIENTO  20 37,04 

CONTROL QUÍMICO 15 27,78 

TOTAL  54 100,00 

                                        

                                    Elaborado por: La autora 
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                         Gráfico 11  Distribución de personal encuestado en CTT 

                  Elaborado por: La autora 

 

2.15.1.1. Resultados de  Central CTT 

 

Una vez procesadas las encuestas, se efectuó el análisis específico de los factores de 

evaluación de la misma y se obtuvo como promedio de calificación global 2.11 puntos, 

encontrándose dentro de la escala B, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que:  

“La empresa cuenta con un clima laboral no muy favorable, por lo cual se necesita 

la implementación de cambios orientados al mejoramiento de algunos aspectos o 

factores críticos de la organización”, según el resumen por factor de la tabla 10 y 

gráfico 12: 

 

                           Tabla 10.  Resumen de resultados por dimensión de clima laboral en  CTT 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

                                Elaborado por: La autora                                

FACTOR  
RESULTADO  
PROMEDIO  

EQUIVALENCIA  

SATISFACCIÓN 
LABORAL  

2,35 DE ACUERDO 

CONDICIONES 
DE TRABAJO  

2,29 NO SÉ 

LIDERAZGO 2,22 NO SÉ 

EVALUACIÓN 
LABORAL 

2,12 NO SÉ 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

1,58 EN DESACUERDO 

PROMEDIO  2,11 NO SÉ 
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Gráfico 12  Resultados por dimensión de clima laboral evaluado en central  CTT  

 Elaborado por: La autora 

 

2.15.2.  Central CEG 

 

En la tabla 11 y gráfico 13 se muestra la distribución del personal al que se le aplicó la 

encuesta en CEG: 

 

                                   Tabla 11. Personal encuestado en central CEG 

AREA  NUMERO  PORCENTAJE 

OPERACIÓN  12 30,77 

MANTENIMIENTO  17 43,59 

CONTROL 
QUIMICO  

10 25,64 

TOTAL  39 100,00 

                                   

                                    Elaborado por: La autora 
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                  Gráfico 13  Distribución de personal encuestado en CEG                   

                     Elaborado por: La autora 

 
 

2.15.2.1. Resultados en central CEG. 

 

Una vez procesadas las encuestas receptadas en central CEG, se efectuó el análisis 

específico de los factores de evaluación de la misma, obteniendo como promedio de 

calificación global 2.12 puntos, encontrándose dentro de la escala B, lo cual evidencia, 

bajo un análisis cuantitativo, que:  “La empresa cuenta con un clima laboral no muy 

favorable, por lo cual se necesita la implementación de cambios orientados al 

mejoramiento de algunos aspectos o factores críticos de la organización”, según se 

desprende del siguiente resumen por factor de la tabla 12 y gráfico 14: 

 

                          Tabla 12. Resumen de resultados por dimensión de clima laboral en CEG 

FACTOR  
RESULTADO  
PROMEDIO  

EQUIVALENCIA  

SATISFACCIÓN 
LABORAL  

2,34 NO SÉ 

CONDICIONES DE 
TRABAJO  

2,30 NO SÉ 

LIDERAZGO 2,19 NO SÉ 

EVALUACIÓN 
LABORAL 

2,06 NO SÉ 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

1,70 NO SÉ 

PROMEDIO  2,12 NO SÉ 

                                

                                 Elaborado por: La autora 
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         Gráfico 14  Resultados por dimensión de clima laboral evaluado en central CEG 
       Elaborado por: La autora 

 

2.15.3.  Central CGZ 

  

En la tabla 13 y gráfico 15 se muestra la distribución del personal al que se le aplicó la 

encuesta en CGZ: 

 

                             Tabla 13.  Personal encuestado en  CGZ 

AREA NUMERO  PORCENTAJE 

OPERACIÓN  15 30,61 

MANTENIMIENTO  23 46,94 

CONTROL QUIMICO  11 22,45 

TOTAL  49 100,0 

                                       

                                Elaborado por: La autora  
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                Gráfico 15  Distribución de personal encuestado en CGZ  

        Elaborado por: La autora 

 

2.15.3.1. Resultados en central CGZ. 

 

Una vez procesadas las encuestas realizadas en central CGZ, se efectuó el análisis 

específico de los factores de evaluación de la misma, obteniendo como promedio de 

calificación global 2.09 puntos, encontrándose dentro de la escala B, lo cual evidencia, 

bajo un análisis cuantitativo, que:  “La empresa cuenta con un clima laboral no muy 

favorable, por lo cual se necesita la implementación de cambios orientados al 

mejoramiento de algunos aspectos o factores críticos de la organización”, según se 

desprende del  resumen por factor de la tabla 14 y gráfico 16: 

 

                               Tabla 14.  Resumen de resultados por dimensión de clima laboral en CGZ 

 

 

 

 

 

 

 

                                      Elaborado por: La autora 

FACTOR  
RESULTADO  
PROMEDIO  

EQUIVALENCIA  

SATISFACCIÓN 
LABORAL  

2,31 NO SE 

CONDICIONES DE 
TRABAJO  

2,14 NO SE 

LIDERAZGO 2,31 NO SE 

EVALUACIÓN 
LABORAL 

2,03 NO SE 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

1,65 
EN 

DESACUERDO 

PROMEDIO  2,09 NO SE 
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 Gráfico 16  Resultados por dimensión de clima laboral evaluado en central  CGZ 

 Elaborado por: La autora 

 

2.15.4. Administración central 

 

En la tabla 15 y gráfico 17 se muestra la distribución del personal al que se le aplicó la 

encuesta en administración central: 

 

                        Tabla 15. Personal encuestado en  Administración central 

         

              

 

 

 

 

 

 

 

                Elaborado por: La autora 

ÁREA NUMERO  PORCENTAJE 

SUB. FINANCIERA  23 28,40 

SUB. ADMINISTRATIVA 15 18,52 

SUB. JURÍDICA 18 22,22 

SUB. GESTIÓN 
ORGANIZACIONAL 

25 30,86 

TOTAL  81 100,0 
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                               Gráfico 17  Distribución de personal encuestado en Administración central 

              Elaborado por: La autora 

 

2.15.4.1. Resultados en central CGZ 

 

Una vez procesadas las encuestas realizadas en la Administración Central, se efectuó el 

análisis específico de los factores de evaluación de la misma, obteniendo como promedio 

de calificación global 2.19 puntos, encontrándose dentro de la escala B, lo cual 

evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que:  “La empresa cuenta con un clima laboral 

no muy favorable, por lo cual se necesita la implementación de cambios orientados 

al mejoramiento de algunos aspectos o factores críticos de la organización”, según 

se desprende del resumen por factor de la tabla 16 y gráfico 18: 

 

                      Tabla 16.  Resultados por dimensión de clima laboral en Administración Central 

 

 

 

 

 

                            

                               Elaborado por: La autora 

FACTOR  
RESULTADO  

PROMEDIO  % 
EQUIVALENCIA  

SATISFACCIÓN LABORAL  2,36 DE ACUERDO 

CONDICIONES DE TRABAJO  2,39 DE ACUERDO 

LIDERAZGO 2,56 DE ACUERDO 

EVALUACIÓN LABORAL 2,01 NO SÉ 

ROTACIÓN DE PERSONAL 1,64 EN DESACUERDO 

PROMEDIO  2,19 NO SÉ 
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     Gráfico 18  Resultados por dimensión de clima laboral evaluado en Administración central                

     Elaborado por: La autora 

 

 

2.15.5.  Resúmenes consolidados por dimensión de clima laboral 

 

2.15.5.1. Satisfacción laboral. 

 

En la tabla 17 y gráfico 19 se presentan el resumen consolidado del factor de satisfacción 

laboral con su respectiva equivalencia. 

 

                              Tabla 17. Resumen consolidado del factor Satisfacción laboral 

SATISFACCIÓN LABORAL  

CENTRAL 
RESULTADO 
PROMEDIO 

PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

CTT 2,35 

2,34 NO SÉ 

CEG 2,34 

CGZ 2,31 

ADM. 2,36 

                                  

                                Elaborado por: La autora  
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                  Gráfico 19  Resultado consolidado del factor Satisfacción laboral                

                        Elaborado por: La autora 

 

 

En el factor de satisfacción laboral puede observarse que se registra un promedio de 2.34, 

encontrándose dentro de la escala B, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que:  

“La empresa cuenta con un clima laboral no muy favorable, por lo cual se necesita 

la implementación de cambios orientados al mejoramiento de algunos aspectos o 

factores críticos de la organización”. 

 

El puntaje más bajo se registra en central CGZ  con un resultado promedio de 2.31, 

mientras que el más alto se encuentra en administración central con 2.36. 

 

2.15.5.2. Condiciones de trabajo. 

 

En la tabla 18 y gráfico 20 se presentan el resumen consolidado del factor de condiciones 

de trabajo con su respectiva equivalencia. 

 

        Tabla 18. Resumen consolidado del factor Condiciones de trabajo 

 

CONDICIONES DE TRABAJO  

CENTRAL 
RESULTADO 
PROMEDIO 

PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

CTT 2,29 

2,28 NO SE 
CEG 2,30 

CGZ 2,14 

ADM. 2,39 

                                           

                                      Elaborado por: La autora 
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            Gráfico 20  Resultado consolidado  del factor Condiciones de trabajo                       

                         Elaborado por: La autora 

 

En el factor de condiciones de trabajo se observa un promedio de 2,28 situándose dentro 

de la escala B, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que:  “La empresa cuenta 

con un clima laboral no muy favorable, por lo cual se necesita la implementación de 

cambios orientados al mejoramiento de algunos aspectos o factores críticos de la 

organización”. 

 

El puntaje más bajo se registra en central CGZ  con un resultado promedio de 2,14, 

mientras que el más alto se encuentra en administración central con 2.39. 

 

2.15.5.3. Liderazgo. 

 

En la tabla 19 y gráfico 21 se presentan el resumen consolidado del factor de liderazgo 

con su respectiva equivalencia. 

 

                                  Tabla 19. Resumen consolidado del factor Liderazgo 

 

                                         

 

 

 

 

                                     Elaborado por: La autora 

LIDERAZGO  

CENTRAL 
RESULTADO 
PROMEDIO 

PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

CTT 2,22 

2,32 NO SE 
CEG 2,19 

CGZ 2,31 

ADM. 2,56 
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                             Gráfico 21  Resultado consolidado  del factor Liderazgo                

                            Elaborado por: La autora 

 

En el factor de liderazgo puede observarse que se registra un promedio de 2.32, 

encontrándose dentro de la escala B, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que:  

“La empresa cuenta con un clima laboral no muy favorable, por lo cual se necesita 

la implementación de cambios orientados al mejoramiento de algunos aspectos o 

factores críticos de la organización”. 

 

El puntaje más bajo se registra en central CEG con un resultado promedio de 2.19, 

mientras que el más alto se encuentra en administración central con 2,56. 

 

2.15.5.4. Evaluación laboral. 

 

En la tabla 20 y gráfico 22 se presentan el resumen consolidado del factor de 

administración de talento humano con su respectiva equivalencia. 

 

                          Tabla 20. Resumen consolidado del factor Evaluación laboral 

 

EVALUACIÓN LABORAL 

CENTRAL 
RESULTADO 
PROMEDIO 

PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

CTT 2,12 

2,05 NO SE 
CEG 2,06 

CGZ 2,03 

ADM. 2,01 

                               Elaborado por: La autora 
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Gráfico 22  Resultado consolidado  factor Evaluación laboral 

 Elaborado por: La autora 

 

En el factor de administración de talento humano puede observarse  un promedio de 2,05, 

que se sitúa dentro de la escala B, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que: 

“La empresa cuenta con un clima laboral no muy favorable, por lo cual se necesita 

la implementación de cambios orientados al mejoramiento de algunos aspectos o 

factores críticos de la organización”. 

 

El puntaje más bajo se registra en central CGZ con un resultado promedio de 2,03, 

mientras que el más alto se encuentra en central CTT con un promedio de 2,12. 

 

2.15.5.5. Rotación de personal 

 

En la tabla 21 y gráfico 23 se presentan el resumen consolidado del factor de rotación de 

personal con su respectiva equivalencia. 

   

           Tabla 21. Resumen consolidado del factor Rotación de personal 

ROTACIÓN DE PERSONAL 

CENTRAL 
RESULTADO 
PROMEDIO 

PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

CTT 1,58 

1,64 
EN 

DESACUERDO 

CEG 1,70 

CGZ 1,65 

ADM. 1,64 

                                   Elaborado por: La autora 
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                        Gráfico 23  Resultado consolidado  del factor Rotación de personal                    

                      Elaborado por: La autora 

 

En el factor de rotación del personal se observa  un promedio de 1,64, que se sitúa dentro 

de la escala C, lo cual evidencia, bajo un análisis cuantitativo, que: Ilustra a una 

empresa en desarrollo que está lejos de lograr un adecuado clima organizacional. 

 

El puntaje más bajo se registra en central CTT con un resultado promedio de 1,58, 

mientras que el más alto se encuentra en central CEG con un promedio de 1,70. 

 

Es importante resaltar que los demás factores estudiados en las diferentes centrales las 

puntuaciones llegan a la escala B,  mientras que en el factor de rotación de personal el 

promedio se sitúa en el nivel más bajo de la escala. 

 

2.15.6.   Resultados globales 

 

2.15.6.1. Escala de puntuación global.  

 

En la tabla 22  y gráfico 24 se resumen los resultados promedios obtenidos en las 

diferentes centrales en todas las dimensiones de clima organizacional que fueron 

evaluadas con su respectiva equivalencia: 
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Tabla 22. Resumen de puntuación global 

CENTRAL DE GENERACIÓN 
RESULTADO 
PROMEDIO  

EQUIVALENCIA  DIAGNÓSTICO 

CTT 2,11 No sé 
La empresa cuenta con 
un clima laboral no muy 
favorable, por lo cual se 

necesita la 
implementación de 

cambios orientados al 
mejoramiento de algunos 

aspectos o factores 
críticos de la 
organización. 

CEG  2,12 No sé 

CGZ 2,09 No sé 

ADMINISTRACION CENTRAL  2,19 No sé 

 Elaborado por: La autora 

    

 

             Gráfico 24  Resultado consolidado  de puntuación global 

            Elaborado: La autora 

 

 

Como puede observarse el promedio más alto de 2,19 se registra en la administración 

central, mientras que el más bajo de 2,09 se encuentra en central CGZ.  Se destaca mejor 

clima organizacional en la parte administrativa de la empresa que en la parte técnica. 
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2.15.7.  Resumen comparativo de promedios 

 

En la tabla 23 y gráfico 25 se presenta el resumen comparativo de los promedios 

obtenidos en las diferentes centrales por factor de clima organizacional con su respectiva 

equivalencia 

                

                           Tabla 23. Resumen comparativo de promedios por factor 

RESÚMEN COMPARATIVO PROMEDIO CONSOLIDADO POR 
DIMENSIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

FACTOR PROMEDIO  EQUIVALENCIA  

SATISFACCIÓN LABORAL 2,34 NO SÉ 

CONDICIONES DE 
TRABAJO 2,28 NO SÉ 

LIDERAZGO 2,32 NO SÉ 

EVALUACIÓN LABORAL 2,05 NO SÉ 

ROTACIÓN DE PERSONAL 1,64 
EN 

DESACUERDO 

                          

                               Elaborado por: La autora 

 

 

 

    Gráfico 25  Comparativo de promedios por dimensión de clima organizacional 

               Elaborado por: La autora 
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Como resultado de la evaluación del factor Satisfacción laboral, se observa que en todas 

las centrales, la equivalencia en la calificación corresponde a: “No sé”; cuya valoración 

evidencia que las oportunidades de ascenso o promoción,  la forma en que se ponen en 

prácticas las políticas de la institución y la gestión de comunicación de políticas o 

novedades es percibida por los colaboradores bajo cierto nivel de debilidad.   

 

Con relación a la evaluación del factor Condiciones de Trabajo, se observa que en todas 

las centrales, la equivalencia en la calificación corresponde a: “No sé”; cuya valoración 

refleja que el criterio del personal sobre condiciones de trabajo, hasta cierto punto, no son 

muy satisfactorias, respecto a la disponibilidad de recursos necesarios y adecuados para 

la ejecución del trabajo. 

 

Los resultados obtenidos mediante la aplicación de la encuesta en el factor Liderazgo, 

muestran que en todas las centrales, la equivalencia en la calificación corresponde a: “No 

sé”; lo cual pone de manifiesto que la gestión de supervisión de los jefes inmediatos es 

percibida por los colaboradores de forma no muy favorable, sobretodo en la estimulación 

y reconocimiento de un trabajo bien realizado, considerando en este aspecto la 

estimulación moral o social que se le brinda al colaborador. 

 

En lo referente al factor Evaluación laboral, de igual manera se observa una similitud en el 

criterio de calificación por parte del personal de todas las centrales, equivalente a: “No 

sé”, es decir que existe cierta disconformidad  sobre el grado de eficacia con que se llevan 

a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades de sus puestos de trabajo y la 

definición clara de las funciones de los cargos. 

 

Respecto al factor, Rotación del personal se observa una semejanza de opinión en la 

calificación otorgada por parte del personal de todas las centrales, equivalente a “En 

desacuerdo”; lo cual evidencia un alto grado de desacuerdo sobre la inestabilidad que se 

presenta en la organización, principalmente, en los cargos de alta jerarquía que son de 

mucha importancia para el normal desarrollo de los procesos y actividades diarias. 

 

Como puede ratificarse en los resultados obtenidos, aunque en los factores de 

satisfacción laboral, condiciones de trabajo y liderazgo no se presentan variaciones 
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significativas, en el factor de rotación del personal se presenta el promedio más bajo de la 

calificación: 1,64. 

 

Por lo expuesto, se concluye que en este aspecto la organización carece de buen clima, 

lo cual está acorde con la hipótesis propuesta.  Además los resultados obtenidos en los 

otros índices demuestran que la organización no está del todo bien. 

 

Los índices de rotación de personal  relacionados con la falta de estabilidad en los 

puestos de alto rango inciden en la productividad y eficiencia de los colaboradores de la 

empresa. 

 



 
 
    

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO III. 

DISEÑO DEL MODELO DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO. 
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Propuesta del modelo de gestión. 

 

En este capítulo se presenta la propuesta de un diseño efectivo de integración de Talento 

Humano, con el cual se proyecta mejorar la eficiencia y productividad de los 

colaboradores de la empresa EPEG. 

 

El modelo de gestión se constituye como una herramienta que ayudará a solventar los 

problemas detectados en el estudio de clima organizacional, cuyos resultados fueron 

expuestos en el capítulo anterior, entre los cuales se pueden mencionar los siguientes: 

 Las oportunidades de ascenso o promoción, la forma en que se ponen en 

prácticas las políticas de la institución y la gestión de comunicación de políticas o 

novedades es percibida por los colaboradores bajo cierto nivel de debilidad. 

 Las condiciones de trabajo, respecto a la disponibilidad de recursos necesarios y 

adecuados para ejecutar el trabajo diario no son muy satisfactorias. 

 La gestión de supervisión de los jefes inmediatos es percibida por los 

colaboradores de forma no muy favorable. 

 Disconformidad sobre la forma en que se lleva la evaluación laboral, actividades, 

objetivos y responsabilidades de los puestos de trabajo y definición de las 

funciones de los cargos. 

 Rotación de personal, especialmente en los cargos de alta jerarquía. 

 

La problemática antes enunciada pone de manifiesto la necesidad de implementar un 

modelo de gestión de talento humano, cuyos beneficios puedan ser replicados,  inclusive 

a nivel corporativo, a fin de encauzar a la organización hacia un clima organizacional 

saludable que promueva la integración y el trabajo en equipo, en condiciones óptimas 

para su desempeño, influyendo positivamente en la productividad de los colaboradores,  

reduciendo los niveles de ausentismo y rotación del personal. 

 

Optimizar la productividad del recurso humano, propenderá a  un mayor posicionamiento 

como empresa pública estratégica del sector eléctrico, contribuyendo de forma 
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significativa con el Plan Nacional  para el Buen Vivir 2013-2017, en lo que concierne al 

objetivo del Gobierno de impulsar el cambio de la matriz energética y  productiva.  

El desarrollo del modelo de gestión propuesto consta de varias etapas ordenadas en 

forma secuencial y lógica:  

 

En la etapa de planeación del modelo se describen las políticas y estrategias a seguir en 

su implementación. 

 

Para su estructura organizativa se propone la conformación de un comité del talento 

humano que estará a cargo de darle un nuevo enfoque a la forma en que se administra el 

talento humano y llevará el seguimiento necesario para el cumplimiento de objetivos como 

son: reducir los índices de rotación de personal e incrementar la productividad de los 

colaboradores. 

 

En otra fase, se presentará un modelo de Evaluación de Desempeño que permitirá 

detectar las fortalezas y deficiencias de los colaboradores,  a fin de establecer los 

correctivos que sean necesarios para optimizar la gestión que realizan. 

 

El modelo contiene también la propuesta para un plan de incentivos, el cual mostrará a la 

organización una nueva perspectiva para mejorar la satisfacción, desempeño y 

compromiso de los colaboradores. 

 

Se presentará además la forma como se hará el mantenimiento y monitoreo de las 

personas, a través del modelo de flujo de personal. 

 

Se incluyen actividades de responsabilidad social que se ejecutarán y las personas que 

participarán en la implementación de esta parte del modelo de gestión. 

 

Para garantizar el logro de objetivos propuestos se pondrán a consideración indicadores 

de gestión que servirán como herramientas de control de la rotación del personal, así 

como medir el desempeño y resultados obtenidos de las distintas actividades por ejecutar.  

Con la ayuda de estas herramientas se facilitará realizar retroalimentación, a fin de 

detectar los problemas que surjan en las diferentes etapas del modelo de gestión.  
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3.1. Planeación del modelo 

 

En la etapa de planeación es preciso considerar el establecimiento de políticas y 

estrategias necesarias para que el modelo de gestión de talento humano pueda 

ejecutarse eficientemente, desarrollando planes para integrar y coordinar actividades de 

trabajo. 

 

3.1.1. Políticas. 

 

Las políticas que servirán de pauta para la toma de decisiones son las siguientes:  

 

1. Inducir a los colaboradores a los cambios que se produzcan en el proceso de 

aplicación del  nuevo modelo de gestión. 

2. Evaluar el desempeño del personal involucrado en el proceso de aplicación del 

modelo, a fin de contar con una matriz de datos que nos permitan realizar 

comparaciones en evaluaciones posteriores. 

3. Capacitar al personal, a fin de que el proceso de cambio pueda ser asimilado de 

forma positiva. 

4. Mantener abiertas las líneas de comunicación,  tanto horizontal como vertical, lo 

cual va a contribuir a la retroalimentación y  progreso de las actividades realizadas. 

5. Realizar estricto seguimiento de los pasos realizados. 

 

3.1.2. Estrategias. 

 

En base al diagnóstico realizado a la organización mediante la aplicación cinco factores 

de clima organizacional, se establecen las estrategias generales del modelo propuesto, 

las cuales están orientadas a fortalecer las debilidades de la organización: 

 

1.  Determinar las necesidades de formación y desarrollo de actitudes del personal 

para el cumplimiento de sus funciones mediante evaluaciones de desempeño. 

2. Aumentar la satisfacción de los colaboradores de la empresa, a través de un plan 

de incentivos. 
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3. Potenciar las capacidades y competencias en el personal mediante un Plan de 

capacitación. 

4. Reducir la rotación de personal mediante un Plan de mantenimiento y monitoreo 

de las personas. 

5. Mejorar las condiciones de trabajo emprendiendo acciones de responsabilidad 

social. 

6. Establecer indicadores de gestión para medir los avances y resultados obtenidos. 

 

3.2. Organización 

 

Una vez realizada la planificación del modelo de gestión de talento humano es importante 

definir la estructura organizativa del recurso humano necesario para su implementación. 

Por consiguiente se propone la siguiente organización, en la cual se considera el recurso 

existente de la empresa en el área de talento humano. 

 

 

3.2.1. Jefe de talento humano: 

 

El jefe de talento humano será el responsable de supervisar las funciones de los 

miembros del departamento, la creación de políticas, la implementación del modelo en 

todas sus fases.  Será indispensable su participación activa en el desarrollo del plan de 

capacitación e incentivos, evaluaciones de desempeño y el monitoreo de las personas. 

 

3.2.2. Comité de talento humano 

 

Bajo la supervisión del jefe de talento humano,  el comité tendrá a cargo la ejecución de 

varias actividades inherentes al cumplimiento de las estrategias del modelo de gestión 

propuesto, las cuales se exponen  a continuación en el gráfico 26: 
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Comité de Talento 
Humano

Desarrollar capacidades y 
competencias en el personal 

mediante programas de 
capacitación y  evaluaciones 

periódicas de desempeño

Aumentar la 
satisfacción de los 

colaboradores de la 
empresa, a través de un 

Plan de Incentivos.

Reducir la rotación de 
personal mediante un 

Plan de mantenimiento y 
monitoreo de las 

personas.

Mejorar las condiciones 
de trabajo emprendiendo 

acciones de 
responsabilidad social.

Establecimiento de 
indicadores de gestión 

para medir los avances y 
resultados obtenidos.

 

Gráfico 26  Estrategias del comité de talento humano 

Elaborado por: La autora 

 

 

El comité de talento humano estará conformado de varios especialistas de las diferentes 

divisiones del departamento que trabajarán, tanto en asignaciones individuales como de 

grupo, con miras a mejorar sustancialmente su servicio y satisfacer las necesidades del 

cliente interno. 

 

En la tabla 24 se especifican las principales funciones que desempeñarán los miembros 

del comité de talento humano al ejecutar las estrategias del modelo de gestión: 
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 Tabla 24. Estructura del comité de talento humano 

 

 Elaborado por: La autora 

 

Personal 

requerido
Cargo Estrategia a Implementar Funciones

1
 

Especialista de talento humano

Determinar las necesidades 

de formación y desarrollo de 

actitudes del personal para el 

cumplimiento de sus 

funciones mediante 

evaluaciones de desempeño

1.  Participar en las reuniones de trabajo en las que se 

diseñará y aprobará el formato de evaluación de 

desempeño que se aplicará al personal.

2.  Coordinar con los jefes departamentales para que 

se aplique la evaluación en el tiempo establecido.

3.  Consolidar la información obtenida.

4.  Realizar el informe correspondiente para poner en 

conocimiento de la máxima autoridad.

1 Especialista de talento humano

Aumentar la satisfacción de 

los colaboradores de la 

empresa, a través de un Plan 

de Incentivos.

1.  Participar en las reuniones de trabajo en las que se 

definan las actividades a realizar y recursos a requerir

2.  Establecer el cronograma de ejecución.

3.  Realizar el informe correspondiente para poner en 

conocimiento de la máxima autoridad para su 

autorización.

4. Coordinar la difusión al personal lograr su 

participación.

2 Especialista de capacitación

Desarrollar capacidades y 

competencias en el personal 

mediante programas de 

capacitación

1.  Participar en reuniones de trabajo en las que se 

analizará  y aprobará un plan de reconocimientos y de 

capacitación.

2. Contactar empresas capacitadoras que puedan 

presentar propuestas para las temáticas escogidas.

3.  Analizar las propuestas más convenientes para ser 

puestas en consideración de la gerencia para su 

autorización.

4. Ayudar en la logística del desarrollo de los eventos.

1 Especialista de talento humano

Reducir la rotación de 

personal mediante un Plan 

de mantenimiento y 

monitoreo de las personas.

1. Participar en reuniones de trabajo en las que se 

analizará y aprobará el plan de mantienimiento y 

monitoreo de las personas.

2.  Actualizar mensualmente la base de datos.

3.  Emitir informes comparativos sobre el flujo de 

personal.

1
Especialista de Responsabilidad 

Social

Mejorar las condiciones de 

trabajo emprendiendo 

acciones de responsabilidad 

social.

1. Participar en reuniones de trabajo en las que se 

analizará y aprobará el programa de responsabilidad 

social.

2.  Participar en la campaña de difusión de las 

actividades a realizar

3.  Ayudar en la logística de los eventos

1 Especialista de talento humano

Establecimiento de 

indicadores de gestión para 

medir los avances y 

resultados obtenidos.

1.  Participar en las reuniones de trabajo en las que se 

analizará y aprobarán los indicadores. 

2. Realizar la toma de la data.

3. Realizar reportes mensuales para informar sobre el 

comportamiento del indicador.
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Gerencia

Subgerencia

Departamento

Sección

A nivel de grupo las responsabilidades del comité se enfocan en el logro de objetivos y 

metas del modelo de gestión, por lo cual se requiere: 

 

 Trabajar en equipo 

 Hacer de conocimiento del grupo los avances de la gestión realizada 

 Facilitar la comunicación con instancias superiores 

 Tener capacidad de detectar problemas 

 Proponer soluciones y alternativas ante los problemas encontrados 

 Retroalimentar constantemente a los miembros del comité. 

 Efectuar autoevaluaciones periódicas. 

 

A continuación, el gráfico 27 muestra la estructura propuesta para el área de Talento 

Humano, en la que se considera la creación del comité de talento humano como una 

sección del departamento, al  igual que las secciones ya existentes que corresponden a 

las áreas  de capacitación y trabajo social. 

Gerencia Unidad 
de Negocio

Subgerencia  
Proucción

Subgerencia 
Financiera

Subgerencia 
Gestion 

Organizacional

Subgerencia 
Administrativa

Talento Humano

Capacitación

Trabajo Social

Comité de  
Talento Humano

Subgerencia 
Jurídica
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Gráfico 27  Estructura orgánica propuesta para el área de Talento Humano. 

Elaborado por: La autora 

3.3. Evaluación de desempeño 

 

En vista que la organización afronta  etapas de transición,  cambio e inestabilidad es 

necesario innovar la forma en cómo se mide el desempeño del personal.  Por lo tanto, es 

de suma importancia implementar un sistema de evaluaciones periódicas que agreguen 

valor a la empresa. 

 

Actualmente la organización objeto de la investigación realiza evaluaciones de 

desempeño unilaterales, en las que el jefe inmediato califica a su subalterno.  No 

obstante, en el modelo de gestión propuesto se contempla la evaluación 360°, ya que su 

aplicación presenta mayores ventajas, como es la de obtener información integral que 

favorece la retroalimentación para el desarrollo del personal.  En ella interactúan el 

superior, compañeros y subordinados del sujeto evaluado.  

 

3.3.1. Forma en que se ejecutará la Evaluación 360° 

 

Con la ayuda del personal del Comité de Talento Humano asignado para este efecto se 

aplicará la evaluación en las diferentes centrales que integran a la organización. 

 

La periodicidad recomendada  para esta fase del modelo de gestión es anual. 

 

La evaluación emplea formularios impresos en los que cada evaluador, inclusive el 

colaborador que está siendo evaluado, registra sus respuestas sobre los puntos de las 

diferentes categorías que son investigadas.   

 

El superior, dos o más colaboradores del mismo nivel y dos o más subalternos alimentan 

el proceso, el cual incluye la autoevaluación del propio colaborador.  De esta forma se 

receptan diversas perspectivas que pueden ser comparadas. 
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Finalmente el personal evaluado recibe retroalimentación a través de un informe individual 

y de carácter confidencial. 

 

Con la información obtenida se elaborarán reportes de los resultados de las diferentes 

categorías que fueron investigadas, en los que se pueden determinar los puntos en los 

que se lograron las más altas calificaciones, así como las más bajas.  Esta información es 

indispensable para establecer estrategias de mejora y cambio organizacional. 

 

Para la ejecución de esta fase se ha diseñado un formato de evaluación de  desempeño, 

en función de las competencias relacionadas con los puestos de trabajo, la cual permitirá 

tener una apreciación cuantitativa de las actitudes, capacidades personales, profesionales 

y el potencial demostrado por los colaboradores en la ejecución de sus funciones.  En el 

anexo 3 se puede consultar el mismo. 

 

Para analizar el rendimiento y desempeño del personal evaluado se utilizará la puntuación 

que describe la tabla 25: 

 

                      Tabla 25. Escala de puntuación para la evaluación de desempeño 

N° Puntaje: Equivalencia 

1) 95 a 100 
Excede por mucho las expectativas 

2) 94 a 80 
Excede las expectativas 

3) 79 a 60 
Cumple las expectativas 

4) 59 a 30 
Cumple parcialmente las expectativas 

5) 29 o menos No cumple las expectativas 

                              

                         Elaborado por: La autora 

 

3.4. Plan de Incentivos 

 

Los resultados del estudio de clima organizacional revelaron que la empresa cuenta con 

un clima no muy favorable, por lo que se necesita la implementación de cambios 
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orientados a mejorar algunos aspectos o factores críticos de la organización.  En este 

contexto, la elaboración de un plan de incentivos es fundamental para lograr un 

incremento en la motivación del personal. 

 

El programa de reconocimientos contempla la ejecución de las siguientes actividades 

contando con la colaboración del especialista del comité de Talento Humano:   

 

3.4.1. Elección del empleado del mes. 

 

Con suficiente tiempo de antelación se difundirá un anuncio, tanto por correo como en 

sitios visibles para todos los colaboradores, en el que se invitará a participar en la 

iniciativa de la administración de encontrar al empleado del mes, cuyo modelo se 

bosqueja en el anexo 4. 

 

Posteriormente, se enviará, vía correo electrónico, el formato que se muestra en el anexo 

5 a todos los jefes y compañeros de área en el que llenarán la información del 

colaborador que durante ese período se haya destacado en aspectos como: asistencia, 

puntualidad, uso correcto de uniforme, eficiencia,  proactividad y trabajo en equipo.  

 

Los formatos llenos serán colocados en ánforas que serán ubicadas en lugares 

estratégicos de la empresa para captar una mayor participación.  La información que se 

recepte será tabulada, a fin de determinar cuál es el trabajador que ha logrado el mayor 

número de mociones y mejor calificación.   

 

El colaborador que resulte ganador recibirá un reconocimiento simbólico que consistirá en 

un diploma de felicitación personalizado, el cual también será difundido por la intranet de 

la empresa para conocimiento de todos.  El modelo propuesto se puede consultar en el 

anexo 6. 

           

3.4.2. Diplomas por años de servicio. 

 

Con la información estadística del departamento de Talento Humano se establecerán las 

fechas en las que los colaboradores cumplen años de servicio en la organización. 
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En la fecha correspondiente el colaborador recibirá un diploma personalizado de 

reconocimiento y gratitud por su valioso aporte a la Institución suscrito por la máxima 

autoridad y el jefe de Talento Humano.   

 

Cuando la cantidad de años laborados en la empresa represente un número significativo,  

se convocará al colaborador o colaboradores a una reunión en la sala de sesiones, a la 

que asistirá la máxima autoridad y directivos de la empresa. 

 

En ella se hará la entrega formal del diploma de reconocimiento al colaborador, cuyo 

modelo puede observarse en el anexo.  Las fotografías del evento serán difundidas en la 

intranet y sitios estratégicos de la empresa para conocimiento de todo el personal. 

 

 

3.4.3. Concursos de méritos. 

 

Algo que promoverá las oportunidades de ascenso y promoción en la organización es 

considerar al personal existente para cubrir vacantes de puestos de trabajo que se 

producen por distintas causas,  como son: jubilaciones, mejores propuestas laborales o 

cambios en las circunstancias personales que afecten la permanencia de los 

colaboradores, tanto en el área técnica como en la administrativa, en vez de iniciar 

procesos de selección de nuevo personal. 

 

En tal virtud, en el modelo de gestión se incentivará a los colaboradores de la empresa al 

dar cumplimiento a la normativa vigente, publicando convocatorias para que los 

interesados participen en concursos de méritos y oposición, en los que se tomará en 

consideración sus años de servicio, así como también sus perfiles profesionales.  

 

Los resultados de los concursos serán publicados en reconocimiento del colaborador que 

logró el mayor puntaje, deseándole éxitos en sus nuevas funciones y para conocimiento 

de todo personal.  En el anexo 8 se ilustra el diseño propuesto para realizar este tipo de 

anuncio.  De esta forma se estimulará al personal a continuar en sus estudios académicos 

y de formación profesional, con miras a lograr la excelencia.   
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Como resultado los colaboradores estarán motivados y la organización contará con un 

recurso humano especializado y competente. 

  

3.5. Programas de capacitación. 

 

Como parte preponderante del modelo de gestión de talento humano se ha previsto 

realizar un programa de capacitación enfocado en atender los puntos débiles que fueron 

detectados en el estudio del clima organizacional.  

 

Entre los aspectos a los que se dará atención en el programa de capacitación se 

considerará un taller de couching y  liderazgo para los funcionarios que desempeñan 

cargos de alta responsabilidad, además de capacitaciones dirigidas al personal en 

general, sobre temas relacionados con la potenciación laboral y motivación, trabajo en 

equipo y PNL – Programación neurolingüística que promoverán la integración  y darán un 

sentido de estabilidad a  los colaboradores.  En el anexo 9 se presentan algunas de las 

propuestas que se pondrán bajo consideración para su ejecución. 

 

A continuación de detalla la propuesta del plan de capacitación: 

 

3.5.1. Curso de Coaching o Liderazgo 

 

Este curso se propone con la finalidad de reforzar las habilidades gerenciales del personal 

que realiza gestión de supervisión, la cual es percibida desde una perspectiva no muy 

favorable en los colaboradores.   El coaching responde a la idea de que las personas son 

el mayor valor y capital de una organización, por lo que trabajar para generar procesos 

que se relacionen con mejorar el trabajo en equipo, la capacidad de escuchar y de 

conversación, son parte importante de sus premisas.   Con esta herramienta se pretende 

construir estas habilidades en aquellos colaboradores que desempeñan puestos de 

responsabilidad dentro de la empresa. 

 

La tabla 26 muestra el detalle de la propuesta para el tema de Couching y liderazgo: 
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 Tabla 26.  Curso de coaching o liderazgo  

 

Nombre de la 

Capacitación: 
COUCHING O LIDERAZGO PARA EJECUTIVOS. 

Duración: 16 horas 

Alcance: 
Se dirige a personal con cargos de supervisión: Gerente, Subgerentes, Jefes 

departamentales y Supervisores 

Metodología: 

 Técnicas expositivas y participativas. 

 Ejercicios grupales 

 Autoevaluaciones 

Objetivos: 

 Desarrollar competencias esenciales para que el personal de mandos 

medios hacia arriba pueda dirigir exitosamente al personal a su cargo. 

 Ayudar a la organización a producir buenos resultados gracias a la 

cohesión de grupos  y solución de problemas. 

 Desarrollar competencias en el manejo de conflictos y técnicas de 

negociación. 

 Identificar fortalezas y áreas de mejoras en la organización 

Materiales 

 Block para apuntes 

 Bolígrafo 

 Manual de contenido impreso + 1CD. 

 Infocus,  equipos de audio y sonido 

 Pizarra 

 Papelógrafo. 

 Marcadores 

  

Elaborado por: La autora 

 

3.5.2. Potenciación laboral y motivación. 

 

Esta capacitación busca incentivar a los colaboradores, a fin de que sean capaces de 

reconocer el potencial proactivo que poseen y que pueden desarrollar a plenitud para 

cumplir de forma eficiente con las metas previstas por la organización.   
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Los directivos de la empresa tendrán la oportunidad de brindar el estímulo necesario para 

incrementar los grados de satisfacción en el personal, lo cual está muy relacionado con el 

mejoramiento de sus actitudes, destrezas y productividad. 

 

La tabla 27 muestra el detalle de la propuesta para el tema de potenciación laboral y 

motivación: 

 

Tabla 27.  Curso de potenciación laboral y motivación  

 

Nombre de la 
Capacitación: 

ENCUENTRO DE POTENCIACIÓN LABORAL Y MOTIVACIÓN 

Duración: 15 horas 

    

Alcance: Dirigido a todos los colaboradores, incluido personal de alta jerarquía. 

Metodología: 

Técnicas expositivas y participativas

         Dinámicas de grupo con disertación

         Autoevaluaciones

Objetivos: 

         Desarrollar todo el potencial laboral para la actividad diaria.

         Actualizar  a los participantes en las técnicas más modernas de servicio 
                          tanto interno como externo para lograr el más alto grado de satisfacción.

         Optimizar todos los detalles en la comunicación, tanto interna como   
        externa  para una mejor calidad en el servicio.

         Optimizar la acción en equipo generando el mejor ambiente de trabajo.

         Aprender a manejar y superar las situaciones difíciles más frecuentes  
                          concertando adecuadamente. 

         Lograr un óptimo manejo de la inteligencia emocional, autoestima y  
                          motivación sostenida en nuestra labor.

Materiales: 

         Block para apuntes

         Bolígrafo

         Manual de contenido impreso + 1CD.

         Infocus, equipos de audio y sonido

         Pizarra

         Papelógrafo.

         Marcadores

 

Elaborado por: La autora  



 
 
    

 

  68 
 

3.5.3. Trabajo en equipo. 

 

Esta temática es esencial para que los empleados entiendan, valoren y apoyen, la 

importancia del trabajo en equipo, así como; una oportunidad de desarrollo profesional.  

Un funcionario con habilidades sólidas es fundamental para construir equipos más fuertes, 

efectivos y eficientes.  

 

Mediante ella, se pretende mejorar las relaciones interpersonales, habilidades 

conductuales y destrezas de negociación, resolución de conflictos entre jefes, pares y 

subalternos; proporcionando un mejor servicio y una mejor calidad en el desempeño de 

sus funciones al interior de la organización. 

 

La tabla 28 muestra el detalle de la propuesta para el tema de trabajo en equipo: 

 

Tabla 28. Curso de Trabajo en equipo  

 

Nombre de la 
Capacitación: 

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PARA TRABAJAR EN EQUIPO 

Duración: 10 horas 

Alcance: Dirigido a todos los colaboradores, incluido personal de alta jerarquía 

Metodología 

         Técnicas expositivas y participativas.

         Dinámicas de grupo con disertación

         Autoevaluaciones

Objetivos 

         Entender el concepto  y la importancia del trabajo en equipo

         Diferenciar un grupo de trabajo de un equipo de trabajo

         Promover buenas relaciones laborales entre jefes- pares y subalternos.

         Desarrollar la competencia de liderazgo

         Desarrollar la competencia de comunicación.

Materiales 

         Block para apuntes

         Bolígrafo

         Manual de trabajo impreso + 1CD.

         Infocus,  equipos de audio y sonido

         Pizarra

         Papelógrafo.

         Marcadores

 

Elaborado por: La autora 
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3.5.4. Programación Neurolingüística. 

 

Dados los constantes cambios y periodos de transición que afronta la organización, se ha 

incluido este curso dentro del programa de capacitación, a fin de reforzar la capacidad de 

responder favorablemente ante las situaciones que se presentan diariamente en el 

entorno laboral y que pueden afectar las relaciones interpersonales. 

 

Al impartirse este tema se espera que los servidores lleguen a ejercer inteligencia 

emocional, que permitirá conocer sus sentimientos e interpretar los de los demás, a la vez 

que se crean hábitos mentales que favorezcan su productividad. 

 

La tabla 29 muestra el contenido de la propuesta para el tema de trabajo en equipo: 

 

Tabla 29. Curso de programación neurolingüística.  

 

Nombre de la 
Capacitación: 

LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y SUS HABILIDADES PRÁCTICAS 

Duración: 10 horas 

Alcance: Dirigido a todos los colaboradores, incluido personal de alta jerarquía 

Metodología: 

         Técnicas expositivas y participativas.

         Dinámicas de grupo con disertación

         Autoevaluaciones

Objetivos: 

         Conocer la naturaleza de la inteligencia emocional

         Aprender a desarrollar habilidades prácticas para conocer, autorregular 
        y  controlar las emociones.

         Desarrollar empatía, liderazgo y destreza para el manejo de las  
        relaciones  interpersonales. 

         Promover el entusiasmo , autoestima,  motivación y la creatividad de los  
        colaboradores

Materiales: 

         Block para apuntes

         Bolígrafo

         Manual de trabajo impreso + 1CD.

         Infocus,  equipos de audio y sonido

         Pizarra

         Papelógrafo.

         Marcadores

 

Elaborado por: La autora 
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Las capacitaciones se ejecutarán en varios grupos, considerando el horario de guardias 

del personal operativo de cada central que conforma la organización, de modo que se 

logre la participación de todo el personal.   

 

La tabla 30 presenta el cronograma propuesto para cada temática del programa que se 

disertará: 

 

Tabla 30. Cronograma de capacitación  

INVERSIÓN

N° NOMBRE DEL CURSO
Numero de 

eventos
HORAS DIAS

MES 

1

MES 

2

MES 

3

MES 

4

MES 

5

MES 

6

MES 

7

MES 

8

MES 

9

MES 

10

MES 

11

MES 

12
Valor en US$

1 Couching y Liderazgo 1 16 4 3.007,52                 

2 Potenciación laboral y motivación 4 15 8 34.580,00               

3 Trabajo en Equipo 4 10 8 42.554,68               

4 Programación Neurolinguistica 4 10 8 30.000,00               

28    110.142,20 

PLAN INTEGRAL DE CAPACITACIÓN Y ENTRENAMIENTO PARA DESARROLLAR EL SISTEMA DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO.

CIUDAD: Guayaquil PERIODO DE EJECUCIÓN

TOTAL DIAS  DE CAPACITACIÓN Y ENTRENAMIENTO

EMPRESA:  EPEG

 

 Elaborado por: La autora 

 

3.6. Mantenimiento y monitoreo de las personas 

 

Uno de los objetivos del modelo de gestión propuesto es emprender acciones que 

contribuyan a reducir el ausentismo y la rotación del personal, especialmente en los 

cargos de alta jerarquía que incide de forma negativa en el rendimiento y la productividad 

de los colaboradores. 

 

Siguiendo la línea de pensamiento de Chiavenato (2010) se considera muy importante 

proponer una herramienta que permita controlar el flujo de personas en el interior, a través 

y hacia fuera de la organización, a fin de tener disponible un registro histórico de 

movimientos de entradas, salidas, promociones y transferencias internas del personal, 

que permita prever a corto plazo las necesidades de personal de la organización para 

realizar sustituciones oportunas, anticipándose a posibles contingencias como 
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remociones, dificultades en el reclutamiento, o cambios en las políticas de promociones 

de la empresa. 

 

En el gráfico 28 se expone un ejemplo de planificación de recursos humanos en base al 

flujo de personal: 

 

Item Nombre del Servidor
Nivel 

Jerárquico

Tipo de 

Movimiento
Descripción Fecha

1 ANDRADE QUIROLA ARTURO ROSENDO DIRECTIVO SALIDA LIBRE REMOCIÓN 01/09/2015

2 BUSTOS RIVERA MARCO ANTONIO SUPERVISIÓN TRASLADO

APOYAR EN MTTO. DE CTT 

POR UN MES 03/09/2015

3 CARDOZO ZAMBRANO NATALÍ ISABEL APOYO SALIDA RENUNCIA VOLUNTARIA 07/09/2015

4 ENDARA OCHOA MARÍA EUGENIA APOYO SALIDA TÉRMINO DE CONTRATO 10/09/2015

5 HIDALGO VÁZQUEZ PEDRO DANIEL APOYO INGRESO NUEVA CONTRATACIÓN 10/09/2015

6 JIMENEZ ALVARADO GARY LEONARDO DIRECTIVO VACACIÓN VACACIONES POR 15 DÍAS 15/09/2015

7 LLERENA PAGUAY LISETTE ANDREA SUPERVISIÓN PROMOCIÓN

PROMOCIÓN A CARGO DE 

JEFE DE ADQUISICIONES 17/09/2015

8 PAZMIÑO TIPÁN JUAN ERNESTO APOYO

PERMISO 

MÉDICO

PERMISO MÉDICO POR DOS 

MESES 20/09/2015

9 RAMÍREZ ULLOA LUIS FERNANDO APOYO INGRESO NUEVA CONTRATACIÓN 22/09/2015

10 VERGARA ROSADO KATTY OLGA SUPERVISIÓN

PERMISO 

MÉDICO

LICENCIA POR MATERNIDAD 

DE 3 MESES 25/09/2015

Resúmen de Movimientos:  

TOTAL INGRESOS: 2

TOTAL SALIDAS: 3

TOTAL PROMOCIONES: 1

TOTAL TRASLADOS: 1

TOTAL VACACIONES: 1

TOTAL PERMISOS MÉDICOS 2

ASISTENTE DE BODEGA

REALIZAR TRASLADO ADMINISTRATIVO DE APOYO HASTA 

REINTEGRO DE TITULAR

MENSAJERO INICIAR PROCESO DE INDUCCIÓN

JEFE DE TALENTO HUMANO ENCARGAR FUNCIONES HASTA INGRESO DE TITULAR

OPERADOR INICIAR PROCESO DE INDUCCIÓN

SUBGERENTE FINANCIERO ENCARGAR FUNCIONES HASTA REGRESO DE TITULAR

SUPERVISOR DE ADQUISICIONES

ENCARGAR FUNCIONES HASTA CONCLUIR CONCURSO DE 

MÉRITOS Y OPOSICIÓN

SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO ENCARGAR FUNCIONES HASTA INGRESO DE TITULAR

ASISTENTE ADMINISTRATIVO INICIAR PROCESO DE SELECCIÓN

SECRETARIA INICIAR PROCESO DE SELECCIÓN

TALENTO HUMANO

Observaciones

GERENTE DE UNIDAD ENCARGAR FUNCIONES HASTA INGRESO DE TITULAR

Cargo

Modelo de Gestión de Talento Humano
Fecha de emisión

Elaborado por:

ÁREA RESPONSABLE

Aprobado por:

Control de flujo de personal
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Gráfico 28  Planificación de RH con base en el flujo de personal 

 Elaborado por: La autora  

 

Con la colaboración de uno de los especialistas de  talento humano que integra el comité  

se alimentará mensualmente la base de datos y sus reportes se pondrán en conocimiento 

del jefe de área, quien a su vez pondrá en consideración de la máxima autoridad los 

faltantes de personal, indicando, cargo y área donde son requeridos para la toma 

decisiones. 
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Es muy importante mencionar que para llevar un control de flujo de personal es necesario 

establecer un procedimiento en el que se indiquen las pautas a seguir para atender las 

eventualidades que surjan al presentarse movimientos del personal. 

 

Actualmente la organización carece de un procedimiento que regule los tiempos en que 

se debe informar a las áreas competentes sobre el flujo de personal, ocasionando que 

algunas posiciones no sean cubiertas cuando se requiere,  o en su defecto, que sean 

atendidas por personal que no ha sido entrenado para asumir nuevas funciones. 

 

En tal virtud, se propone la emisión de un procedimiento para el control del flujo de 

personal en el que se incluya lo siguiente: 

 

1. El responsable del área donde surge la ausencia de personal deberá poner en 

conocimiento de su jefe inmediato en un plazo perentorio de tres días. 

 

2. Una vez que el jefe inmediato ha sido puesto en conocimiento de la ausencia de 

personal deberá informar a la máxima autoridad de la empresa, sustentando la 

necesidad, a fin de solicitar autorización para llevar a cabo, según el caso: 

  

 Un proceso de selección de personal 

 Un encargo de funciones 

 Un traslado administrativo 

 

Para el caso de encargo de funciones o traslado administrativo, después de haber 

realizado el análisis correspondiente, se deberá sugerir al personal idóneo a ser 

designado. 

 

Otro aspecto a considerar para que el control de flujo de personal pueda llevarse de forma 

satisfactoria es la necesidad de que en la organización el personal que ocupa puestos de 

alta jerarquía aplique el empowerment o delegación de responsabilidades, a fin de que 

sus subalternos sean entrenados para asumir nuevos desafíos laborales. 
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Como se analizó en el programa de capacitación que integra esta propuesta, se ha 

considerado el tema de “couching y liderazgo”  para reforzar las actitudes del personal de  

alto rango, en atención a esta necesidad que fue detectada en el estudio de clima 

organizacional. 

 

 

3.7. Responsabilidad social. 

 

El modelo de gestión que se propone implementar enfoca la responsabilidad social en el 

emprendimiento de acciones a favor del bienestar de los colaboradores de la empresa, a 

fin de superar la percepción negativa expuesta en los resultados del estudio de clima 

organizacional, los cuales evidencian que el criterio del personal sobre las condiciones de 

trabajo, hasta cierto punto, no son muy satisfactorias, respecto a la disponibilidad de 

recursos necesarios y adecuados para su ejecución. 

  

En esta fase se deberá involucrar a profesionales afines al objeto de este programa y que 

forman parte del recurso humano con el que cuenta la empresa, como son los 

especialistas de Trabajo Social, Seguridad Industrial, Gestión Ambiental y Salud 

Ocupacional.  También se necesitará de la ayuda del personal del área de Bienes, es 

decir que la gestión integral a favor del personal requiere que todos asuman un rol 

importante en su desarrollo, por consiguiente esta iniciativa deberá ser difundida a todos 

los colaboradores. 

 

A continuación se describen las acciones a emprenderse en el programa de 

responsabilidad social que se aplicará en la empresa: 

 

3.7.1. Calidad de vida en el trabajo. 

 

Son muchos los factores que componen la calidad de vida en el trabajo (CVT), no 

obstante se dará atención a la mejora del entorno laboral, en lo relativo a las condiciones 

físicas y psicológicas. 

 

Para mejorar las condiciones físicas de trabajo se propone: 
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3.7.1.1. Aplicación de la metodología 5 S 

 

Esta  metodología  cuenta con mucha aceptación en las organizaciones por su sencillez, 

efectividad y excelentes resultados.  

 

El gráfico 29 muestra la diferencia que se marca en el entorno laboral cuando es aplicada 

esta metodología. 

  

 

Gráfico 29  Aplicación de metodología 5S 

Fuente: Departamento de Seguridad Industrial de la empresa 

 

Para la implementación de esta metodología se realizarán las siguientes actividades con 

la participación activa del personal de las áreas de Seguridad Industrial y de Bienes: 

 

1. Conformar un equipo de trabajo de todos los niveles comprometido a obtener los 

resultados. 

 

2. El equipo de trabajo profundizará en cada una de las etapas que se debe aplicar y 

la definición del tipo de simbología, procedimientos y estándares conforme al 

universo de variables de los diferentes departamentos, así como la elaboración de 

ANTES              DESPUES 
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la planificación de actividades reflejadas en el tiempo y la medición de los 

resultados y mejoras que puedan irse implementando. 

 

3. Consecución de recursos, asignaciones de áreas, responsabilidades, del material 

para capacitar, elaboración del cronograma, seguimiento del programa, auditorias, 

mejora continua, retroalimentación.  

 

4. Coordinar con bodega el tema de la identificación de los bienes, que debe ser la 

misma que mantiene la matriz, para estar unificados en esta identificación. 

 

5. Definir cuál es el procedimiento que aplicará el área de Bienes para dar de baja a 

los bienes, materiales y demás que se presenten, para que sea debidamente 

aplicado y bajo qué consideraciones y parámetros es aplicado. 

 

6. Definir un cronograma de trabajo previo del grupo de coordinadores, elaboración 

de los estándares que se aplicarán (código, colores, áreas, responsabilidades de 

cada departamento) la difusión, capacitación y entrenamiento del personal, en 

definitivo, la aplicación de la metodología. 

 

7. Establecer las auditorías internas, fechas y modalidad para realizarlo. 

 

8. Presentar los resultados del avance del trabajo a la Gerencia para su evaluación. 

 

3.7.1.2. Cambio de mobiliario 

 

Con la ayuda del personal del área de bienes se aprovechará la aplicación de la fase uno 

de la metodología 5S (Seiri, seleccionar) para identificar cual es el mobiliario de oficina 

que deba ser reemplazado por su deterioro o vetustez, a fin de brindar al personal las 

condiciones apropiadas para el desempeño diario de sus labores. 

 

Como valor agregado a esta gestión, se recopilarán los datos de aquellos colaboradores 

que tuvieren necesidades ergonómicas, para considerarlas en el listado de nuevo 

mobiliario a adquirir.  Una vez que se haya consolidado la información, se procederá a 
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hacer un estudio de mercado para establecer el valor referencial y formular el 

requerimiento de compra. 

 

3.7.1.3. Programas de bienestar 

 

Dado que el personal pasa la mayor cantidad de tiempo en la organización, es muy 

importante que el modelo de gestión propuesto abarque la ejecución de actividades que 

repercutan de manera favorable en la  salud e integridad física de los colaboradores, de 

modo que contribuyan a crear un entorno laboral saludable que facilite las relaciones 

interpersonales, mejore la productividad, disminuya accidentes, enfermedades, 

ausentismo y rotación de colaboradores.   

 

En este contexto, se trabajará con las áreas de Salud ocupacional, Seguridad Industrial y 

Comunicación para ejecutar una campaña agresiva de carácter profiláctico, orientada al 

cumplimiento y aplicación de los componentes referidos.  Entre los componentes de la 

campaña se destacan: 

 

3.7.1.3.1. Difusión de anuncios informativos 

 

Se difundirán, a través de la intranet, avisos de temas varios que capten la atención de los 

colaboradores, fomentando un estilo de vida saludable que trascienda de manera positiva 

en su salud, así como  la adopción medidas preventivas.  

 

Algunos de los ejemplos que se sugieren han sido previamente socializados con los 

especialistas de las áreas pertinentes, a fin de tener un criterio técnico sobre la 

información a ser difundida.  Este material puede consultarse en el Anexo 10.  

 

Se abarcarán temas como: 

1. Ergonomía 

2. Alimentación 

3. Prevención de enfermedades 

4. Prevención de riesgos 

5. Orden y limpieza del área de trabajo 
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6. Prevención del estrés. 

 

 

3.7.1.3.2. Charlas 

 

Además de los avisos regulares sobre los temas antes indicados se propone la ejecución 

de un cronograma de charlas en cada una de las centrales que conforma la organización, 

con la participación del personal del área de Salud Ocupacional a fin de concienciar al 

personal.  En ellas se dará explicación sobre la definición del estrés, sus síntomas, 

efectos en la productividad y cómo contrarrestarlo.   Se ha escogido el tema del estrés por 

su repercusión en la salud y por ser un aspecto en el que la organización no ha 

incursionado.  De ahí la importancia de asegurar su inclusión en la gestión de 

Responsabilidad Social que se propone aplicar.  

 

Para el efecto, se presentarán diapositivas, videos sobre casos reales y se entregará al 

personal material impreso para que puedan analizarlo, compartirlo con sus familiares y 

conocidos, además de tenerlo a mano cuando requieran recordar puntos útiles para su 

aplicación.  Puede observarse un diseño de modelo de tríptico en el anexo 11. 

 

3.7.1.3.3. Fomentar deporte y actividad física. 

   

En esta etapa se procura incentivar al personal a practicar algún tipo de deporte o 

actividad física, a fin de eliminar los peligros que conlleva el llevar una vida sedentaria. 

 

Entre las actividades que proponen se alistan las siguientes, las mismas que se realizarán 

de forma anual: 

 

Olimpiadas. 

 

Previa autorización de los directivos de la empresa, con la participación y apoyo 

económico de los colaboradores de las diferentes centrales de la empresa,  se 

organizarán olimpiadas anuales en las que realizarán campeonatos de: 

 

 Indoor fútbol masculino 

 Indoor fútbol femenino 
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 Básquet masculino 

 Básquet femenino 

 

Caminata rápida.  

 

Dado que este ejercicio es uno de los más recomendables, se programará ejecutar una 

maratón que integre a todos los colaboradores. 

 

Para su ejecución se propone realizar las siguientes gestiones: 

 

1. Contactar a empresas públicas y/o privadas que estén interesadas en patrocinar 

esta iniciativa, facilitando sus instalaciones y  productos.  

2. Difundir anuncios a través de la intranet de la empresa, indicando la fecha y lugar 

de inscripción. 

3. Ejecutar un plan de entrenamiento previo.   

4. Realizará valoraciones del personal en los dispensarios médicos de cada central, a 

fin de determinar si está en condiciones propicias de participar sin exponerse a 

riesgos en su salud. 

 

Bicicleta.  

 

Esta es otra actividad que produce buenos efectos en la salud, ya que reduce el estrés y 

genera bienestar en general. 

 

Aprovechando el Plan Nacional de Ciclovías, que incluye una ruta adyacente a la 

ubicación de la empresa, se organizarán paseos en bicicleta.   

 

La ejecución de esta parte del programa de actividad física ofrecerá a los colaboradores la 

oportunidad de integrarse y  relajarse.   

 

Adicionalmente, se promoverá el uso de la bicicleta, no solo como un medio para alcanzar 

buenos niveles de salud, sino como un medio de movilidad sostenible que contribuye a 

reducir la contaminación y cuidar del medio ambiente. 
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3.7.1.3.4.  Actividades de integración que incluyan a la familia 

. 

La familia es el pilar fundamental de la sociedad y la fuente de motivación de los 

trabajadores, quienes valorarían por mucho las acciones que puedan realizarse para 

compartir actividades que incluyan a su familia inmediata. 

 

En este aspecto se propone: 

1. Iniciar diálogos con otras entidades del sector público que dispongan de 

instalaciones recreativas o complejos deportivos, a fin de lograr la suscripción de 

convenios de cooperación interinstitucional, para que los colaboradores puedan 

acceder a las mismas en compañía de su familia.  

2. Propiciar visitas técnicas a las diferentes centrales de generación de la empresa, 

en las que se realicen inducciones sobre el proceso de producción de la energía 

eléctrica.  De esta forma los colaboradores y su familia tendrán un mayor 

acercamiento y sentido de pertenencia  a la empresa. 

 

La implementación del programa de bienestar social demandará la ejecución de las 

siguientes actividades: 

 

 Conformación del equipo de trabajo 

 Definición de las responsabilidades 

 Presentación de los temas que se propondrán para aprobar su difusión al personal 

 Definición del cronograma de trabajo 

 Emisión de informe previo a obtener la autorización de la Gerencia para su 

ejecución. 

 Seguimiento al cumplimiento del cronograma establecido. 

 

3.8. Control y seguimiento 

 

La función final de la administración es el control, el cual define Coulter (2010) como el 

proceso de monitoreo, comparación y corrección del desempeño laboral.   

 



 
 
    

 

  80 
 

LEYES PRECAUTELAR RECURSOS

REGLAMENTOS METAS Y OBJETIVOS

NORMAS

TÉCNICA

ÉTICA

PASADO RESPONSABILIDADES FUTURO

                CORRECCIÓN DE DESVIACIONES

CONTROL
COMPARAR

LO QUE DEBE SER
(STANDARES)

LO QUE ES
(INDICADORES)

BRECHAS

Esta definición es aplicable en esta etapa del modelo de gestión, que se enfocará en el 

control que permitirá conocer si se están alcanzando las metas y objetivos propuestos.  Lo 

que se puede controlar, se puede administrar, y por ende, se puede mejorar.   

 

Por medio de esta herramienta, asociada con las acciones de supervisión y control de la 

calidad dentro de la ejecución de los procesos, se podrán realizar comparaciones entre 

los estándares (lo deseado) con la realidad (indicadores), a efecto de determinar las 

brechas (desviaciones) que permitan establecer responsabilidades, así como la aplicación 

de medidas correctivas. 

 

De existir desviaciones importantes en el cumplimiento de las metas establecidas 

corresponde analizar las posibles causas.  Una vez identificadas,  es necesario adoptar 

las acciones que permitan ajustar planes y reencauzar los esfuerzos hacia la consecución 

de los resultados requeridos. 

 

Este precedente sienta la base para que en el modelo de gestión se ejecuten actividades 

de control y seguimiento, las cuales son de mucha importancia, como puede observarse 

en el gráfico 30 y cuyas herramientas se detallan en la siguiente fase: 

 

 

 

  

                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                      

         Gráfico 30  Importancia del control 

                        Fuente: Dirección de capacitación de la Contraloría General del Estado  

                        Elaborado por: La autora 
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3.9. Herramientas de Control. 

 

En esta parte se expondrán algunas de las herramientas que serán utilizadas para 

implementar un sistema de control y monitoreo de las actividades que se ejecutarán en 

las diferentes etapas del modelo de gestión, que servirán como soporte de la gestión 

realizada por el personal que tendrá una participación significativa durante su desarrollo, y 

que facilitarán las funciones de supervisión y posterior exposición de resultados a los 

directivos de la empresa para acciones correctivas. 

 

3.10. Indicadores del desempeño y de los resultados 

 

En el modelo de gestión de talento humano propuesto se contemplan indicadores de 

desempeño y de resultados que permitirán medir los índices de rotación del personal, y 

grado de cumplimiento de los planes de incentivos, de capacitación y responsabilidad 

social. 

 

Esta información ayudará oportunamente  a mejorar los problemas detectados en el 

estudio realizado a la organización, de ahí la importancia de efectuar mediciones 

constantes, como se ilustra en el gráfico 31: 

 

 

 

          Gráfico 31   Importancia de la medición     

           Elaborado por: La autora 
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Con este precedente se proponen los siguientes indicadores como herramientas de 

control para fortalecer la gestión orientada a optimizar el recurso humano: 

 

3.10.1. Índices de rotación del personal: 

 

Descripción:  

 

Estos índices se usan para medir la fluctuación del personal entre la organización y su 

ambiente es definido por el volumen de personas que ingresan y salen de la organización.  

La rotación de personal expresa a través de una relación porcentual entre las admisiones 

y desvinculaciones de la organización, en el transcurso de cierto período de tiempo.   

 

El índice ideal permite a la organización retener al personal de buena calidad, 

especialmente en puestos de libre remoción.   Entre estos índices tenemos: 

 

a) Índice de rotación del nivel directivo (IRND) 

 

La medición incluye todo el nivel jerárquico superior, Asesores y Gerentes de programas o 

proyectos. 

 

Formula:  

 

IRND = ( (A + D)/2 ) / TPA 

 

Numerador:  Número de contrataciones de cargos de autoridad (A) + número de 

desvinculaciones de cargos de autoridad (D) /2. 

 

Denominador: Número total de puestos de autoridad ocupados en el período (TPA). 

 

Frecuencia: Mensual. 

 

Detalle de la fórmula:  
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Se suma el número de admisiones en un período determinado  más el número de 

desvinculaciones en dicho período de puestos de autoridad.   Este resultado se divide 

para 2, y se procede a dividir este último resultado para el total de puestos de autoridad 

de la organización al final del período. 

 

b) Índice de rotación del nivel operativo: (IRNO) 

 

La medición incluye a los funcionarios que desempeñan un cargo en el grupo ocupacional 

que está fuera del nivel jerárquico. 

 

Formula:  

 

IRNO = ( (A + D)/2 ) / TPO 

Numerador:  Número de admisiones de personal (A) + número de desvinculaciones de 

personal (D)/2. 

 

Denominador: Número total de puestos de nivel operativo ocupados en el período (TPO). 

 

Frecuencia: Mensual. 

 

Detalle de la fórmula:  

 

Se suma el número de admisiones en un período determinado  más el número de 

desvinculaciones en dicho período en puestos operativos.  Este resultado se divide para 

2, y se procede a dividir este último resultado para el total de puestos operativos de la 

organización al final del período. 

 

a) Calificación ponderada de Evaluación de Desempeño: (CPED) 

 

La medición incluye a todo el personal de la organización y permitirá conocer el 

desempeño para poder identificar oportunidades de mejora. 
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Formula:  

 

CPED = SRE / TFE 

Numerador:  Suma de todos los resultados de la evaluación (SRE) 

 

Denominador: Total de funcionarios evaluados. 

 

Frecuencia: Anual 

 

3.10.2. Índices de cumplimiento. 

 

3.10.2.1. Cumplimiento de plan de incentivos (CPI) 

 

La medición incluye a todo el personal de la organización y permitirá conocer el grado de 

cumplimiento de las actividades que se realizarán para incentivar al personal. 

 

Formula:  

 

CPI =  (APIR /  APIP) 100  

 

Numerador:  Actividades del plan de incentivos realizadas (APIR) 

 

Denominador:  Actividades del plan de incentivos  planificadas (APIP) 

 

Frecuencia: Mensual 

 

Detalle de la fórmula:  

 

Se divide la cantidad de actividades inherentes al plan de incentivos ejecutadas para  la 

cantidad de actividades que fueron planificadas en el mes y se multiplica por 100. 

 

3.10.2.2. Cumplimiento de plan de capacitación (CPC) 
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Formula:  

 

CPC =  (CR /  CP) 100  

Numerador:  Capacitaciones realizadas (CR) 

Denominador:  Capacitaciones planificadas (CP) 

Frecuencia: Mensual 

 

Detalle de la fórmula:  

 

Se divide la cantidad de capacitaciones realizadas para  la cantidad de capacitaciones 

que fueron planificadas en el mes y se multiplica por 100. 

 

3.10.2.3. Cumplimiento de plan de responsabilidad social 

(CPRS) 

 

Formula:  

 

CPRS =  (ARSE / ARSP) 100  

 

Numerador:  Actividades del Plan de Responsabilidad Social  ejecutadas (ARSE) 

 

Denominador:  Actividades del Plan de Responsabilidad Social planificadas (ARSP) 

 

Frecuencia: Mensual 

 

Detalle de la fórmula:  

 

Se divide la cantidad de actividades de responsabilidad social realizadas para  la cantidad 

de capacitaciones de responsabilidad social que fueron planificadas en el mes y se 

multiplica por 100. 
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Formato para la toma de datos. 

 

En el gráfico 32 se presenta un modelo de formato para realizar el control  de los 

indicadores de gestión de la organización. 

 

A D TPA
IRN

%

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

RESPONSABLE:

EMPRESA EPEG

GUAYAQUIL

4.- VERIFICACIÓN  Y/O  OBSERVACIONES  DE LA ACCIÓN TOMADA

3.- ACCIONES A TOMAR / REFORZAR O CORREGIR LOS RESULTADOS DEL INDICADOR 

ELABORADO: REVISADO POR:

1.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS

2.- ANÁLISIS DE LAS CAUSAS QUE GENERARON LOS RESULTADOS

DEFINICIONES A =        Número de contrataciones de cargos de autoridad                           

D =        Número de desvinculaciones de cargos de autoridad                               

TPA =   Número total de puestos de autoridad ocupados en el período

IRND =  Indice de rotación de nivel directivo

FRECUENCIA MENSUAL

RESULTADO

Mes

Año Actual Año Anterior

Indice de Rotación de 

nivel directivo

TALENTO HUMANO ROTACIÓN DE PERSONAL

  INDICADOR:     Índice de rotación del nivel directivo

FÓRMULA IRND =     (A + D)/2      * 100%        

                 TPA9999999999

ESTANDAR / META

REPORTE DE INDICADORES

DEPARTAMENTO MACROPROCESO PERIODO

 
      Gráfico 32  Formato de control para indicadores de gestión 

       Elaborado por: La autora
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3.11. Implementación del modelo de gestión 

 

Una vez que se ha diseñado el modelo de gestión se emprenderán acciones para ponerlo 

bajo consideración de los directivos de la empresa, a fin de que conozcan en que 

consiste, cuáles son sus lineamientos y las ventajas que ofrece a la empresa y sus 

colaboradores. 

 

Los directivos podrán analizar y realizar las observaciones que consideren pertinentes 

para autorizar su puesta en marcha.  Posterior a su autorización,  se pondrá en 

conocimiento a los jefes departamentales para coordinar las actividades inherentes a la 

implementación del mismo, como son: difusión, reuniones de trabajo, conformación del 

comité y establecimiento de responsabilidades. 

 

Los recursos que serán requeridos para la implementación del modelo son humanos, 

materiales, tecnológicos y financieros. 

 

El recurso humano se compondrá de los diferentes profesionales de las áreas afines a las 

actividades que se ejecutarán en el desarrollo de las etapas del modelo de gestión, como 

son:  

 

 Talento humano:  Con sus subdivisiones de capacitación y gestión social 

 Seguridad Industrial 

 Salud ocupacional 

 

Para su selección se estudiará el perfil de los colaboradores y se designarán como 

responsables de la ejecución y seguimiento de determinada actividad, según el área de su 

competencia, tomando en consideración sus conocimientos, desempeño y destrezas, 

tales como: 

 

 Formación académica 

 Experiencia 

 Habilidades  

 Adaptación al cambio 
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 Creatividad e innovación 

 Trabajo en equipo 

 Valores éticos 

 Adhesión a las normas y políticas de la empresa 

 Actitudes 

 Vocación de servicio. 

 

Los recursos materiales y tecnológicos son de mucha importancia, ya que son la parte 

complementaria para la ejecución de las actividades en las que participará el recurso 

humano.  Para el efecto serán necesarios elementos básicos que permitirán optimizar los 

resultados, entre estos recursos tenemos: 

 

Infraestructura física adecuada:  

 

Salas de capacitación, oficinas para reuniones y establecimientos con espacios 

apropiados y capacidad suficiente para realizar las diferentes actividades con el personal 

de la empresa. 

  

Equipos y materiales:  

 

Proyectores, computadores de escritorio y portátiles, micrófonos, altavoces, material 

didáctico, entre otros. 

 

Tecnología:  

 

Internet, intranet, bases de datos y archivos virtuales, programas de seguridad de la 

información, entre otros. 

 

Los recursos financieros se obtendrán de la empresa, para lo cual será necesario incluir 

dentro de la proforma presupuestaria anual, en las partidas que corresponden al área de  

talento humano,  un rubro en el que se considere la implementación del modelo de 

gestión. 
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En vista que la empresa además de los recursos que percibe por su giro del negocio, 

recibe fondos del Estado, deberán presentarse los justificativos y soportes 

correspondientes para su aprobación por parte de los directivos de la corporación.  

 

En la tabla 31 se detalla el presupuesto que será requerido para la implementación del 

modelo de gestión de talento humano, en el que se han tomado en cuenta los gastos 

inherentes a las actividades a ejecutar en el desarrollo de las diferentes etapas que 

componen el mismo, así como también el cronograma para su ejecución: 

 

                        Tabla 31. Presupuesto para la implementación del modelo de gestión 

 

Descripción Valor 

Curso de capacitación Couching y Liderazgo 
                      

3.007,52  

Curso de potenciación laboral y motivación 
                    

34.580,00  

Curso de trabajo en equipo 
                    

42.554,68  

Curso de programación neurolingüistica 
                    

30.000,00  

Cambio mobiliario 
                      

5.000,00  

Papelería 
                         

600,00  

Material de imprenta 
                         

140,25  

Material didáctico para charlas 
                         

500,00  

Transporte y logística 
                         

600,00  

Subtotal 
                  

116.982,45  

Imprevistos 10% 
                    

11.698,25  

Total 
                  
128.680,70  

 

                           Elaborado por: La autora 
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Cabe indicar que se utilizarán en lo posible las instalaciones y equipo existentes, a fin de 

optimizar  los recursos de la empresa. 
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Finalmente, en la tabla 32 se muestra el cronograma con el que se estima ejecutar todas las actividades inherentes al modelo de 

gestión de talento humano propuesto. 

 

Tabla 32. Cronograma de ejecución del modelo de gestión. 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Presentación de modelo a directivos de 

la empresa

Obtención de la autorización para su 

ejecución

Conformación del comité de talento 

humano y de Responsabilidad social
Difusión del modelo al personal de la 

empresa

Indicadores de gestión

Evaluación de desempeño

Plan de Incentivos:

Empleado del mes

Reconocimiento antigüedad

Programa de Capacitación:

* Couching y liderazgo

* Potenciación laboral y motivación

* Trabajo en equipo

* Programación neurolingüistica

Planificación flujo de personal

Responsabilidad social

Aplicación metodología 5 S

Cambio mobiliario

Programas de bienestar:

* Campaña de difusión de avisos para 

mejorar salud, normas de prevención, 

fomentar deporte

* Charlas sobre la prevención del estrés 

Olimpiadas

Caminata

Paseos en bicicleta

Integración en familia

Control y Evaluación de resultados

Aplicación de medidas correctivas

Seguimiento y monitoreo de la 

implementación del modelo

Mes 6Mes 1
Actividades a ejecutar

Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5

 

Fuente: Elaboración propia
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CONCLUSIONES. 
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Toda vez que se llevó a cabo el estudio de clima organizacional en la empresa pública 

EPEG de la ciudad de Guayaquil, como objeto del presente trabajo de investigación se 

llegó a las siguientes conclusiones: 

1. El clima organizacional es un tema de alta relevancia en las organizaciones, pues 

es un medio para alcanzar altos niveles de productividad, con estrategias 

orientadas a optimizar su recurso humano, creando un ambiente de trabajo 

agradable, en el que predominen las buenas relaciones entre jefes y subalternos,  

comprometidos en acciones conjuntas para alcanzar el cumplimiento de los 

objetivos de la empresa. 

  

2. Los resultados del estudio realizado en las distintas dimensiones del clima 

organizacional, entre ellas: Satisfacción laboral,  condiciones de trabajo, liderazgo 

y evaluación laboral, son equivalentes a la calificación: “No sé” con promedios 

semejantes en cada una de las categorías estudiadas, lo cual evidencia que la 

percepción que tienen los colaboradores no es muy satisfactoria, por consiguiente 

es necesario brindar atención en estos aspectos.   

Los resultados del factor que estudia el comportamiento de la rotación del personal 

indican que se obtuvo el promedio de calificación más baja de las categorías 

estudiadas  de 1,64 equivalente a: “En desacuerdo”, con lo cual se comprueba la 

hipótesis planteada, es decir que la rotación del personal incide negativamente en 

la productividad de los colaboradores. 

 

3. Debido a la rotación de personal en puestos de alta jerarquía existe la necesidad 

de reforzar, a través de un plan de capacitación, las aptitudes de liderazgo y 

delegación de responsabilidades (empowerment), a fin de que el personal de 

mandos medios hacia abajo pueda recibir capacitación sistemática que le faculte 

para posibles ascensos y promociones, promoviendo un ambiente de estabilidad, 

sin que se afecte el flujo normal de los procesos.  Adicionalmente, hace falta 

reforzar las capacidades para trabajar en equipo en todo el personal. 

 

4.  La organización carece de un procedimiento para aplicar medidas de control de 

flujo de personal, a fin de que la organización pueda estar preparada para realizar 

sustituciones de forma oportuna. 
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5. El sistema de evaluación de desempeño que es aplicado es unilateral y  no  

participativo. 

 

6. La organización no dispone de un plan de incentivos adecuado que fomente un 

sentido de pertenencia y reconocimiento en los colaboradores. 

 

7. Existe la necesidad de mejorar los ambientes y equipo de trabajo, así como 

promover una cultura de prevención que ayude a los colaboradores a identificar 

posibles riesgos de salud, a fin de reducir el ausentismo y la rotación de personal. 

 

8. Es necesario implementar herramientas de control que permitan conocer los 

avances de las gestiones orientadas a optimizar el recurso humano de la 

organización.  
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RECOMENDACIONES. 
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A continuación se presentan las siguientes recomendaciones que serán puestas a 

consideración de los directivos de la empresa para su aplicación:   

 

1. Implementar el modelo de gestión propuesto, estimando un período de ejecución 

de seis meses, a partir de la emisión de la autorización correspondiente , bajo un 

esquema participativo, en el que todos los miembros de la empresa realicen 

acciones dirigidas a corregir los aspectos negativos de las variables estudiadas, es 

decir, que mejorar el clima organizacional no depende de la iniciativa de unos 

pocos colaboradores, sino que es responsabilidad de todos. 

 

2. Realizar proyectos similares de forma anual, para lo cual los directivos autorizarán 

la designación de un Comité de talento humano, que será responsable de ejecutar 

todas las actividades propuestas. 

 

3. Elaborar un  plan de adiestramiento y capacitación integral que incluya temáticas 

que refuercen la comunicación, cohesión de grupos de trabajo, resolución de 

conflictos, liderazgo y motivación del personal. 

 

4. Aplicar un sistema de evaluación de desempeño participativo, como el de 360°,  

que permita obtener información integral para maximizar resultados de la gestión 

empresarial.  

 

5. Incentivar al personal, brindando oportunidades de ascenso y promoción, mediante 

la aplicación del empowerment,  así como ejecutar actividades de reconocimiento 

y encomio por la labor realizada. 

 

6. Reforzar la cooperación, comunicación y trabajo en equipo entre las distintas áreas 

de la empresa, a través de actividades de integración que incluyan al personal de 

las distintas centrales que la conforman, como por ejemplo: Organizar grupos de 

visitas técnicas a las diferentes centrales de generación de la Unidad de Negocio, 

en las que se imparta una inducción sobre el proceso de producción y se realice 

un recorrido supervisado en las instalaciones. 
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7. Desarrollar actividades recreativas y deportivas que fortalezcan la integración y 

cohesión grupal, como olimpiadas, maratones y visitas técnicas a otras Unidades 

de Negocio de la corporación que incluyan a la familia de los colaboradores. 

 

8. Diseñar un procedimiento para llevar un control regular del flujo de personal, a fin 

de disminuir el ausentismo y la rotación de personal. 

 

9. Mejorar los ambientes de trabajo, de modo que los colaboradores puedan 

desempeñar sus funciones en un entorno laboral saludable, mediante el 

reemplazo de mobiliarios que se encuentren en mal estado y supervisar de forma 

cotidiana el normal funcionamiento de los equipos de cómputo, de iluminación y 

acondicionadores de aire.  Así como también,  las instalaciones sanitarias con sus 

respectivos suministros. 

 

10. Proporcionar equipo y herramientas adecuadas, según las necesidades 

individuales de los colaboradores y promover una cultura que fomente el cuidado 

de la salud y prevención de enfermedades para reducir los niveles de ausentismo 

y rotación de personal. 

 

11. Crear herramientas de control, como son indicadores de gestión que faciliten el 

seguimiento y la evaluación periódica  los resultados de la gestión realizada.   

 

12. Evaluar periódicamente el estado del clima organizacional, mediante la aplicación 

de encuestas anuales diseñadas para detectar los campos en los que la 

organización necesite implementar acciones de mejora. 
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ANEXO 1. ENCUESTA 
 

Objetivo: Conocer la percepción de los colaboradores de la empresa EPEG de la ciudad de Guayaquil acerca 
de su satisfacción laboral, condiciones de trabajo, liderazgo y evaluación de personal. 
 
Instrucciones: Marque  una (X) sobre el color  que corresponda a la opción equivalente a su criterio 

 

CENTRAL 
CGZ CTT CEG ADMINISTRACIÓN 

    

 

 

1: 
 EN 

DESACUERDO!!! 
           

2:  
DE 

ACUERDO!!!              

3: 
 
NO SÉ 

 

 

  1 2 3   1 2 3 
1 Me siento orgullosa/a de pertenecer a esta 

institución.  

(Satisfacción laboral) 

   15 La Unidad de Negocio propicia 
condiciones favorables para realizar su 

trabajo. (Satisfacción laboral) 

   

2 La información que recibe periódicamente 
sobre los objetivos y políticas de la empresa es 
suficiente. 

(Satisfacción laboral) 

 
 

  16 Se informa oportunamente sobre los 
cambios que afectan los procesos 

internos. (Satisfacción laboral) 

   

3 Le fue suministrada al ingresar a la empresa 
información sobre las obligaciones y labores a 

desempeñar. (Satisfacción laboral) 

   17 Recibe retroalimentación constante 
sobre su desempeño en el cargo. 

(Satisfacción laboral) 

   

3 Al ingresar a la empresa le fueron informados 
los objetivos y políticas de la misma. 

(Satisfacción laboral) 

   18 Recibe información sobre los 
acontecimientos de la empresa. 

(Satisfacción laboral) 

   

5 Tiene suficiente autonomía en el trabajo. 

(Satisfacción laboral) 

   19 Tiene espacio suficiente para trabajar 
en el área en donde se desempeña. 
(Condiciones de trabajo) 

   

6 Su trabajo le permite desempeñarse con toda su 
capacidad e iniciativa. 

(Satisfacción laboral) 

   20 La limpieza y aseo en general en la 
central donde trabaja son buenos.  
(Condiciones de trabajo) 

   

7 Sus ideas son tomadas en cuenta por su Jefe 
inmediato. 

(Satisfacción laboral) 

   21 Hay suficiente iluminación en su 

puesto de trabajo. (Condiciones de 

trabajo) 

   

8 Siempre que se inicia un trabajo se tiene 
claridad de cómo va a realizarse este.  

(Satisfacción laboral) 

   22 La temperatura del ambiente en la 
oficina es la adecuada. (Condiciones 
de trabajo) 

   

9 Son delegadas claramente las responsabilidades 
al interior del grupo de 

Trabajo. (Satisfacción laboral) 

   23 La velocidad de su procesador  es 
adecuada. (Condiciones de trabajo)  

   

10 Tiene un nivel razonable de estabilidad laboral, 

con miras al futuro. (Satisfacción laboral) 
   24 La altura de la pantalla de mi 

computadora me resulta cómoda. 
(Condiciones de trabajo) 

   

11 Son satisfactorios los ascensos y promociones. 

(Satisfacción laboral) 

   25 El nivel de ruido en la central donde trabajo 
es soportable. (Condiciones de trabajo) 

   

http://www.google.com.ec/url?url=http://es.clubpenguin.wikia.com/wiki/Usuario:Aventurero_1&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ei=AMAuVLuaEdGUgwTuwIJg&ved=0CBoQ9QEwAw&usg=AFQjCNHj2ISi-1tRuwZMrEKsNJPM2h31yA
http://www.google.com.ec/url?url=http://www.zazzle.es/cara_sonriente_sonriente_verde_feliz_etiqueta-217875232188603710&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ei=3cQuVLItlsGCBNi7gYAJ&ved=0CBoQ9QEwAw&usg=AFQjCNGwP5gCO__njoI1RcAslvFpfQbmlg


 
 
    

 

   
 

 

 

 

 

 

12 Tiene pleno conocimiento de su grado de aporte 
a la institución. 

(Satisfacción laboral) 

   26 Encuentra apoyo y confianza para el 
desarrollo de sus actividades en sus 
superiores.  (Liderazgo) 

   

13 Trabaja en equipo con sus compañeros. 

(Satisfacción laboral) 

   27 Mi jefe me trata bien y con 
amabilidad. (Liderazgo) 

   

14 Sus compañeros le ayudaron los primeros días 
en que ingresó a la institución. 

(Satisfacción laboral) 

   28 El nivel de exigencia de mi Jefe es 
adecuado. (Liderazgo) 

 
 

  

29 
Mi Jefe es participativo y comunicativo. 
(Liderazgo) 
  

   37 En esta institución la promoción y/o 

incentivo están basados en resultados 

de producción laboral. (Evaluación 

laboral) 

   

30 
Mi jefe escucha las opiniones y sugerencias de 

los empleados. (Liderazgo) 

 

  
 

 38 En la institución hay igualdad de 
oportunidades. (Evaluación laboral) 

   

31 
Cuando llego a cometer algún error, mi jefe lo 

detecta oportunamente e informa de manera 

adecuada. (Liderazgo) 

   39 Lo han cambiado periódicamente de 

su puesto de trabajo. (Rotación de 

personal) 

   

32 
El estilo de dirección de mi jefe me influye 

positivamente. (Liderazgo) 

    
40 

Observa cambios en el personal que 
conforma su equipo de trabajo. 
(Rotación de personal) 

   

33 
Los jefes supervisan y validan el trabajo 

realizado (Evaluación laboral) 

    
41 

Observa cambios constantes en los 
puestos de mayor nivel jerárquico. 
(Rotación de personal) 

   

34 
Existe una buena comunicación de arriba abajo 

entre jefes y subordinados. (Liderazgo) 

   42 La empresa comunica oportunamente 
cuando se dan cambios en el personal. 
(Rotación de personal) 

   

35 
Mi puesto está en relación con la experiencia 

que poseo.  (Evaluación laboral) 

   43 Los cambios en el personal que ocupa 

puestos de mayor nivel jerárquico han 

incidido positivamente en su 

desempeño. (Rotación de personal) 

   

36 
El desempeño del personal es evaluado 

periódicamente. (Evaluación laboral) 

   44 Los cambios en el personal que ocupa 
puestos de mayor nivel jerárquico han 
incidido positivamente en el    
desempeño de su equipo de trabajo. 
(Rotación de personal) 

   



 
 
    

 

   
 

ANEXO 2. TABULACIÓN DE RESULTADOS 

AREA

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P34 P33 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44

1 Sujeto 1 MANTENIMIENTO 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 2 1

2 Sujeto 2 MANTENIMIENTO 1 1 1 1 2 2 3 2 2 2 3 1 2 1 1 1 3 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 1 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1

3 Sujeto 3 MANTENIMIENTO 3 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 1 3 3 1 1 2

4 Sujeto 4 MANTENIMIENTO 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 1 3 2 3 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2

5 Sujeto 5 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 2 2 3 3 2 2 3 1 3 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 1 1 3 3 1 1 1

6 Sujeto 6 MANTENIMIENTO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1

7 Sujeto 7 MANTENIMIENTO 3 2 3 2 1 1 1 2 1 2 2 3 1 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1

8 Sujeto 8 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2

9 Sujeto 9 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 2 1 1 1 2 2 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 1 3 2 1 1

10 Sujeto 10 MANTENIMIENTO 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 1 1 3 3 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 1 1 3 1 2 2

11 Sujeto 11 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 2 2 3 1 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 1 1 1 1 3 1 2 1

12 Sujeto 12 MANTENIMIENTO 3 2 3 2 2 3 1 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 3 2 1 1 3 3 3 1 1 1

13 Sujeto 13 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 3 1 1 3 1 1 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 1 3 1 1 1 1

14 Sujeto 14 MANTENIMIENTO 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 3 2 3 3 2 1 2 3 1 2 2 3 2 1 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1

15 Sujeto 15 MANTENIMIENTO 3 1 2 3 3 3 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 1 1 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 1 1 1

16 Sujeto 16 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 2

17 Sujeto 17 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2

18 Sujeto 18 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 1 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 3 2 1 3 3 1 1 1

19 Sujeto 19 MANTENIMIENTO 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 3 1 3 1 1 1

20 Sujeto 20 MANTENIMIENTO 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 3 2 1 3 1 1 1 2 3 3 1 3 3 2 2 2 2 1 1 1 3 1 1 1

21 Sujeto 21 QUIMICO 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 2 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 3 1 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2

22 Sujeto 22 QUIMICO 3 3 3 1 1 1 3 2 1 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 3 2 1 1

23 Sujeto 23 QUIMICO 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 1 1 3 1 2 2

24 Sujeto 24 QUIMICO 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 3 2 3 1 1 3 1 2 1

25 Sujeto 25 QUIMICO 3 2 3 2 3 3 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 1 3 1 2 2 3 3 1 3 3 3 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 3 3 3 1 1 1

26 Sujeto 26 QUIMICO 3 1 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 1 2 3 1 1 3 1 3 3 3 3 1 3 2 1 1 3 1 1 3 1 3 3 1 1 1 3 1 1 1 1

27 Sujeto 27 QUIMICO 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 1 3 3 1 1 1 1 3 1 2 2

28 Sujeto 28 QUIMICO 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 2 2 1 2 1 2 3 1 3 2 2 2 1 1 3 1 2 1

29 Sujeto 29 QUIMICO 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 1 1

30 Sujeto 30 QUIMICO 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

31 Sujeto 31 QUIMICO 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1

32 Sujeto 32 QUIMICO 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 3 2 2 2 1 2 2 3 3 1 1 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3 3 1 1 3 1 3 1 1 1

33 Sujeto 33 QUIMICO 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 2 3 1 1 3 1 1 2

34 Sujeto 34 QUIMICO 2 2 2 1 1 1 3 2 1 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 1 2 2 1 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 2 1 3 2 3 1 1 1

35 Sujeto 35 QUIMICO 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 1 1

36 Sujeto 36 OPERACIÓN 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 3 3 1 1 1

37 Sujeto 37 OPERACIÓN 3 3 1 2 3 1 1 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 1 3 1 1 3 1 3 1 1 1

38 Sujeto 38 OPERACIÓN 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 1 1 2

39 Sujeto 39 OPERACIÓN 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1 3 3 1 2 3 2 3 1 3 2 3 3 3 2 2 2 3 1 3 1 1 1

40 Sujeto 40 OPERACIÓN 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 1 1 3 1 1 1

41 Sujeto 41 OPERACIÓN 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 3 2 2 1 3 3 3 3 3 1 1 3 1 1 1

42 Sujeto 42 OPERACIÓN 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 1 1 1

43 Sujeto 43 OPERACIÓN 3 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

44 Sujeto 44 OPERACIÓN 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 3 1 3 2 1 1

45 Sujeto 45 OPERACIÓN 3 2 3 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 3 1 3 2 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 1 1 3 1 1 1

46 Sujeto 46 OPERACIÓN 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 1 2 1 2 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 1 1 3 3 2 2 1 1 3 1 1 2 1

47 Sujeto 47 OPERACIÓN 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 1 3 1 2 1

48 Sujeto 48 OPERACIÓN 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 2 1 2 3 1 3 3 2 3 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 3 3 1 1 3 1 1 1

49 Sujeto 49 OPERACIÓN 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 1 3 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1

50 Sujeto 50 OPERACIÓN 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 2 1 1 3 1 2 2 2 3 3 2 3 3 1 3 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 1

51 Sujeto 51 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 1 3 2 3 3 2 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 3 2 1 2

52 Sujeto 52 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 1 3 2 3 3 1 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 1 1 1

53 Sujeto 53 OPERACIÓN 3 1 3 2 3 3 1 2 2 3 1 3 3 3 2 3 1 2 3 2 3 3 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 1 1 3 1 3 1 1 1

54 Sujeto 54 OPERACIÓN 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 1 2

2,80 2,00 2,54 2,45 2,40 2,37 2,23 2,41 2,30 2,54 1,90 2,52 2,48 2,46 2,39 2,64 1,85 2,00 2,39 2,07 2,48 2,38 2,24 2,38 2,10 2,19 2,33 2,35 2,15 2,24 2,07 2,17 2,30 2,04 2,52 2,35 1,89 1,80 1,52 1,70 2,69 1,15 1,20 1,24

2,35 2,29 2,22 2,12 1,58

2,11

SATISFACCIÓN LABORAL CONDICIONES DE TRABAJO LIDERAZGO EVALUACION LABORAL ROTACIÓN DE PERSONAL

TABULACIÓN DE RESULTADOS DE ENCUESTA DE CLIMA LABORAL APLICADA A TRABAJADORES DE CENTRAL CTT

 



 
 
    

 

   
 

AREA

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P34 P33 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44

1 Sujeto 1 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 1 3 3 2 1 3 2 1

2 Sujeto 2 MANTENIMIENTO 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 1 1 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 3 1 1 1

3 Sujeto 3 MANTENIMIENTO 3 3 2 3 1 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 2 1 3 2 3 2 3 3 3 1 3 1

4 Sujeto 4 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 3 1 3 1 1 1

5 Sujeto 5 MANTENIMIENTO 2 1 1 1 3 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 3 2 1 2

6 Sujeto 6 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 1 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1

7 Sujeto 7 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 1 2 1

8 Sujeto 8 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1

9 Sujeto 9 MANTENIMIENTO 1 2 1 1 3 1 2 3 1 2 1 1 3 1 3 3 2 3 3 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

10 Sujeto 10 MANTENIMIENTO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 3 3 3 1 3 1

11 Sujeto 11 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 1 3 1 1 1

12 Sujeto 12 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 1 3 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2

13 Sujeto 13 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1

14 Sujeto 14 MANTENIMIENTO 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 2 2 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1

15 Sujeto 15 MANTENIMIENTO 3 1 3 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 3 2 3 1 3 3 2 3 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 1 3 3 1 2 1 3 3 3 3 1 1 1

16 Sujeto 16 MANTENIMIENTO 3 2 1 3 2 1 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 1

17 Sujeto 17 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 1 2 3 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 1 3 1 1 2

18 Sujeto 18 QUIMICO 2 1 3 3 1 1 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 3 3 2 1 2

19 Sujeto 19 QUIMICO 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 1 2 1 1 1 3 1 1 1

20 Sujeto 20 QUIMICO 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 1 3 1 2 1

21 Sujeto 21 QUIMICO 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 1 3 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 2 3 1 1 3 1 2 1 3 3 3 1 1 1

22 Sujeto 22 QUIMICO 3 3 3 3 3 1 1 1 1 3 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 3 3 1 1 1

23 Sujeto 23 QUIMICO 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 1 1

24 Sujeto 24 QUIMICO 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 1 1 2

25 Sujeto 25 QUIMICO 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 2 3 2 1 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 1 3 3 2 1 2

26 Sujeto 26 QUIMICO 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 1 1

27 Sujeto 27 QUIMICO 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 2 1 1 3 1 2 1

28 Sujeto 28 OPERACIÓN 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 1 1 1

29 Sujeto 29 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 1 1

30 Sujeto 30 OPERACIÓN 3 3 3 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 1 1 3 1 1 1

31 Sujeto 31 OPERACIÓN 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 1 3 3 3 1 1 2

32 Sujeto 32 OPERACIÓN 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 1 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 1 1

33 Sujeto 33 OPERACIÓN 1 1 3 3 2 3 3 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 3 3 3 1 3 1 3 1 1 1 1 1 2 3 2 3 2 2 1 1 3 1 1 1

34 Sujeto 34 OPERACIÓN 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1

35 Sujeto 35 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 1 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

36 Sujeto 36 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 1 1 1

37 Sujeto 37 OPERACIÓN 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 3 2 1 1 3 1 1 2

38 Sujeto 38 OPERACIÓN 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 1 3 1 1 1

39 Sujeto 39 OPERACIÓN 3 1 2 1 3 1 3 1 2 3 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 3 1 1 1

2,67 2,15 2,49 2,46 2,37 2,23 2,39 2,45 2,33 2,39 1,71 2,59 2,50 2,53 1,97 2,59 2,08 2,26 2,51 2,44 2,36 2,32 1,85 2,39 2,23 2,37 2,55 2,49 2,36 2,31 2,21 1,00 2,22 2,03 2,46 1,79 1,97 2,03 1,82 2,00 2,92 1,18 1,28 1,00

2,34 2,30 2,19 2,06 1,70

2,12

SATISFACCIÓN LABORAL CONDICIONES DE TRABAJO LIDERAZGO EVALUACION LABORAL ROTACIÓN DE PERSONAL

TABULACIÓN DE RESULTADOS DE ENCUESTA DE CLIMA LABORAL APLICADA A TRABAJADORES DE CEG

 



 
 
    

 

   
 

AREA

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P34 P33 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44

Sujeto 1 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 1 3 3 1 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 2 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 1 2 1 2 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 3 1 1 1 1

Sujeto 3 MANTENIMIENTO 3 2 1 1 2 3 1 1 2 3 1 3 2 2 1 3 3 1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 1 1

Sujeto 4 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 1 3 2 1 1

Sujeto 5 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 1 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 3 1 1 1

Sujeto 6 MANTENIMIENTO 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 1 1 2 1

Sujeto 7 MANTENIMIENTO 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 3 1 2 1

Sujeto 8 MANTENIMIENTO 3 1 1 1 2 3 2 2 3 3 1 3 3 3 1 3 1 1 3 2 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1

Sujeto 9 MANTENIMIENTO 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 10 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 2 3 1 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 1 3 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 3 2 1 1 3 2 1 1 1

Sujeto 11 MANTENIMIENTO 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 1 3 2 1 1

Sujeto 12 MANTENIMIENTO 3 1 2 2 2 2 3 2 2 1 1 1 3 3 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 1 1 1 3 3 1 2 3

Sujeto 13 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 1 3 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 1 3 1 1 2

Sujeto 14 MANTENIMIENTO 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 3

Sujeto 15 MANTENIMIENTO 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1

Sujeto 16 MANTENIMIENTO 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 1 3 3 1 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 1

Sujeto 17 MANTENIMIENTO 3 2 1 2 1 1 2 2 2 3 1 3 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 1 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 2 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 18 MANTENIMIENTO 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 1 3 3 3 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 1 3 1

Sujeto 19 MANTENIMIENTO 3 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 3 1 3 1 1 2

Sujeto 20 MANTENIMIENTO 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 3 2 2 1 3 3 2 1 2

Sujeto 21 MANTENIMIENTO 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 1 3 3 2 2 2 3 1 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 1 1 1 1 3 1 1 1

Sujeto 22 MANTENIMIENTO 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 1 1 1 1 3 1 2 1

Sujeto 23 MANTENIMIENTO 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 3 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 1 4 4 3 3 3 1 1 1

Sujeto 24 QUIMICO 3 2 1 1 2 2 3 1 3 2 1 1 3 3 2 3 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 4 1 1 3 1 1 1 1

Sujeto 25 QUIMICO 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 1 1 3 1 1 1

Sujeto 26 QUIMICO 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 1 2 2 1 2 1 1 3 1 1 2

Sujeto 27 QUIMICO 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 28 QUIMICO 2 2 3 2 1 2 3 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 1 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 3 3 3 2 1 1 3 2 1 1

Sujeto 29 QUIMICO 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 3 3 1 1 1

Sujeto 30 QUIMICO 2 2 2 2 3 1 1 2 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 1 3 3 2 1 1

Sujeto 31 QUIMICO 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 1 1 1

Sujeto 32 QUIMICO 3 1 1 2 2 3 1 3 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1

Sujeto 33 QUIMICO 2 3 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 2

Sujeto 34 QUIMICO 3 1 2 2 1 3 2 2 2 3 1 3 3 3 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1

Sujeto 35 OPERACIÓN 2 3 1 3 3 1 2 3 3 3 1 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 1 1 3 3 1 2 1

Sujeto 36 OPERACIÓN 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 1 3 1 1 2

Sujeto 37 OPERACIÓN 3 1 2 3 2 3 2 2 2 3 1 3 3 3 2 3 2 3 2 1 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 1 1 2 3 1 1 2 1 1 3 1 3 1

Sujeto 38 OPERACIÓN 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 1 3 3 3 3 3 1 1 2 2 3 1 1 3 1 2 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 39 OPERACIÓN 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 1 3 3 2 1 1

Sujeto 40 OPERACIÓN 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 2 1 1 3 1 1 1

Sujeto 41 OPERACIÓN 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 2 1

Sujeto 42 OPERACIÓN 3 2 3 2 2 1 2 2 2 3 1 3 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 3 2 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 43 OPERACIÓN 3 2 3 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 1 1 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 1 1 3 1 1 1

Sujeto 44 OPERACIÓN 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1

Sujeto 45 OPERACIÓN 2 1 2 3 1 1 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Sujeto 46 OPERACIÓN 3 1 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

Sujeto 47 OPERACIÓN 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 1 3 1 1 1

Sujeto 48 OPERACIÓN 3 2 2 3 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 4 2 1 1 3 1 3 2

Sujeto 49 OPERACIÓN 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 4 4 1 3 3 3 2 1 1

2,735 1,918 2,224 2,347 2,061 2,224 2,367 2,469 2,388 2,49 1,694 2,633 2,694 2,612 2,245 2,633 1,857 2,02 2,184 1,857 2,408 2,362 1,87 2,261 2,02 2,265 2,571 2,347 2,245 2,449 2,306 2,184 2,122 2,04 2,57 1,94 1,90 1,71 1,33 2,12 2,80 1,16 1,24 1,22

2,31 2,14 2,31 2,03 1,65

2,09

SATISFACCIÓN LABORAL CONDICIONES DE TRABAJO LIDERAZGO EVALUACIÓN LABORAL ROTACIÓN DE PERSONAL

TABULACIÓN DE RESULTADOS DE ENCUESTA DE CLIMA LABORAL APLICADA A LOS TRABAJADORES DE CGZ

 



 
 
    

 

   
 

AREA

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P34 P33 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44

1 Sujeto 1 SUB. FINANCIERA 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 2 5 3 2 3 4 3 4 2 4 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 2 2 1 1 3 1 1 1

2 Sujeto 2 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 2 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 2

3 Sujeto 3 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 1 1

4 Sujeto 4 SUB. FINANCIERA 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 1 3 3 3 2 3 1 2 3 1 3 3 3 3 2 2 2 1 2 3 2 1 2 1 3 2 2 2 1 1 3 1 1 1

5 Sujeto 5 SUB. FINANCIERA 3 3 3 4 3 3 3 4 2 4 2 3 1 1 3 3 3 1 1 1 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1 1 3 3 1 1 2

6 Sujeto 6 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 1 1 3 2 2 1 1 3 3 3 2 3 3 3 1 2 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 3 1 1 1

7 Sujeto 7 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 2 1

8 Sujeto 8 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 1 1 2

9 Sujeto 9 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 3 2 4 3 2 1 1 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 4 1 3 3 3 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1

10 Sujeto 10 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 2 1 3 3 1 1 1

11 Sujeto 11 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 4 3 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 1 3 3 1 3 1 1 1 3 1 1 1

12 Sujeto 12 SUB. FINANCIERA 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 4 2 1 1 3 1 3 2

13 Sujeto 13 SUB. FINANCIERA 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 2 1 1

14 Sujeto 14 SUB. FINANCIERA 3 1 3 1 2 3 2 3 1 3 1 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1

15 Sujeto 15 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 2 2 1 3 2 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1

16 Sujeto 16 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 1 3 3 1 1 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 3 1 2 1 1 3 3 1 1 1

17 Sujeto 17 SUB. FINANCIERA 3 2 2 2 2 3 4 2 2 4 4 3 3 3 2 2 1 3 1 1 2 2 2 1 4 4 2 1 4 2 1 4 1 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1

18 Sujeto 18 SUB. FINANCIERA 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 1 1 1 3 1 3 3 2 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1

19 Sujeto 19 SUB. FINANCIERA 3 1 3 3 1 3 1 1 1 3 1 3 3 3 1 3 1 4 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 4 4 4 1 3 1 4 4 1 3 1 1 2 1

20 Sujeto 20 SUB. FINANCIERA 3 1 3 3 1 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 3 1 4 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 4 4 1 4 3 1 4 4 1 1 3 1 2 1

21 Sujeto 21 SUB. FINANCIERA 3 2 2 2 3 3 1 2 1 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 2 4 2 1 2 2 1 2 1 2 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1

22 Sujeto 22 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 1 1 1

23 Sujeto 23 SUB. FINANCIERA 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 1 3 2 1 1 1

24 Sujeto 24 SUB. ADMINISTRATIVA 3 4 3 3 4 2 4 3 1 3 1 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1

25 Sujeto 25 SUB. ADMINISTRATIVA 3 1 3 3 2 2 3 3 3 2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 3 3 1 2 3

26 Sujeto 26 SUB. ADMINISTRATIVA 3 2 3 3 3 3 1 2 3 3 2 3 1 3 2 3 4 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 4 4 2 1 2 1 2 1 4 4 3 3 2 1 1 1

27 Sujeto 27 SUB. ADMINISTRATIVA 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 2 1 1 3 1 1 1

28 Sujeto 28 SUB. ADMINISTRATIVA 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 2 1 2

29 Sujeto 29 SUB. ADMINISTRATIVA 4 2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 2 4 1 2 3 1 1 1 1 2 3 3 4 4 3 3 3 3 4 2 4 2 4 2 1 1 3 1 1 1

30 Sujeto 30 SUB. ADMINISTRATIVA 3 2 3 4 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 1 1 1

31 Sujeto 31 SUB. ADMINISTRATIVA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 2

32 Sujeto 32 SUB. ADMINISTRATIVA 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 1 2 2 3 3 1 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 1 1 3 2 2 1

33 Sujeto 33 SUB. ADMINISTRATIVA 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 1 2 1 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 1 1 3 1 1 1

34 Sujeto 34 SUB. ADMINISTRATIVA 2 2 2 2 2 4 4 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 1 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 1 2 2 1 3 3 1 1 1

35 Sujeto 35 SUB. ADMINISTRATIVA 4 1 2 1 2 2 3 1 1 3 1 4 2 1 2 3 4 2 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2

36 Sujeto 36 SUB. ADMINISTRATIVA 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 3 1 3 2 1 1

37 Sujeto 37 SUB. ADMINISTRATIVA 3 2 3 1 2 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 2 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1

38 Sujeto 38 SUB. ADMINISTRATIVA 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 3 2 1 4 1 2 1 1 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1

39 Sujeto 39 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

40 Sujeto 40 SUB. JURÍDICA 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 3 3 1 3 2 3 3 3 3 3 1 3 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1

41 Sujeto 41 SUB. JURÍDICA 3 4 1 1 2 2 2 2 4 1 1 2 2 4 1 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 4 4 1 1 1 3 3 3 1 1 1

42 Sujeto 42 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 1 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 3 1 1 1

43 Sujeto 43 SUB. JURÍDICA 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 1 2 2 1 3 3 1 1 2

44 Sujeto 44 SUB. JURÍDICA 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 1 1 1

45 Sujeto 45 SUB. JURÍDICA 3 2 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 3 2 3 3 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 1 3 3 1 2 1

46 Sujeto 46 SUB. JURÍDICA 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 1 1 3 1 1 2

47 Sujeto 47 SUB. JURÍDICA 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 1 3 1

48 Sujeto 48 SUB. JURÍDICA 2 1 1 2 2 2 3 2 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 2 1 3 3 3 3 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 1 3 3 1 1 1

49 Sujeto 49 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 1 2 2 2 3 1 1 3 3 2 2 2 2 3 2 1 3 1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 3 3 2 1 1

50 Sujeto 50 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 1 3 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1

51 Sujeto 51 SUB. JURÍDICA 3 2 2 1 1 2 2 2 1 3 1 3 1 2 2 3 1 2 2 2 3 1 2 2 3 1 3 3 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1 3 3 1 2 1

52 Sujeto 52 SUB. JURÍDICA 2 1 2 2 2 1 3 1 1 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 1 2 3 1 1 1 3 3 1 1 1

53 Sujeto 53 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 2 2 3 1 1 3 3 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 1 1 1 3 1 1 1

54 Sujeto 54 SUB. JURÍDICA 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 1 1 1

55 Sujeto 55 SUB. JURÍDICA 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 1 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 1 3 3 1 3 3 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 3 3 3 1 1 2

56 Sujeto 56 SUB. JURÍDICA 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 2 2 1 1 2

57 Sujeto 57 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1

58 Sujeto 58 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 1 1 3 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 3 3 3 3 3 1 3 1 2 2 1 1 1 1 3 1 1 1

59 Sujeto 59 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 1 2 2

60 Sujeto 60 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 2 2 2 1 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1

61 Sujeto 61 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1 3 3 1 1 1 1 3 1 1 1

62 Sujeto 62 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 2 1 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1

63 Sujeto 63 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 1 1 1

64 Sujeto 64 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 1 2 1 1 2 3 1 3 1 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 3 1 1 1 3 1 3 1 1 1

65 Sujeto 65 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 1 1 3 1 2 2

66 Sujeto 66 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1

67 Sujeto 67 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 2 3 3 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 3 1 3 2 1 2 2 1 1 2 2 3 2 3 3 1 1 1 3 3 1 1 1

68 Sujeto 68 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 1 2 2 2 1 1 2 3 1 1 1 1 3 1 2 1 2 2 3 2 3 1 2 2 3 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 2

69 Sujeto 69 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 1 1 2

70 Sujeto 70 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 1 1 3 3 3 3 2 2 2 1 3 3 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 1 3 3 1 1 1

71 Sujeto 71 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 1 3 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1

72 Sujeto 72 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 3 3 1 1 1

73 Sujeto 73 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 2 2 2 2 2 3 3 1 1 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 1 3 2 2 2 2 2

74 Sujeto 74 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1

75 Sujeto 75 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 2 2 2 2 1 2 3 1 2 1 1 3 1 2 1 2 2 3 2 3 1 2 2 3 1 2 1 3 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 3 1 2 2

76 Sujeto 76 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 1 2 1

77 Sujeto 77 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 1 1 3 3 3 3 2 2 2 1 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1

78 Sujeto 78 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 1 3 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1

79 Sujeto 79 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 1 1 3 1 1 1

80 Sujeto 80 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 2 1 2 2 2 2 2 3 3 1 1 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2 1 2 3 3 1 1 1 1 3 1 1 2

81 Sujeto 81 SUB. GESTION ORGANIZACIONAL 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 3 3 1 1 1

2,9 2,2 2,5 2,4 1,0 2,5 2,6 2,5 2,4 2,5 1,8 2,7 2,6 2,5 2,1 2,6 2,2 2,5 2,38 2,09 2,65 2,28 2,42 2,52 2,38 2,44 2,80 2,63 2,59 2,62 2,67 2,54 2,21 2,15 2,49 1,95 1,79 1,68 1,35 2,06 2,85 1,11 1,22 1,25

2,36 2,39 2,56 2,01 1,64

2,19

TABULACIÓN DE RESULTADOS DE ENCUESTA DE CLIMA LABORAL APLICADA A TRABAJADORES DE ADMINISTRACIÓN CENTRAL

SATISFACCIÓN LABORAL CONDICIONES DE TRABAJO LIDERAZGO EVALUACIÓN LABORAL ROTACIÓN DE PERSONAL

 



 
 
    

 

   
 

Nombre del evaluado:

Fecha de ingreso:

Número de Cédula

Cargo: Dpto:

Periodo de evaluación: 

Excede por mucho las expectativas 95 a 100

Excede las expectativas 80 a 94

Cumple las expectativas 60 a 79
Cumple parcialmente las 

expectativas
30 a 59

No cumple las expectativas 29

VALORACIÓN

VALORACIÓN

1. Excede  por mucho 

las  expectativas

3.   Cumple  las 

expectativas

5. No cumple las 

Expectativas

o o o o o

Observaciones:

Nombre del Evaluador

Cargo: Firma

2.  Excede  las 

expectativas

4. Cumple parcialmente 

las expectativas

Apreciación global del desempeño:

Considerando globalmente el desempeño individual del evaluado en el perído de apreciación defina el criterio que mejor describe su desempeño.

EVALUACIÓN 

FUNCIONES Y ACTIVIDADES DELEGADAS EN SU CARGO % Peso PUNT.

APTITUD
Capacidad que tiene una persona para desarrollar a cabalidad las tareas y actividades que demanda el

cargo y está estrechamente relacionada con la inteligencia y con las habilidades tanto innatas como

adquiridas fruto de un proceso de aprendizaje.

EJECUCIÓN Cumplir con las tareas enfocado a resultados y logros. 

TRABAJO EN EQUIPO
Voluntad y facilidad para integrarse cooperativamente con los demás, demostrando disposición a trabajar en

tareas, procesos u objetivos compartidos; acepta y se alinea a normas y procedimientos, en miras de lograr

un objetivo común.

ACTITUD

Tendencias a responder positiva o negativamente ante una persona, un grupo de personas, ante una

situación y tareas asignadas. Tener buena predisposición para colaborar en la realización de una actividad.

No excusarse de responsabilidades ni trasladarlo a terceros sin justificación plena. Inspira y trasmite

entusiasmo hacia los demás.

PROACTIVIDAD
Cualidad positiva de anticiparse a una acción o actividad, realizar más de dos actividades o dar un plus a la

tarea original sin necesidad de una orden superior. Sobrepasa obstáculos y aporta valor agregado a su

trabajo.

INNOVACIÓN
Capacidad de enfocar las situaciones considerando diferentes escenarios, buscando nuevas alternativas de

solución frente a un mismo tema.

EQUIVALE A:

DESTREZAS PUNT,

RESPONSABILIDAD
Cumple con el trabajo asignado, mostrando compromiso y responsabilidad. 

Cumple con las leyes, normas, Reglamento Interno, procedimientos, instructivos y disposiciones de las

autoridades. 

INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente  cada factor y concepto evaluado,  a continuación  asigne una calificación que  bajo su criterio identifica el resultado del desempeño colaborador evaluado para cada uno de los puntos.

Elija el nivel que corresponda a su respuesta considerando que:

VALORACIÓN TOTAL

FALSO

Desde: Hasta:

Fecha de entrega a Talento Humano:

La evaluación del desempeño  es un proceso destinado a establecer una apreciación cuantitativa de las capacidades personales, profesionales y el potencial  demostrado por los 

colaboradores en la ejecución de sus funciones.  La evaluación debe ser realizado con imparcialidad, objetividad y estricta sujeción a las normas aplicables.

FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DEL PERSONAL

Empresa:

ANEXO 3.  FORMATO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO



 
 
    

 

   
 

ANEXO 4. ANUNCIO PARA ELECCIÓN DEL EMPLEADO DEL MES



 
 
    

 

   
 

ANEXO 5.  FORMATO CALIFICACIÓN EMPLEADO DEL MES 

Nombre del colaborador sugerido

Cargo: Dpto:

Mes de la calificación:

                        INSTRUCCIONES:

1 2 3 4

CALIFICACIÓN TOTAL

Observaciones:

Puntaje

TOTALES

DESCRIPCIÓN

Resumen de la calificación:

A continuación  llene el cuadro con el puntaje total obtenido (La suma de los totales 1 a 5):

EFICIENCIA
Capacidad que tiene una persona para desarrollar a cabalidad las tareas y actividades que

demanda el cargo y está estrechamente relacionada con la inteligencia y con las

habilidades tanto innatas como adquiridas fruto de un proceso de aprendizaje.

PROACTIVIDAD
Se anticipa a las necesidades y es capaz de ejecutar tareas sin esperar una orden

superior, tratando de darle un valor agregado a la gestión que realiza.

TRABAJO EN EQUIPO
Se integra cooperativamente con los demás, demostrando disposición a trabajar en tareas,

procesos u objetivos compartidos; acepta y se alinea a normas y procedimientos, en miras

de lograr un objetivo común.

ACTITUD

Responde positivamente ante una persona, un grupo de personas, ante una situación y

tareas asignadas. Tener buena predisposición para colaborar en la realización de una

actividad. Cumple las tareas eficientemente sin evadir responsabilidades ni trasladarla a

terceros sin justificación plena. Inspira y trasmite entusiasmo hacia los demás.

PUNTUALIDAD
Cumple estrictamente con los horarios establecidos para asistir al trabajo. No toma más

tiempo del necesario a la hora del almuerzo y para sus permisos personales, ni se retira

antes del horario de salida.

USO DE UNIFORME Y/0 EQUIPOS DE 

PROTECCIÓN

Utiliza el uniforme institucional de forma correcta, lo que incluye su credencial corporativa y

el uso de los equipos de protección en los casos que así lo ameritan.

DESTREZAS 5

ASISTENCIA
Se distingue por asistir de forma regular a su trabajo, salvo causas plenamente justificadas

o de fuerza mayor.

Lea cuidadosamente  cada factor y concepto evaluado, y  a continuación  asigne la calificación  (De 1 a 5 puntos ) que  a su criterio identifica el resultado del desempeño del colaborador sugerido como empleado 

del mes:

Fecha de entrega a Talento Humano:

FORMATO DE CALIFICACIÓN PARA EMPLEADO DEL MES

Empresa:

 



 
 
    

 

   
 

ANEXO 6. DIPLOMA PARA EMPLEADO DEL MES
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ANEXO 7.  DIPLOMAS POR AÑOS DE SERVICIO



  ANEXO 8. ANUNCIO DEL GANADOR DE CONCURSO DE MÉRITOS Y OPOSICIÓN  



 

ANEXO 9. PROPUESTAS PARA CAPACITACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 
 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

  



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 

 

 

 



 
 
    

 

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 



 
 
    

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
    

 

 

ANEXO 10 . AVISOS PARA PROGRAMA DE BIENESTAR 



 

 



 

 

 

 



 
 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
    

 

 

 

 



 
 
    

 

 

ANEXO 11. MODELO DE TRIPTICO PARA CHARLA SOBRE ESTRÉS 

 (Anverso) 



 
 
    

 

 

 (Reverso) 

 

 

 

 



 
 
    

 

 

ANEXO 12. PROFORMA 

 

 

 

 

 


