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1. RESUMEN

El presente proyecto tiene como objetivo analizar la incidencia del clima laboral en el
rendimiento del talento humano de EMELNORTE — Agencia Otavalo, considerando que el
clima laboral promueve una buena convivencia homogénea en las empresas, y e€s
considerado un eje central de las organizaciones para alcanzar niveles de calidad de
acuerdo a la competitividad. Los objetivos que pretende alcanzar el estudio son: determinar
los factores que influyen en el clima laboral de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, con
la finalidad de valorarlos, establecer los niveles de rendimiento que tiene el talento humano
de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo para relacionarlos con el clima laboral y analizar
la correlacion entre el clima laboral y el rendimiento del talento humano de EMELNORTE
S.A — Agencia Otavalo. Los métodos utilizados son de tipo cualitativo y cuantitativo, el
método descriptivo correlacional y el disefio estadistico inferencial no paramétrico ji
cuadrado. Para el levantamiento de la informacién se aplico las técnicas de entrevista y
encuesta dirigida a los funcionarios de la institucién. De los resultados de los factores que
influyen en el clima laboral de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo se determina que los
funcionarios estan de acuerdo con estos factores en la institucion. Los resultados del
rendimiento alcanzado de la evaluacion del desempefio del afio 2018 concluye en las
siguientes escalas de calificacion: 4 trabajadores que corresponde al 13% tiene una escala
de calificacion de excelente, 24 trabajadores que significa el 74% tienen una calificacion
de muy bueno, 4 trabajadores que es el 13% alcanzaron una calificacion de satisfactorio,
los resultados de ji cuadrado determinan que se acepta que el clima laboral si incide en el
rendimiento del talento humano de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Palabras clave: Clima laboral, rendimiento, evaluacién, correlacion
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2. ABSTRACT

The aim of this project is to analyze the impact of the labor environment on the
performance of the human staff of EMELNORTE - Otavalo Agency, considering that the
labor environment promotes a good homogeneous coexistence in companies, and it is
considered a central axis of organizations to reach quality levels according to
competitiveness. The objectives that this study pretends to achieve are: to determine the
factors that influence the working environment of company mentioned before, in order to
assess them, establish the levels of performance that the human staff of the company has,
to relate them to the work environment and analyze the correlation between the working
environment and the performance of the human staff of EMELNORTE. The methods used
are: qualitative and quantitative type, the correlational descriptive method and the non-
parametric inferential statistical design chi square. For the collection of information,
interview and survey techniques were applied to the employees if the institution. From the
results of the factors that influence the working environment of it. It is determined that the
staff were agreed with these factors in the institution. The results of the performance
achieved from the performance evaluation of the year 2018 concludes on the following
rating scales: 4 workers corresponding to 13% have an excellent rating scale, 24 workers
that means 74% have a very good rating, 4 workers that is 13% achieved a satisfactory
qualification, the results of chi-square determine that it is accepted that the working
environment if it affects the performance of the human staff of EMELNORTE SA —
Otavalo Agency.

Keywords: Working environment, performance, evaluation, correlation

XVi



3. INTRODUCCION

EMELNORTE S.A- Agencia Otavalo, para alcanzar 6ptimos estdndares de rendimiento,
desempefio de su talento humano es necesario considerar el analisis del clima laboral como
un componente estratégico clave en los procesos de vinculacion, indices de rotacién del
personal y la consecuente incidencia sobre la eficacia y eficiencia (rendimiento) del

personal que labora en esta empresa.

La finalidad de esta investigacién es caracterizar el clima laboral d¢ EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo y su relacion con el rendimiento del talento humano que labora en la
misma con el proposito de contribuir a generar estrategias de gestion de recursos humanos
que favorezca el ambiente laboral, el desempefio en los procesos e incidir en la eficacia de
los puestos de trabajo, el desarrollo del talento humano en los procesos, calidad de vida y

mejoramiento continuo de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Se elaborard una propuesta de estrategias de accidén de gestion de talento humano que
favorecerd, fortalecera el clima laboral y se constituira en un aporte a contribuir, lograr
optimos rendimientos y la percepcién que tienen los trabajadores respecto de un ambiente

laboral en el contexto de su realidad cotidiana en EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Existe la factibilidad de esta investigacion, considerando que se cuenta con la aprobacion
del Presidente Ejecutivo de EMELNORTE S.A, el Director de Talento Humano, Jefe de la
Zona Il y el Jefe de Agencia, para viabilizar el levantamiento de informacion primaria que
permita evaluar de manera descriptiva el funcionamiento del ambiente laboral, la
percepcion que tienen los trabajadores y los niveles de rendimiento como componente
central, para alcanzar la integracion, la organizacion, el acoplamiento del talento humano a
sus puestos de trabajo y la construccion de competencias para una mejora continua de su

desempefio.
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Problema

El clima laboral es generalmente una de las debilidades de las empresas publicas y
privadas, considerando que el capital humano son los conocimientos y habilidades para el
desarrollo eficiente de los bienes o servicios que ofertan las organizaciones y que es un
vinculo para alcanzar niveles de satisfaccion de sus usuarios — clientes. El clima laboral
fomenta la innovacion, promueve el trabajo en equipo, la comunicacion interna,
cumplimiento de objetivos y metas proporcionando aprendizajes y autonomia para la toma

de decisiones de la gestion del talento humano en las empresas.

La ausencia de acciones de clima laboral en EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo puede
ocasionar niveles de insatisfaccion en la cultura organizacional de la empresa, en los
puestos de trabajo, procedimientos utilizados, en el liderazgo y relacion con los directivos,
la interaccidn con comparieros de trabajo, que influencien reciprocamente en el personal en
su rendimiento y en el cumplimiento de objetivos y metas operativos, para alcanzar su
misién, fomentar la integracién y crear ambientes laborales saludables e interactivos para

el trabajo en esta institucion.

Cuando no se establecen politicas y acciones de clima laboral causa detrimento en las
funciones, procesos, actividades y tareas de cada talento humano que tiene que desarrollar
en su puesto, lo que ocasiona problemas de ineficiencia, solvencia, a la hora de resolver
asuntos y problemas gque acaban disminuyendo el bienestar individual, ambiente laboral, la
convivencia colectiva en la empresa, los niveles de rendimiento, productividad, factores

criticos para el éxito en su desempefio y en resultados.

De esta manera es pertinente en EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo realizar el analisis
del clima laboral en el rendimiento del talento humano, desde un enfoque sistémico que
permita analizar, describir los componentes organizacionales, su organigrama estructural,
los niveles jerarquicos, los puestos de trabajo, las funciones, la delegacion, la percepcion
que tiene el personal de forma directa o indirecta en el comportamiento laboral y sus

repercusiones en el rendimiento o desempefio del talento humano, de manera que se
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formula la siguiente pregunta: ¢El clima laboral incide en el rendimiento del talento
humano de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo?

Objetivo General

Analizar la incidencia del clima laboral en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Objetivos Especificos:

e Determinar los factores que influyen en el clima laboral de EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo, con la finalidad de valorarlos.
e Establecer los niveles de rendimiento que tiene el talento humano de

EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo para relacionarlos con el clima laboral.
e Analizar la correlacion entre el clima laboral y el rendimiento del talento humano
de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Hipotesis

El clima laboral no incide en el rendimiento del talento humano de EMELNORTE S.A —

Agencia Otavalo

Variable independiente

Clima laboral

Variable dependiente

Rendimiento del talento humano
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4. ESTADO DEL ARTE

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su estudio “Panorama Laboral
para América Latina y el Caribe (2018, p. 23), sefiala que es tarea fundamental de las
empresas es promover politicas, normas funcionales en el ambito del clima laboral para
crear condiciones laborales saludables, generacion de empleo productivo, salarios justos
como mecanismo de dialogo social empresa — trabajadores de derechos laborales, para
evitar la fragmentacion y dispersién de los recursos humanos como financieros de las

empresas.

La discusion sobre el futuro del trabajo es parte de la época actual en América Latina y el
Caribe ante cambios profundos y répidos de la globalizacion, competitividad que estan
generando transformaciones que impactan en forma directa e indirecta en los mercados
laborales y las empresas que tienen que estar en capacidad para enfrentar los retos
economicos del desarrollo y la diversificacion productiva. La esencia de un crecimiento
sostenido empresarial es el capital humano en las empresas, lo que implica crear agendas
internas de mejoramiento laboral estratégico que mejore la productividad, empleabilidad y

la formacidn del trabajador (Organizacion Internacional del Trabajo , 2018, p. 31).

En el estudio “Evaluacion del Clima Organizacional en la empresa Metalicas Eléctricas
Macias y Parra, Metalectri Cia. Ltda” realizado por Milagros Suasnavas (2018, p. 65),
sostiene que el clima organizacional es el ambiente donde los trabajadores realizan las
actividades del trabajo, el mismo que si esta en un nivel alto o positivo se puede contar con
talento humano motivado que incrementan su productividad desarrollando sus actividades
de manera efectiva, caso contrario si se encuentra en un nivel bajo los trabajadores
disminuiran su productividad y se elevara el porcentaje de ausentismo y errores en sus

actividades.

De acuerdo a la investigacion “Analisis y medicion del clima laboral y propuestas de
mejora en la Unidad Educativa Particular Bilingiie Martim Cereré” elaborado por Andrea
Pozo (2017, p. 29), manifiesta que el clima laboral es un conjunto de atributos permanentes

que existe en un ambiente de trabajo y que son experimentados por los trabajadores de las



empresas, los mismos que influyen sobre su conducta, satisfaccion y productividad. Contar
con un buen clima laboral es importante para las organizaciones de manera que el talento

humano se sienta motivado con las actividades que realiza a diario.

El clima laboral es uno de los componentes mas importantes para una empresa, es la
manera en que actlan los integrantes de un grupo u organizacion, y que tiene su origen en
un conjunto de creencias, valores compartidos, politicas y normas aceptadas y practicadas
que repercuten de manera directa en los niveles de desempefio o rendimiento del talento
humano (Aguirre, 2015, p. 39).

Desde décadas anteriores se viene desarrollando investigaciones y estudios respecto a la
importancia del clima laboral al interior de las empresas considerando que es una
herramienta fundamental que actla como un agente de cambio para alcanzar metas,
normativas: mejoramiento continuo de la capacidad interpersonal, trabajo en equipo,
transferencia de valores humanos, comprension entre grupos, administracion por equipos,
mejores métodos para la solucion de conflictos, lo que determina niveles de productividad

y competitividad en las organizaciones.

El clima laboral promueve una buena convivencia homogeénea en las empresas, facilita la
adaptacion al cambio constante que se produce en su entorno y es considerado un eje
central de las organizaciones para alcanzar niveles de calidad, liderar la generacion de

bienes y servicios de acuerdo a la competitividad (Cantd, 2014, p. 44).

La globalizacion, la apertura econémica, la competitividad son fendmenos nuevos a los
que tienen que enfrentar las organizaciones y dado que la competitividad es un elemento
fundamental en el existo de toda organizacion, los gerentes y lideres hacen enormes
esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia que son como

consecuencia de la aplicacién de esquemas o sistemas de clima laboral.

Las unidades de administracion de talento humano en sus planes estratégicos formulan
politicas, estrategias y acciones para fortalecer el clima laboral en sus organizaciones, de

conformidad a normas e instrumentos con el propdsito de lograr coherencia en la



aplicacion de las directrices y metodologias de administracion del talento humano,
remuneraciones, sistemas de evaluacién, para alcanzar un mejoramiento en el desempefio

de la eficiencia de su personal (Frenchy Bell, 2014, p. 40).

Las estrategias del clima laboral deben ser promovidas y reforzadas de acuerdo a la
estructura institucional y posicional interna utilizando diferentes métodos y procedimientos
que garantice procesos flexibles ante los cambios introducidos por la organizacion.

El clima laboral en una organizacion esta acoplado a:

e Autonomia individual que es el grado de responsabilidad, independencia y
oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tienen en la organizacion.

e Estructura, la cantidad de normas y reglas, instrumentos técnicos, politicas, que
utiliza la empresa para vigilar, monitorear, controlar y evaluar el comportamiento
de su talento humano.

e Apoyo, el grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes en los diferentes
niveles y roles dentro de la estructura posicional hacia sus subordinados.

e Identidad, la medida en que los miembros se identifican con la organizacion en su
conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

e Desemperio, es la evaluacion continua de la gestion del talento humano como un
elemento fundamental en la programacion institucional y los resultados o metas
alcanzados por una empresa.

e Facilita la creacion de un compromiso, a nivel individual, colectivo, incrementando
la estabilidad del sistema social, el vinculo que ayuda a mantener unida la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de las que debe acatar y decidir su
talento humano, fortaleciendo el compromiso organizacional y el comportamiento

del personal (Venegas, 2015, p. 52).

El clima laboral es un componente complejo, dinamico, multidimensional, que se sustenta

en las siguientes variables:



e Disefio y estructura organizacional: el tamafio de la organizacion, su organigrama
estructural, los niveles jerarquicos, las unidades organizacionales, mapa de
procesos, las funciones, las tareas.

e Medio ambiente y el entorno en general, son indicadores cuyas incidencias son
percibidas por el talento humano de la organizacion sea de forma directa o indirecta
y que tiene repercusiones en el comportamiento laboral, siendo una caracteristica
relevante en el desempefio de la empresa.

e Recursos humanos y su gestion, la gestién del talento humano se constituye en
unidades ejecutoras de las politicas, normas e instrumentos de conformidad con las
leyes, reglamentos, normativas, con la finalidad de lograr coherencia en la
aplicacion de acciones que viabilicen el clima laboral como: los niveles de
comunicacion interna, la resolucion de conflictos, la evaluacion de los puestos de
trabajo, el sistema salarial, incentivos, condiciones del personal, subsistemas de
capacitacion — formacion que se constituyen en un conjunto de politicas y
procedimientos que viabilizan una dindmica en el clima laboral u organizacional.

e Situacion sociolégica de cada trabajador, grupo u organizacién en general,
definiendo aspectos como: valores, actitudes, normas, vistos a través de las
percepciones que caracterizan el clima laboral.

e Comunicacién organizacional interna, la comunicacién interna es un componente
estratégico que tienen las organizaciones para informar a su personal, y que
mejoran las tomas de decisiones, se desarrollan procesos coherentes y organizados
para comprender la planificacion, los objetivos y metas que requiere alcanzar a

corto, mediano y largo plazo la empresa (Kurt, 2014, p. 37).

El clima laboral y la cultura organizacional en una empresa son dos factores diferentes, el
ambiente donde las personas desempefian su trabajo, las relaciones con el personal interno
y externo, e incluso las relaciones con proveedores y clientes conforman el clima laboral.
El clima laboral es la percepcion, el estado de animo que tiene el personal del lugar de
trabajo, las emociones, sentimientos en un momento dado de los trabajadores. La cultura
organizacional es la suma del direccionamiento estratégico, objetivos de la empresa,
procesos, procedimientos para generar bienes o servicios. La cultura organizacional es la

base sobre la cual se construye cualquier organizacion, se desarrolla a largo plazo, son las



herramientas, normas, leyes, reglamentos que guian la forma como la empresa realiza sus
bienes o servicios. La cultura organizacional es la forma como los clientes, proveedores

miran a la empresa (ambiente externo de la empresa) (Méndez, 2014, p. 56).

Las principales diferencias entre clima laboral y cultura organizacional son las siguientes:

e El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el trabajo cotidiano del
talento humano en una organizacién e influye en la satisfaccion, motivacion por
tanto en la productividad.

e La cultura organizacional establece el direccionamiento estratégico, las politicas,
estrategias, tacticas, procesos, actividades de la vision de la empresa.

e La cultura organizacional tiene referencia a los principios, valores, cédigo de ética,
simbolos de la empresa. El clima laboral se refiere al ambiente psicologico
reflejado en las percepciones y actitudes del talento humano.

e La cultura organizacional esta alineada con los procesos de produccion,
administracion, finanzas, ventas, generar ventaja competitiva. El clima laboral es el
medio ambiente fisico, humano, es el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes en un puesto de trabajo concreto y la
empresa. La calidad del clima laboral influye directamente en la satisfaccion del
talento humano y por lo tanto en la productividad.

e Propiciar excelente clima laboral es responsabilidad de los directivos de las

organizaciones (Méndez, 2014, p. 61).

Las caracteristicas del clima laboral postula la existencia de 9 dimensiones que explican el
clima laboral existente en una empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion como:

1. Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion en
relacion a las reglas, procedimientos, criterios de evaluar y otros aspectos
(limitaciones) a que se van a enfrentar en el desarrollo de su trabajo. La medida en
que la organizacion pone énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre e informal.



2. Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionados a su
trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en
el trabajo.

3. Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.

5. Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre
jefes y subordinados.

6. Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda por parte de directivos y de otros empleados del grupo. El
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion
tanto trabajadores como directivos, aceptar las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Alanis y Cruz, 2015,
p. 33).

El conocimiento del clima laboral proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales permitiendo, ademas introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros como en su

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que lo componen.



La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones establecidas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion

laboral y rendimiento profesional entre otros.

Las dimensiones del clima laboral son caracteristicas susceptibles a ser medidas dentro de
un dmbito laboral y estos influyen en el comportamiento de los individuos de una empresa.
Diferentes autores han establecido dimensiones segun criterios propios, pero se puede

encontrar que existen coincidencias entre ellos. Las dimensiones de Lickert son:

Los métodos de mando
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion

Las caracteristicas de los procesos de influencia

Las caracteristicas de los procesos de planificacion

1
2
3
4
5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
6
7. Las caracteristicas de los procesos de control

8

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento (Bernal y Sanchez, 2015, p.
59)
Litwin y Stringer (1968) plantean 6 dimensiones:

1. Estructura. Percepcion de las dimensiones de las reglas y de las politicas que se

encuentran en la organizacion

o

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio jefe.

w

Remuneracion. Percepcion de equidad en remuneracion cuando el trabajo esté bien

hecho

>

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como

se presenta en situacion de trabajo

o

Apoyo. Sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el

trabajo.



6. Tolerancia al conflicto o confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones
(Brunet, 2014, p. 49).

Existen 2 grandes tipos de clima laboral u organizacional, cada uno de ellos son 2

subdivisiones:

1.

Sistema o clima |. Autoritarismo explotados o coercitivo, en este tipo de

clima la Direccién no tiene confianza en el talento humano. La mayor parte de las

decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se

distribuyen segun la funcion puramente descendente. Los empleados trabajan en

una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de

recompensas y la satisfaccion de necesidades permanentes en los niveles

psicoldgicos y de seguridad.

2.

Sistema o clima Il. Autoritarismo paternalista (benevolente)
e Existe confianza entre la direccion y los empleados
e Aungue las decisiones se tomen en la cima, algunas veces se decide en los
niveles interiores
e Los castigos y recompensas son usados para motivar a los empleados
e La direccion juega con las necesidades sociales, pero da la impresion que se
trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Sistema o clima 111. Sistema consultivo
e La direccion confia en sus empleados
e Las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo
en los niveles mas bajos
e Para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales
e Se satisfacen las necesidades de prestigio y estima
e Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos
por alcanzar.

Sistema o clima IV. Participacion en grupo (participativo)

e Existe plena confianza en los empleados



e La toma de decisiones se da en toda la organizacion

e La comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral

e La forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de métodos de trabajo

e Se forma un equipo para lograr los objetivos de planeacidon estratégica
(Caballero, 2014, p. 62).

Los factores que intervienen en el clima laboral en las empresas deben ir asociados a una
cultura organizacional que promueva en el talento humano el sentido de pertinencia y el
real compromiso en las funciones, procesos, actividades, fortaleciendo la seguridad en

alcanzar las metas con mayor productividad, calidad y optimo desempefio.

1.  Estilo de liderazgo. Incorporando nuevos estilos de liderazgo en la direccion
y compartiendo en todos los niveles de la empresa con liderazgo transmitiendo
constantemente a los miembros del equipo seguridad, generando espacios de
clima laboral favorable.

2. Planificacién de estrategias. Cuyos indicadores apunten directamente la
consecucién de metas corporativas, seguir una hoja de ruta cuyos resultados
promuevan el compromiso de todo el talento humano.

3. Organizacion — responsabilidades. Para trabajar en equipo con los roles
establecidos que desempefian cada unidad administrativa, cada persona
mejorando la productividad de la empresa. La comunicacion interna, su estilo y
capacidad son relevantes para las relaciones trabajadores — directivos y moldear
los climas laborales en los distintos departamentos, relaciones positivas en los
niveles de mando, cohesion y confianza.

4. Técnicas de gestion organizacional. Como la gestion por procesos que
viabilicen en manera eficiente las actividades personales de cada miembro del
equipo, minimizando los tiempos, aprovechando Optimamente los recursos
materiales, econdmicos, tecnoldgicos y consolidar su trabajo y vida laboral en la
empresa.

5. Remuneraciones adecuadas. Es una gran repercusion en el clima laboral

razon por la cual se debe aplicar politicas de remuneracion adecuadas,



considerando que este factor es util para la continuidad del talento humano y éxito

de la actividad econémica de la empresa (Fernandez, 2015, p. 53).

Las mediciones del clima laboral en las organizaciones permiten determinar el grado de
satisfaccion, motivacion que tiene el personal y tomar medidas para corregir los posibles
factores que inciden que las personas desarrollan sus funciones y actividades para el logro
de los objetivos empresariales. La evaluacion, medicion del clima laboral es vital para
encontrar que valoren los colaboradores y que son relevantes para ellos. Con esta finalidad
se puede usar técnicas como: entrevistas, encuestas individuales o a grupos focales por lo

cual se debe tener en cuenta los siguientes pasos:

e  Adecuacion del formato de encuesta de clima laboral

e  Aplicacion de las encuestas a todo el personal de la organizacion

e  Tabulacion de resultados de la encuentra

o Priorizacion en cada uno de los aspectos sobre los que se va a realizar los
planes de accidn.

o Localizar los resultados con la organizacion y lograr resultados

representativos de la encuesta de clima laboral (Onofre, 2014, p. 32).

La medicién del clima laboral esta orientada al logro de resultados constructivos para
mostrar con objetividad y no emitir juicios de valor subjetivos, simples no fundamentados

del clima laboral de una empresa.

Los criterios de medicion del clima laboral se fundamentan en cinco dimensiones, o
componentes que son: ambiente fisico, administrativo, componente organizacional,
ambiente social y comportamientos personales, cada uno con sus indicadores pertinentes
que permiten realizar la medicion en forma descriptiva para encontrar los aspectos

relacionados y valorar sus resultados (Robbins, 2014, p. 51).

Las herramientas mas comunes de levantamiento de informacién de medicion del clima

laboral en las organizaciones son:
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e  Observacion. La observacion consiste en que el investigador identifica
aspectos como: infraestructura fisica de los puestos de trabajo como: temperatura,
ventilacién, iluminacién, confort, espacios de movilidad, mobiliario con sus
caracteristicas ergonémicas, estado actual, materiales que usa en el trabajo,
herramientas, equipos de seguridad, ropa de trabajo y otros aspectos que son
sujetos de observacion.

o Entrevistas. Las entrevistas pueden ser individuales o grupales centrado en
obtener informacion puntual de los aspectos del clima laboral y conocer la
percepcidn que tiene el personal de la empresa.

o Encuestas. Las encuestas son instrumentos eficaces para la recoleccion de
informacion de datos precisos sobre el clima laboral del personal en las empresas,
tienen bajo nivel de error porque las preguntas son generalmente cerradas o de
relacion maltiple lo que facilita su tabulacion e interpretacion.

e  Grupos focales. Los focus group o grupos focales son una herramienta para
medir el clima laboral, con grupos de 6 a 20 personas en las que el investigador
realiza preguntas cerradas o abiertas sobre aspectos puntuales del clima laboral de
la empresa y lograr ambiente de confianza para luego aplicar las encuestas y

entrevistas segun el caso (Robbins, 2014, p. 53).

El objetivo de las herramientas o técnicas de recoleccion de informacion son diagnosticar
la situacion actual del clima laboral del talento humano de una organizacién identificando,
valorando atributos establecidos en el objetivo del diagnostico de medicién del clima
laboral y garantiza la precision en los resultados. La medicién del clima laboral en las
empresas es un factor clave de la gestion de recursos humanos, para el éxito
organizacional, verificar si las politicas, estrategias, procedimientos desarrollados son
realmente efectivos para generar Optimos ambientes de trabajo, satisfaccion, cultura
organizacional y otros factores que pueden influir en el desempefio del personal de la

empresa.

El rendimiento del talento humano es una valoracion continua de la gestion individual,
grupal, fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados en

funcion de las actividades que desempefian las competencias y su potencial de desarrollo.
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Es un proceso que sirve para estimar la valorizacion de las competencias del talento

humano de una organizacion (Achille, 2014, p. 37).

El rendimiento laboral es la relacion existente entre lo producido, los medios empleados:
mano de obra, materiales, energia, tecnologia, otros. La relacion entre los resultados y el
tiempo utilizados para obtenerlos asi cuanto menor sea el tiempo que lleva obtener el
resultado deseado méas productivo es el sistema y los trabajadores.

En las empresas la productividad estad dada por el rendimiento laboral que es la relacion
entre los objetivos / metas / tareas alcanzadas y el tiempo en horas trabajadas que se han
necesitado para lograrlo, considerando que el talento humano es la variable mas importante
que son los responsables de ejecutar funciones, procesos propios de su cargo o trabajo
(Manosalvas & Manosalvas, 2015, p. 63).

La gestion del rendimiento puede ser visto como un proceso de articulacion de los
objetivos organizativos e individuales puesto al servicio de las estrategias y metas de la
empresa. El rendimiento individual puede entenderse como contribucién al rendimiento
organizativo, global de la empresa. La evaluacién del desempefio o rendimiento es un
proceso sistematico, dindmico que requiere de la aplicacién de métodos y técnicas para que

sean medibles de forma concreta y facilmente cuantificables.

Los factores que tienen incidencia en el rendimiento laboral del talento humano estan

relacionados con la organizacion, su cultura y sus condiciones, y estos son:

1. La motivacion. La motivacion es considerada como un factor clave en el
rendimiento del talento humano, la motivacion intrinseca que depende de cada
individuo y la extrinseca que depende de la organizacion.

2. Clima laboral. El clima organizacional es otro factor determinante en el
rendimiento creando entornos favorables de motivacion, liderazgo, relaciones
internas, compromiso, implicacién, proactividad elementos que bien aplicados
genera ventajas competitivas para el logro de los objetivos personales, colectivos

y por tanto del funcionamiento de la empresa.
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3. La comunicacion. La comunicacion en la empresa puede influir en el
rendimiento del talento humano, las relaciones personales, el ambiente de trabajo
que interactGa con los comparieros, superiores, clientes, la forma como recibe la
informacién, instrucciones y coordina con los equipos de trabajo. La
comunicacion interna es un medio para las relaciones de los directivos y los
empleados tanto en contenido, estrategia como operativo usando distintos medios
y canales de comunicacion.

4. Los horarios. Los horarios es otro factor desde el punto de vista de que
trabajar méas horas supone mayor cansancio, bajar el rendimiento por disminucion
de algunas competencias.

5.  Factores ambientales. Los factores ambientales o higiénicos desde la
prevencion de riesgos laborales son fundamentales para un éptimo rendimiento
del talento humano en las empresas. Los factores ambientales pueden generar
riesgos: fisicos, mecanicos, quimicos, ergondémicos, psicosociales en detrimento
de un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales que garanticen la salud, seguridad y bienestar del
personal en las empresas.

6. Herramientas — equipos necesarios. Para alcanzar 6ptimos rendimientos del
talento humano se requiere del uso de equipos, instrumentos, materiales de
trabajo adecuados en los puestos de trabajo a desempefiar por los mismos,
considerando planes integrales de prevencion de riesgos y medidas preventivas
para su adopcion.

7.  Desarrollo profesional. El desarrollo profesional de los empleados es otro
factor de rendimiento en los puestos de trabajo de las empresas. este es uno de los
elementos para conseguir satisfaccion laboral, motivacion, autoestima,
crecimiento y evaluacion de las competencias profesionales y alcanzar
desempefios suficientes, eficaces y en consecuencia resultados para la empresa
(Gomez, 2014, p. 71)

La evaluacién del desempefio proporciona el Jefe de Personal de la Direccion de Talento
Humano de las empresas de informacion especifica sobre sus puntos fuertes (fortalezas) y

débiles (lo que se debe minimizar), las competencias, las relaciones con el personal que le
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rodea, la consecucién de metas y objetivos para viabilizar incentivos al desarrollo de la

organizacion.

La evaluacion del desempefio del talento humano es un analisis objetivo que contribuye a
la productividad, la eficacia, eficiencia del personal de las empresas mediante la aplicacién
de diferentes métodos, técnicas e instrumentos, para evaluar el nivel del capital humano en
las organizaciones (Chiang y Marti, 2015, p. 89).

Evaluar el desempefio del talento humano expositivo para alcanzar metas, orientar
procesos de capacitacion, perfeccionamiento de las competencias generales y especificas,
para satisfacer necesidades e incrementar el desarrollo profesional y personal de acuerdo a

los requerimientos corporativos y operativos de las empresas.

La evaluacién del rendimiento también es considerada como de desempefio y consiste en
identificar, medir, administrar, cumpliendo los principios de ambito de aplicacién de la
evaluacion, periodicidad, resultados esperados, valoracién que es un elemento central en el
sistema de gestion de talento humano, para determinar como ha sido el desempefio en

comparacion con ciertos parametros objetivos.

Existen distintas herramientas para medir el rendimiento o la evaluacion del desempefio del

talento humano, generalmente se utiliza escalas de likert como las siguientes:

o Excelente, es aquel trabajador que supera los objetivos y metas programados
o Muy bueno, son los trabajadores que cumplen los objetivos y metas
programadas

e  Satisfactorio, son aquellos trabajadores que mantienen un nivel aceptable de
niveles de productividad en sus puestos de trabajo y procesos que interactla.

o Regular, es aquel trabajador que tiene resultados que son menores al minimo
aceptable de productividad

o Insuficiente, son los trabajadores que sus resultados no permiten cubrir con
las expectativas y necesidades de su puesto ocupacional y de la organizacion
(Paspuel, 2014, p. 59).
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La evaluacion del desempefio o rendimiento del personal de una empresa se puede enfocar
en el puesto que ocupa, en los procesos y procedimientos que realiza, en las competencias
que aporta a la organizacion para contribuir, alcanzar objetivos y metas. Los efectos de la
evaluacion del rendimiento o desempefio del talento humano en las empresas son
considerados procesos internos gque estan sujetos a una programacion institucional y se

constituye en uno de los mecanismos.

Para realizar la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio se utiliza ji
cuadrado que es un método no paramétrico para determinar el ajuste de las frecuencias

observadas y las frecuencias esperadas. Para su aplicacién se sigue los siguientes pasos:

e  Se establece la hipotesis nula (Ho) y alternativa (Ha); la hipotesis nula es
que no existe diferencia entre el conjunto de frecuencias observadas y el conjunto
de frecuencias esperadas; la hipdtesis alternativa significa que existe una
diferencia entre los dos conjuntos de frecuencias. De esta manera se rechaza o
acepta una de las hipétesis.
e  Seleccion del nivel de significancia. Se elige el nivel de significancia al 0.05
o al 0.01 que significa el nivel para la probabilidad de un error de tipo 1 que
rechaza la hipétesis nula verdadera.
e  Se escoge el concepto estadistico de prueba con la siguiente ecuacion:

2 (0—E)

E

Donde:

X? = Chi cuadrado
O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas

e Se formula la regla de decision de la prueba de hipétesis, para lo cual se
establece el nimero de grados de libertad. Este nimero se determina por medio de
k-1, donde k representa el nimero de categorias. Con el valor de los grados de
libertad y el nivel de significancia (0.05 o 0.01) se establece el valor de ji

cuadrado en la tabla: valores criticos de ji cuadrado.
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e  Se selecciona una muestra, se calcula el valor de ji cuadrado y se compara
con el valor de la tabla considerando el nivel de significancia y los grados de
libertad y se procede a rechazar o aprobar las hipotesis (Chiang & Marti, 2015, p.
112).
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5. MATERIALES Y METODOS

5.1 Método cualitativo y cuantitativo

Para analizar el clima laboral y el rendimiento del talento humano de EMELNORTE S.A -
Agencia Otavalo, se aplico el método de investigacién de tipo cualitativo y cuantitativo, es
decir una combinacion, que permitio establecer el diagnostico o medicién del clima laboral
a través de las dimensiones e indicadores utilizando la escala de liker (escala psicométrica
de liker), sustentado en entrevistas y encuestas de datos cuantificables y determinar su

incidencia e impacto en el rendimiento del personal de esta institucion.

El método descriptivo correlacional permitié analizar los datos y las caracteristicas del
clima laboral y el rendimiento del talento humano, con la finalidad de establecer el grado
de relacion o asociacion entre estas dos variables. Se utilizo el disefio estadistico
inferencial no paramétrico ji cuadrado para realizar la correlacion del clima laboral y el
rendimiento del personal de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo y verificar las hipotesis

pertinentes.

5.2 Técnicas

5.2.1 Entrevista.

La técnica de la entrevista se aplicé al Jefe de la Zona Il de EMELNORTE S.A — Agencia
Otavalo y al Director de Talento Humano, con la finalidad de obtener informacidn respecto
a las dimensiones de clima laboral y el rendimiento en el periodo 2018 que obtuvo el

talento humano de esta entidad.

5.2.2 Encuesta.

Se aplico la técnica de la encuesta a los funcionarios de EMELNORTE S.A — Agencia
Otavalo, con el objetivo de determinar la percepcion que tienen sobre las dimensiones del
clima laboral existente en la institucion y la repercusion que tiene esta variable sobre el

rendimiento de sus actividades y procesos en los que interactian.
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5.2.3 Observacion.

La observacion se utilizd para determinar la infraestructura de los ambientes fisicos de
trabajo, los niveles de confort que son indicadores que tienen incidencia en el clima
laboral, los puestos ocupacionales y el desarrollo de los procesos en los que interactla el

talento humano.

5.3 Instrumentos

5.3.1 Guia de entrevista.

Se elabor6 dos guias de entrevista estructuradas para levantar informacion de las
dimensiones de clima laboral y rendimiento del talento humano de EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo, con la finalidad de obtener datos coherentes descriptivos respecto a estas

dos variables, adjunto guias de entrevista en los anexos 1y 2.

5.3.2 Cuestionario de encuesta.

Se disefid un cuestionario para recolectar informacién al talento humano que labora en
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, el mismo que consté de preguntas de relacion
maltiple y dicotomica respecto a las dimensiones de clima laboral y rendimiento, adjunto

el cuestionario en el anexo 3.

5.3.3 Ficha de observacion.

Se realiz6 un check list que permitid levantar informacion en forma sistémica, ordenada y
I6gica de los aspectos de infraestructura fisica de los ambientes de trabajo, criterios de
confort y desarrollo de los procesos que aplican los funcionarios de EMELNORTE S.A —

Agencia Otavalo, adjunto check list en el anexo 4.

5.4 Poblacion

La poblacion objeto de investigacién son los 32 funcionarios de EMELNORTE S.A —

Agencia Otavalo.
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5.5 Procedimiento

Para la aplicacion de las encuestas se coordiné con el Jefe de Agencia y el Jefe Zonal 11 de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, con la finalidad de disponer de la autorizacion y la
disposicion para recolectar la informacién del talento humano en lo referente a la
percepcion que tienen del clima laboral de la empresa. El tiempo estimado de la aplicacion
de cada encuesta fue de aproximadamente 10 minutos en horas laborales en los puestos de
trabajo del personal administrativo y al personal operativo se aplicé en la oficina de la
Jefatura Zonal Il antes de salir a sus jornadas laborales. Antes de la aplicacion de las
encuestas se dio a conocer que la informacion serd confidencial, an6nima, asi como la
comprension de la terminologia y la dialéctica utilizada en las preguntas para que los
encuestados tengan la capacidad de seguir las instrucciones, comprender y escribir en

forma legible, completa la informacion que se recabo.

Para la aplicacion de la entrevista al Jefe de la Zona Il EMELNORTE S.A — Agencia
Otavalo, se concretdé una cita con esta finalidad, la entrevista tuvo una duracion de 40
minutos maximo y se realizd en la misma oficina. Antes de la entrevista fue necesario
explicar en qué consiste la investigacion, cual serd su contribucién y otra informacion
necesaria para lograr el efecto esperado. La entrevista al Director dl Talento Humano se

efectud en su oficina con previa cita, la misma que tuvo una duracion de 40 minutos.

Para la presentacion de los resultados de las encuestas del clima laboral de las variables o
aspectos: ambiente fisico, administrativo, componente organizacional, ambiente social,
comportamientos personales, se utilizd la estadistica descriptiva, analitica, aplicativa, a
través de tablas y graficos estadisticos, para una mejor interpretacion y presentacion con

los andlisis pertinentes

La evaluacion del rendimiento del talento humano se obtuvo a través del Jefe de Personal
de la Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A 'y corresponde al periodo 2018,
de acuerdo al sistema de evaluacion del desempefio aprobado en el 2002 y que tiene como
finalidad evaluar el rendimiento y por consiguiente su eficacia y eficiencia en los puestos

de trabajo que ocupa cada empleado de la instituciéon. Desde el punto de vista juridico y
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normativo se ajusta a lo establecido por el Codigo del Trabajo, en el Art. 172.- Causas por
las que el empleador puede dar por terminado el contrato, en el numeral 5 por ineptitud
manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacion, o labor, para la cual se comprometio,

del Codigo del Trabajo.

El procedimiento de evaluacidn del desempefio, se aplica una vez al afio con la finalidad de
verificar los resultados, las metas y los objetivos alcanzados por los trabajadores, asi como

el comportamiento de los mismos.

La evaluacidn del desempefio se sustenta en las competencias generales que a continuacion

se detalla:

1. ldentificacion funcional; en la que mide la participacion con acciones acorde
a los objetivos institucionales y el trabajo que realiza en procura del cumplimiento
de sus funciones.

2. ldentificacion con la institucién; aqui se establece si el trabajador conoce,
cumple y se compromete con la mision, vision y principios de la empresa,
comparte y se identifica con sus objetivos. Piensa en el desarrollo de la empresa
COMO COMPromiso propio.

3. Conocimiento del area; en este acapite se identifica si conoce el trabajador
las funciones del area relacionadas con la normatividad, procesos y
requerimientos de la unidad.

4. Calidad del trabajo; en este factor se determina los trabajos a él
encomendados, si estos son completos, precisos y ordenados, propone, soluciona
problemas, cumple con exactitud a las fechas en las que se debe entregar el
trabajo.

5. Orientacién al servicio; manifiesta actitud positiva para comunicarse con
clientes y colaboradores, a fin de brindar calidad en el servicio, de manera
sistematica y atencion cordial a los requerimientos solicitados.

6. Rendimiento; es capaz de aprovechar informacién, tiempo, insumos y

materiales para obtener resultados efectivos.
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7.  Colaboracién; estd dispuesto a ayudar a sus compaferos, colabora con
buena voluntad, es positivo y proactivo.

8.  Actitud personal; en este acdpite se mide la capacidad para enfrentar
cambios oportunos en la asignacién de tareas y el entendimiento de instrucciones
verbales y escritas.

9. Iniciativa; en esta parte se mide si el trabajador es proactivo, genera ideas
para promover cambios y/o mejorar su trabajo.

10. Integridad y coherencia; demuestra conocimiento y ética profesional en las
actividades asignadas, actia con inteligencia emocional, reconociendo
debilidades y aceptando sugerencias, pero es firme en sus decisiones. Tiene

autoconfianza, actia con pensamiento critico y seguridad en si mismo.

Segun el Art. 2 del sistema de evaluacién del desempefio de EMELNORTE S.A, establece

que la calificacion se realizara en forma cualitativa y cuantitativa de la siguiente forma:

Tabla 1

Valoracion cualitativa y cuantitativa

Valoracién cualitativa Valoracion cuantitativa

Excelente: desempefio alto Calificacion que es igual o superior al 90.5%

Muy bueno: desempefio mejor a lo esperado Calificacion que estd comprendida entre 80.5% y
90.4%

Satisfactorio: desempefio esperado Calificacion que corresponde a 70.5% y 80.4%

Deficiente: desempefio bajo lo esperado Calificacion de 60.5% y 70.4%

Inaceptable: desempefio muy bajo a lo esperado Calificacion igual o inferior al 60.4%

Para determinar la relacion entre el clima laboral y el rendimiento del talento humano y

establecer la verificacion de hipotesis, se utilizé el método no paramétrico de ji cuadrado

con un nivel de significancia del 95%, es decir (p=0.05)
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6. RESULTADOS Y DISCUSION

En este punto se presentan los resultados del analisis de datos obtenidos de la entrevista
aplicada al Jefe Zonal Il, Director de Talento Humano de EMELNORTE S.A — Agencia
Otavalo y de las encuestas dirigidas a los funcionarios de esta institucion, referente al
clima laboral (variable independiente) y el rendimiento o desempefio (variable

dependiente).

Para el analisis del clima laboral se utiliz6 la estadistica descriptiva uni variada, a través
tablas de cada uno de los factores. Para establecer el rendimiento de los funcionarios de
esta institucion se sustenta en los diez factores de competencias generales con su
valoracion cualitativa y cuantitativa, sistematizado a través de las respectivas tablas de

resultados estadisticos.

La verificacion de hipétesis para determinar la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento se realizd a través del coeficiente de correlacion de ji cuadrado. Otro
componente del punto 6 es la discusion que es un breve resumen que pretende tener un
enfoque integral y técnico del analisis de los resultados y la estructura para que exista

validez de los objetivos e hipotesis.

6.1 Resultados

6.1.1 Analisis de la entrevista aplicada al Jefe Zonal Il de EMELNORTE S.A -
Agencia Otavalo.

La Empresa Eléctrica Regional Norte EMELNORTE S.A. por su servicio y extension
geogréafica se encuentra dividida en cuatro zonas. Zona 1 (Cayambe y Pedro Moncayo),
Zona 2 (Otavalo, Cotacachi y Antonio Ante), Zona 3 (lbarra, Urcuqui, Pimampiro, Mira,
Espejo, Bolivar y sectores de Alto Tambo y Durango de la provincia de Esmeraldas) y la
Zona 4 (Tulcan, Huaca, Montufar y el noroeste de Sucumbios). La Agencia Otavalo se
encuentra ubicada en la Zona 2 y es ahi donde se aplica la entrevista al Jefe Zonal Ing. José

Angamarca, de acuerdo a la siguiente propuesta de preguntas:
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1. ¢La empresa realiza el acondicionamiento de las &reas fisicas de los puestos de
trabajo?

Si, la empresa mantiene las areas fisicas para los puestos de trabajo.

2. ¢Se estimula el trabajo en equipo en la empresa?

Si, la empresa realiza capacitaciones para motivar el trabajo en equipo.

3. ¢Existe el reconocimiento individual y colectivo cuando se alcanzan las metas del
Plan Operativo Anual?

No, la empresa hace reconocimientos cuando alcanzan objetivos mayores a los

planificados.

4. ¢La empresa impulsa el desarrollo profesional, perfeccionamiento y capacitacion?

Si, mantenemos un plan anual de capacitaciéon permanente que promueve el desarrollo

personal y profesional.

5. ¢ Tiene informacion actualizada sobre el grado de satisfaccion del talento humano?

No, estamos estructurando un sistema de medicion del ambiente laboral.

6. ¢Dispone de informacion actualizada sobre los acontecimientos del cumplimiento

de las funciones y procesos del personal?

No, estamos contratando una consultoria para calificar a la empresa su gestion por

procesos.
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7. ¢Realiza sesiones de trabajo con los equipos técnicos de la empresa?

Si de forma quincenal se realizan reuniones de trabajo para evaluar el cumplimiento de los

objetivos y ajustar la planificacion en funcion de esta evaluacion periddica.

8. ¢La comunicacion con el personal es positiva?

Si, la administracion promueve su contacto permanentemente que promueva una

comunicacion adecuada.

9. ¢Como considera usted que esta actualmente el clima laboral en la empresa?

El clima laboral es bueno, pero estamos trabajando para una mejora continua.

10. ¢Qué propuestas formularia para fortalecer, mejorar el clima laboral en la

empresa?

Seguir mejorando los canales de comunicacion, fortalecer los procesos, definir mejor el

plan de carrera profesional y escala salarial.

De la entrevista aplicada al Jefe Zonal 2 se puede concluir que la empresa mantiene un
programa anual de capacitacion para su personal, no existe informacion actualizada sobre
cumplimiento de funciones del personal y no hay un método como medir la satisfaccion

del talento humano en su ambiente laboral.

6.1.2 Analisis de la entrevista dirigida al Director de Talento Humano de
EMELNORTE S.A.

Para tener una idea mas clara de lo que sucede con el recurso humano en esta institucion y
enriquecer el estudio de este proyecto se plantea una serie de preguntas al Director de
Talento Humano con la finalidad de conocer los procesos que esta direccion cumple para

mejorar la comunicacion, capacitacion, satisfaccion en el ambiente laboral y ademas
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conocer los procesos de seleccion de personal para ingreso a la institucion con la siguiente

entrevista:

1. ¢Se efectla el levantamiento de los perfiles de los puestos de trabajo?

Semestralmente se esta en permanente actualizacion para llenar los puestos vacantes. La
ultima se realiz6 en diciembre del 2018.

2. ¢Realiza la valoracion de los puestos de trabajo?

Si se realiza mediante consultorias y la ultima se realizé en diciembre del 2018.

3. ¢ Aplica programas de capacitacion y perfeccionamiento para el talento humano?

Si se aplica la entidad dispone de un plan de capacitacion aprobado previamente por las

direcciones y departamentos.

4. ¢ Mide el nivel de satisfaccion que tiene el talento humano?

Se realiza un proceso de evaluacion de satisfaccion en el proceso de seleccion y

contratacion se evalUa este tema.

5. ¢Dispone de politicas de ascensos con el objetivo de promover a las o los

trabajadores para que ocupen puestos de otro nivel o vacantes?

Si esta estipulado en los manuales, reglamento interno.

6. ¢Se genera politicas de estabilidad laboral?

Se respeta las politicas laborales de estabilidad acorde a la normativa gubernamental, las

propias de la empresa.
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7. ¢Se dota de los equipos de proteccién personal y otros que tiene relacion con la
generacion de ambientes éptimos de trabajo?

Si se realiza periddicamente cada afio y los otros de proteccion personal se atiende por
necesidad.

8. ¢ Qué acciones se realizan de bienestar social en el personal?

Son acciones muy esporadicas y puntuales en casos de necesidad requerido por los jefes.

9. ¢Realiza la evaluacién del desempefio en base a politicas, normas e instrumentos

metodoldgicos al talento humano?

Si se realiza la evaluacion de desempefio, pero hace falta que sea mas efectiva.

10. ¢Cudles son las politicas con los efectos de la evaluacion del desempefio?

La evaluacion de desempefio la realizan los jefes inmediatos y no existe una politica de

seguimiento por los resultados.

11. ¢Se realiza programaciones de integracion del personal recreativo, deportivo,

social, cultural?

Muy poco a criterio de los jefes y autoridades.

En referencia a lo manifestado por el Director de Talento Humano se puede apreciar que al
igual que el Jefe Zonal 2 manifiestan que, si existe un programa de capacitacién anual,
seflala ademas que se mide la satisfaccion del personal solamente al momento de la
seleccion mas no a los trabajadores de la institucion, no existe una politica de bienestar
social, méas bien son puntuales de acuerdo a la necesidad que se presente. Asi mismo no se

realiza programas de integracion al personal de la institucion.
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6.1.3 Analisis de la encuesta aplicada a los funcionarios de EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo.

De los datos obtenidos en las encuestas aplicadas a los funcionarios de la agencia Otavalo
de EMELNORTE S.A, en lo referente al clima laboral, se establecen las evidencias
utilizando tablas de cada uno de los factores que segun la teoria de Robbins (2014) son:
ambiente fisico, aspecto administrativo, componente organizacional, ambiente social y
comportamientos personales, que denotan los diferentes aspectos del talento humano

respecto a lo consultado:

a) Ambiente fisico

1. ¢El area donde realiza sus funciones y procesos es?

Tabla 2

Areas adecuadas

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 1 3,125
DE ACUERDO 30 93,75
EN DESACUERDO 1 3,125
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

De las encuestas aplicadas a los funcionarios de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, se
determina que las areas donde realizan sus funciones y procesos es adecuada, es decir en
un alto porcentaje (96,88%) estan de acuerdo con las mismas, determinandose que la
institucion presenta espacios apropiados para el desempefio de funciones del trabajador lo

cual es importante que el personal se sienta comodo en su puesto de trabajo.
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2. ¢Esté de acuerdo con las condiciones fisicas (iluminacién, temperatura, ventilacion)

de su trabajo?

Tabla 3
Condiciones fisicas

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO 9 28,125
DE ACUERDO 21 65,625
EN DESACUERDO 1 3,125
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1 3,125
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Respecto a las condiciones fisicas del lugar de trabajo referente a iluminacion, temperatura
y ventilacion, el personal de la agencia Otavalo considera en su mayoria el 93,75% estar de
acuerdo con las mismas siendo esto un apoyo fundamental para el correcto desempefio de

las actividades diarias del talento humano.

3. ¢La empresa le dota de los equipos y materiales de manera oportuna?

Tabla 4

Dotacion de equipos y materiales

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 62,5
DE ACUERDO 10 31,25
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Anélisis

De la informacion obtenida se puede verificar que en su mayoria es decir el 62,5% estan
totalmente de acuerdo con la dotacién oportuna de equipos y materiales que la empresa
entrega para cumplir las actividades diarias, asi mismo el 31,25 estd de acuerdo con este
criterio, tomando en cuenta que por esto no existe un retraso en las actividades del personal
que labora en la agencia Otavalo, asi mismo se determina que existe un cumplimiento por

parte de la institucion en lo referente a este tema.
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4. ¢Su puesto de trabajo tiene las condiciones ergonémicas para desarrollar sus

funciones?

Tabla 5

Condiciones ergonémicas

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 4 12,5
DE ACUERDO 25 78,125
EN DESACUERDO 3 9,375
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

De los resultados obtenidos se puede manifestar que las condiciones ergondmicas que
tienen los funcionarios en sus puestos de trabajo el 78,1 % estan de acuerdo a las funciones
que realizan, es decir cumplen con las normativas de seguridad e higiene en el trabajo en lo
que respecta a ergonomia, siendo esto un factor importante para evitar enfermedades

profesionales por mala posicion.
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b) Administrativo

1. ¢ Tiene conocimiento de la mision, vision, valores y principios de la institucion?

Tabla 6

Conocimiento del direccionamiento estratégico

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 28 87,5
DE ACUERDO 2 6,25
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

El 93,75% de los funcionarios tienen conocimiento del direccionamiento estratégico que
tiene la empresa, esto debido a la campafia emprendida por la institucion para dar a
conocer sus politicas institucionales, vision, misién etc., y ademas se ha plasmado los
mismos en lugares estratégicos, con el fin de dar a conocer a clientes y funcionarios. Es

decir, existe un alto conocimiento sobre este tema en esta agencia.
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2. ¢ Tiene conocimiento sobre la estructura organizativa de la empresa?

Tabla 7
Estructura organizativa

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 25 78,12
DE ACUERDO 5 15,62
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

Referente a la estructura organizativa, los funcionarios encuestados el 93.74% tienen
conocimiento de la misma, cabe indicar que la empresa ha socializado a través de la
Direccion de Talento Humano la estructura organizativa definida, sus niveles jerarquicos,
las unidades organizacionales, los puestos de trabajo y sus interacciones, es decir la
institucién ha comunicado a sus funcionarios sobre la estructura organizativa de la

institucion en la cual prestan su servicio.
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3. ¢Le han dado a conocer el Reglamento Interno de Trabajo?

Tabla 8
Reglamento Interno de Trabajo

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO
TOTAL

10
20

32

31,25
62,5
6,25

100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

De los resultados obtenidos referente a la difusion que la empresa ha dado al personal de la

Agencia Otavalo de EMELNORTES.A sobre el Reglamento Interno de Trabajo se puede

observar que Unicamente un 6,25% esta en desacuerdo sobre el conocimiento de este tema,

por lo que la empresa deberia impulsar una campafia de socializacion del reglamento para

logra asi que el personal en su totalidad conozca, considerando que esto es importante para

el desarrollo de sus funciones.
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4. ¢Dispone en forma documentada las funciones de su puesto de trabajo?

Tabla 9
Funciones documentadas

CATEGORIA

FRECUENCIA

PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN DESACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO
TOTAL

10
18

32

31,25
56,25
6,25
6,25
100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede verificar que la mayoria del personal de la

Agencia Otavalo tiene conocimiento de las funciones de su puesto de trabajo, observando

que el 56,25% indico estar de acuerdo y un 31,25% esté totalmente de acuerdo. Es decir,

en su mayoria el personal si conoce las funciones para las cuales fue contratado, las

mismas que se encuentran en el manual de funciones que dispone la institucion y el cual se

da a conocer al trabajador al momento de su contratacion.
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5. ¢La distribucion de sus actividades tiene generalmente sobre carga de trabajo?

Tabla 10

Sobre carga de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 4 12,5
DE ACUERDO 21 65,625
EN DESACUERDO 7 21,875
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

De acuerdo a los resultados de lo consultado se puede establecer que el 65.6% del talento
humano de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, presenta sobrecarga en las actividades
que realiza en su puesto de trabajo, por lo que seria importante redistribuir de mejor
manera las actividades que deben realizar diariamente cada trabajador, con la finalidad de

evitar el estrés laboral en los cargos ocupacionales.

6. ¢ Tiene el tiempo suficiente para ejecutar sus actividades en su puesto de trabajo?

Tabla 11

Tiempo suficiente de ejecucidn de tareas

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 21 65,625
DE ACUERDO 11 34,375
EN DESACUERDO 0 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

De los funcionarios encuestados el 100% manifiesta positivamente que existe el tiempo
suficiente para realizar las actividades de sus puestos ocupacionales en forma diaria, lo que
demuestra que se planifica y se organiza los procesos y procedimientos de acuerdo a las

metas diarias 0 semanales que tiene que cumplir cada persona en la institucion.
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7. ¢La evaluacion del desempefio considera usted que es?

Tabla 12

Evaluacion del desempefio

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 14 43,75
DE ACUERDO 11 34,375
EN DESACUERDO 5 15,625
TOTALMENTE EN DESACUERDO 2 6,25
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

Los funcionarios de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, estan totalmente de acuerdo en

un 43,75% y en un 34,3% estan de acuerdo que se realice la evaluacion del desempefio,

debido a que se ajusta a la normativa del sector publico y permite evaluar el rendimiento en

cuanto a eficacia y eficiencia de cada empleado de la institucion y asi establecer el

potencial de desarrollo de las competencias generales que aplican en sus puestos de

trabajo. Siendo un referente para cada dia mejorar en las actividades asignadas.
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c) Componente organizacional

1. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo?

Tabla 13

Trabajo en equipo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 8 25,0
DE ACUERDO 20 62,5
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 2 6,25
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

Del resultado obtenido en lo referente al fomento del trabajo en equipo en la Agencia

Otavalo Unicamente el 25% del personal sefiala estar totalmente de acuerdo, asi mismo el

62,5% manifiesta estar de acuerdo, cabe sefialar que un 12,5% indica que no se fomenta el

trabajo en equipo en la institucion lo que significa que se deberia potenciar este tema entre

los comparieros y asi agilitar los procesos dentro de la institucion y brindar un servicio de

calidad de acorde a las necesidades de los usuarios, permitiendo minimizar el tiempo de

respuesta y mejorar los procesos de atencion.
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2. ¢ Tiene apoyo de sus comparieros cuando tiene sobre carga de trabajo?

Tabla 14

Apoyo de comparieros

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 21 65,6
DE ACUERDO 9 28,125
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Respecto al apoyo entre compafieros cuando tienen sobre carga de trabajo, se puede

determinar que el 93,72% tienen el compromiso de apoyo y colaboracidn de todo el equipo

de trabajo con la finalidad de minimizar la sobre carga laboral, asi mismo agilitar los

procesos correspondientes para el cumplimiento de los objetivos y metas de la institucién,

lo que se sustenta en optimas politicas de organizacion y sistematizacion de informacion

por los sistemas administrativos de la Unidad de Talento Humano.
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3. ¢La comunicacion entre sus comparieros es oportuna?

Tabla 15

Comunicacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 27 84,4
DE ACUERDO 0 0
EN DESACUERDO 5 15,625
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

El 84.4% de los funcionarios encuestados consideran que la comunicacion que mantiene

entre comparfieros es oportuna, lo que ha permitido que las relaciones interpersonales sean

un potencial para el cumplimiento de las actividades diarias, asi mismo no existen

diferencias entre compafieros. Esta es una de las politicas que maneja la Direccion de

Talento Humano para alcanzar un mayor desempefio en las funciones y que inciden

directamente en la productividad de los puestos de trabajo para alcanzar los resultados

esperados.
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4. ¢Laempresa le garantiza la estabilidad laboral?

Tabla 16

Estabilidad laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 62,5
DE ACUERDO 10 31,25
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Respecto a la estabilidad laboral, el 62.5% de los funcionarios de la empresa Agencia

Otavalo consideran que la institucion brinda estabilidad en sus puestos de trabajo, por lo

que no tienen la incertidumbre de la terminacion del contrato. Entre las politicas que

maneja la empresa en torno a la estabilidad laboral, de acuerdo al codigo de trabajo en el

Art. 37 regulacion de los contratos aplica los derechos exclusivos del trabajador y las

responsabilidades solidarias de los empleadores en concordancia con su reglamento interno

de trabajo.
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5. ¢La empresa cuenta con planes y acciones destinados a mejorar las condiciones de

su trabajo?

Tabla 17

Condiciones de trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 5 15,6
DE ACUERDO 20 62,5
EN DESACUERDO 7 21,875
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

El personal de la Agencia Otavalo consultado sobre si la empresa cuenta con planes y

acciones destinados a mejorar las condiciones de su trabajo solamente un 15,6% sefiala

estar totalmente de acuerdo, y el 62.5% de los funcionarios indica estar de acuerdo por lo

que la institucion deberia implementar una politica con planes y acciones que le permiten

mejorar las condiciones en su campo laboral, esto es cursos y charlas motivacionales con la

finalidad de mejorar el desempefio en las actividades y procesos que tienen a cargo cada

funcionario en sus puestos de trabajo, sabiendo que el 21,87% esta en desacuerdo.
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d) Ambiente social

1. ¢Considera usted que existe solidaridad en sus compafieros de trabajo?

Tabla 18

Solidaridad

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 20 62,5
DE ACUERDO 12 37,5
EN DESACUERDO 0 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Analisis

En relacion a la solidaridad entre compafieros, el 100% del personal de la Agencia Otavalo

determina que, si existe en el talento humano de la empresa, lo que permite que en la

institucion se sienta un buen ambiente laboral, el cual genera confianza entre ellos. Asi

mismo la empresa dispone de talleres de capacitacion para fortalecer el sentido de

solidaridad, trabajo en equipo y que interactian directamente en la cultura organizacional,

clima laboral y el desarrollo satisfactorio de las funciones del personal
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2. ¢Sus jefes inmediatos reconocen los esfuerzos que usted realiza para el

cumplimiento de sus procesos y funciones en su puesto de trabajo?

Tabla 19

Reconocimiento de esfuerzos

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 5 15,6
DE ACUERDO 7 21,875
EN DESACUERDO 18 56,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 2 6,25
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Del analisis realizado sobre el reconocimiento que realizan los funcionarios a los

trabajadores por el cumplimiento de sus procesos y funciones en su puesto de trabajo se

puede observar que la mayoria del personal esta en desacuerdo es decir el 56,25%, y

Unicamente un 15,6% sefala estar totalmente de acuerdo, por lo que la empresa debera

promover un programa de incentivos de acuerdo al cumplimento de objetivos y metas

planteadas por area.
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3. ¢La empresa ejecuta eventos deportivos y sociales, como una manera de integrar a

su personal?

Tabla 20

Eventos deportivos y sociales

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 22 68,8
DE ACUERDO 5 15,625
EN DESACUERDO 5 15,625
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

De los resultados obtenidos se puede observar que el 68,8% manifiesta que esta totalmente

de acuerdo, esto debido a que la empresa por medio de los comités y asociaciones de

trabajadores realiza eventos deportivos y sociales que les permite integrar al personal, esto

con la finalidad de potenciar la comunicacién entre ellos y mejorar las condiciones

interpersonales. En los planes operativos de la institucion se establecen jornadas deportivas

que tienen como finalidad fortalecer el clima laboral de sus empleados e integrar a los

familiares de los mismos para facilitar una integracion racional y sustentable entre distintas

unidades organizacionales de la empresa y sus trabajadores.
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4. ¢Participa en las actividades deportivas, recreacionales, culturales y otras que

realiza la empresa?

Tabla 21

Participacion en actividades recreacionales

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 11 34,4
DE ACUERDO 16 50
EN DESACUERDO 0 0
TOTALMENTE EN DESACUERDO 5 15,625
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

La participacion que tienen los funcionarios en los diferentes eventos deportivos y sociales
que realiza la empresa tiene una gran aceptacion. Los organizadores de eventos deportivos
de la empresa incluyen a todas las unidades y dependencias administrativas y operativas de
la institucién de manera que se busca una participacion integral en estos eventos como un

mecanismo optimo de integracidn hacia ambientes saludables, recreativos y deportivos.
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e) Comportamientos personales

1. ¢La empresa realiza acciones que impulsan a la capacitacion, perfeccionamiento

profesional?

Tabla 22

Capacitacion y perfeccionamiento

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 7 21,9
DE ACUERDO 23 71,875
EN DESACUERDO 2 6,25
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

De las encuestas aplicadas se establece que el 71,88% estan de acuerdo que la empresa
impulsa a la capacitacion y perfeccionamiento profesional, sustentado en el Plan Operativo
Anual en la que se asignha recursos econdmicos destinados para capacitacion a todo el
personal en diferentes temas de acuerdo a la programacion anual de la Direccidn de
Talento Humano. EI 21.9% en lo referente a este tema manifiestan que estan totalmente de
acuerdo, considerando que la institucién se preocupa por la constante capacitacion de su
personal, esto con la finalidad de mejorar sus habilidades y destrezas en sus puestos
ocupacionales, ajustados a la mision, vision y las politicas que impulsa el nivel de los
valores elementales, estratégicos e instrumentales para el bien comin de los empleados y

empleadores.
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2. ¢En la empresa se promueve el ascenso o la reubicacion en otros cargos

ocupacionales?

Tabla 23

Ascenso — reubicacion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 6 18,8
DE ACUERDO 21 65,625
EN DESACUERDO 5 15,625
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Como se puede observar el 65.6% del personal de la Agencia Otavalo manifiesta, que se

promueve el ascenso o la reubicacion de los cargos ocupacionales, con la finalidad de que

el talento humano sea competitivo en todas las areas y a la vez es un estimulo para que

mejoren su desempefio. Mediante acciones con este objetivo se promueve a las y los

trabajadores que ocupen otro tipo de puestos en los distintos niveles, de acuerdo a las

vacantes o creaciones que requiere la empresa, cumpliendo con el procedimiento para ser

ascendidos.
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3. ¢Su puesto de trabajo le permite desarrollar sus competencias y capacidades

profesionales?

Tabla 24

Desarrollo de competencias

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO 22 68,8
DE ACUERDO 7 21,875
EN DESACUERDO 3 9,375
TOTALMENTE EN DESACUERDO 0 0
TOTAL 32 100

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

Andlisis

Al revisar los datos relacionados al desarrollo de competencias y capacidades del personal

en el puesto de trabajo al que fueron designados, podemos observar que la mayoria es decir

el 68,8% estan totalmente de acuerdo, asi mismo el 21,87% indican estar de acuerdo, lo

que significa que el personal designado en cada puesto de trabajo estd cumplimiento las

actividades de acuerdo al perfil contratado.

Tabla 25
Resultados consolidados de los factores de clima laboral
No  Ambiente fisico Totalmente En De Totalm  Total
en desacuerdo acuerdo entede
desacuerdo acuerdo
1 , . . 0 1 30 1 32
¢El area donde realiza sus funciones y
procesos es?
2  (Esta de acuerdo con las condiciones 1 1 21 9 32
fisicas  (iluminacién, temperatura,
ventilacién) de su trabajo?
3 ¢La empresa le dota de los equipos y 0 2 10 20 32
materiales de manera oportuna?
4 ;Su puesto de trabajo tiene las 0 3 25 4 32
condiciones ergonémicas para
desarrollar sus funciones?
Total 1 7 86 34 128
Administrativo
5 ¢Tiene conocimiento de la mision, 0 2 2 28 32
visién, valores y principios de la
institucion?
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10

11

12
13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

;Tiene  conocimiento  sobre la
estructura organizativa de la empresa?

¢(Le han dado a conocer el
Reglamento Interno de Trabajo?
¢Dispone en forma documentada las
funciones de su puesto de trabajo?
¢La distribucion de sus actividades
tiene generalmente sobre carga de
trabajo?

¢Tiene el tiempo suficiente para
ejecutar sus actividades en su puesto
de trabajo?

¢La  evaluacion del  desempefio
considera usted que es?

Total

Componente organizacional

¢Se fomenta el trabajo en equipo?
¢Tiene apoyo de sus compafieros
cuando tiene sobre carga de trabajo?
¢La  comunicacién  entre  sus
comparieros es oportuna?

¢La empresa le garantiza la
estabilidad laboral?

¢La empresa cuenta con planes y
acciones destinados a mejorar las
condiciones de su trabajo?

Total

Ambiente Social

¢Considera  usted que  existe
solidaridad en sus compafieros de
trabajo?

¢Sus jefes inmediatos reconocen los
esfuerzos que usted realiza para el
cumplimiento de sus procesos Yy
funciones en su puesto de trabajo?

¢La  empresa  ejecuta  eventos
deportivos 'y sociales, como una
manera de integrar a su personal?

¢Participa  en  las  actividades
deportivas, recreacionales, culturales
y otras que realiza la empresa?

Total

Comportamientos personales

¢La empresa realiza acciones que
impulsan a la  capacitacion,
perfeccionamiento profesional?

¢En la empresa se promueve el
ascenso 0 la reubicacion en otros
cargos ocupacionales?

¢Su puesto de trabajo le permite
desarrollar sus competencias vy
capacidades profesionales?

20

18

18

23

20

18

21

11

11

88

20

10

20

59

12

16

40

23

21

25

10

10

21

14

112

21

27

20

81

20

22

11

58

22

32

32

32

32

32

32

224

32
32

32

32

32

160

32

32

32

32

128

32

32

32
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Total 0 10 51 35 96
Total general 14 78 324 320 736

Fuente: Encuesta
Elaborado por: La autora

6.1.4 Anélisis de rendimiento o desemperio del talento humano

EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo dispone de un sistema de evaluacion del
desempefio, aprobado por el Directorio de esta institucion en el afio 2002, como un proceso
integrado que permite establecer la medicion de las metas organizacionales y los objetivos
estratégicos de la Empresa Eléctrica del Norte S.A. Los objetivos de este sistema son:

e  Conocer el rendimiento, eficacia y eficiencia de los empleados en sus
puestos de trabajo.

o Evaluar el potencial de desarrollo personal que los trabajadores tienen
dentro de la organizacion.

o Fomentar y vincular la participacion y eficiencia del personal al logro de los
objetivos formulados por la institucion.

e  Mejorar el clima laboral y comunicacion interna de la organizacion, a traves

de la retroalimentacion periddica del desempefio.
Aspectos juridicos y normativos
EMELNORTE S.A se encuentra regulada por el Codigo del Trabajo, contrato colectivo,
reglamento interno, manual de clasificacion y valoracion de puestos, en concordancia con
el Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato, en el
numeral 5 por ineptitud manifiesta del trabajador, respecto de la ocupacién, o labor, para la
cual se comprometio, del Codigo del Trabajo.

Procedimiento de la evaluacion del desempefio

Segun la normativa técnica de EMELNORTE S.A, el procedimiento de evaluacion del
desempefio tiene como finalidad verificar los resultados, las metas y los objetivos

49



alcanzados por los trabajadores, asi como el comportamiento de los mismos. Para su

calificacion se fundamenta en los siguientes factores de competencias generales:

1. Identificacién funcional; en la que mide la participacidn con acciones acorde
a los objetivos institucionales y el trabajo que realiza en procura del cumplimiento
de sus funciones.

2. Identificacién con la institucion; aqui se establece si el trabajador conoce,
cumple y se compromete con la mision, vision y principios de la empresa,
comparte y se identifica con sus objetivos. Piensa en el desarrollo de la empresa
COmMOo compromiso propio.

3. Conocimiento del area; en este acapite se identifica si conoce el trabajador
las funciones del area relacionadas con la normatividad, procesos y requerimientos
de la unidad.

4. Calidad del trabajo; en este factor se determina los trabajos a él
encomendados, si estos son completos, precisos y ordenados, propone, soluciona
problemas, cumple con exactitud a las fechas en las que se debe entregar el trabajo.
5. Orientacion al servicio; manifiesta actitud positiva para comunicarse con
clientes y colaboradores, a fin de brindar calidad en el servicio, de manera
sistematica y atencion cordial a los requerimientos solicitados.

6. Rendimiento; es capaz de aprovechar informacion, tiempo, insumos y
materiales para obtener resultados efectivos.

7. Colaboracion; esta dispuesto a ayudar a sus compafieros, colabora con
buena voluntad, es positivo y proactivo.

8. Actitud personal; en este acapite se mide la capacidad para enfrentar
cambios oportunos en la asignacion de tareas y el entendimiento de instrucciones
verbales y escritas.

9. Iniciativa; en esta parte se mide si el trabajador es proactivo, genera ideas
para promover cambios y/o mejorar su trabajo.

10. Integridad y coherencia; demuestra conocimiento y ética profesional en las
actividades asignadas, actta con inteligencia emocional, reconociendo debilidades
y aceptando sugerencias, pero es firme en sus decisiones. Tiene autoconfianza,

actlia con pensamiento critico y seguridad en si mismo.
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De los datos obtenidos de la Direccion de Talento Humano de la evaluacion del
rendimiento o desempefio del talento humano de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo
del afio 2018, corresponde a los 32 trabajadores y se encuentran los valores cualitativos y

cuantitativos en la siguiente tabla:

Tabla 26

Rendimiento del talento humano individual

No. de funcionario Resultado sobre 100% Escala de calificacién
1 92 Excelente

2 86 Muy bueno
3 86 Muy bueno
4 82 Muy bueno
5 84 Muy bueno
6 82 Muy bueno
7 86 Muy bueno
8 82 Muy bueno
9 86 Muy bueno
10 84 Muy bueno
11 82 Muy bueno
12 86 Muy bueno
13 78 Satisfactorio
14 82 Muy bueno
15 86 Muy bueno
16 86 Muy bueno
17 90 Muy bueno
18 74 Satisfactorio
19 90 Muy bueno
20 86 Muy bueno
21 86 Muy bueno
22 74 Satisfactorio
23 90 Muy bueno
24 90 Muy bueno
25 90 Muy bueno
26 86 Muy bueno
27 92 Excelente
28 94 Excelente
29 86 Muy bueno
30 94 Excelente
21 86 Muy bueno
32 94 Excelente
Promedio 0 media Muy bueno

Fuente: Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A
Elaborado por: La autora

De acuerdo al Art. 1 de la Normativa de Evaluacion del Desempefio de EMELNORTE
S.A, aprobada en el 2002, se establece que la Direccion de Talento Humano, realizara cada

afio la evaluacion a todos los trabajadores que acrediten un afio ininterrumpido en la

51



empresa. Los niveles de calificacion consideran las escalas de: excelente, muy bueno,

satisfactorio, deficiente e inaceptable.

Tabla 27

Valoracion cualitativa y cuantitativa

Valoracion cualitativa Valoracion cuantitativa

Excelente: desempefio alto Calificacion que es igual o superior al 90.5%

Muy bueno: desempefio mejor a lo esperado Calificacion que estd comprendida entre 80.5% y
90.4%

Satisfactorio: desempefio esperado Calificacion que corresponde a 70.5% y 80.4%

Deficiente: desempefio bajo lo esperado Calificacion de 60.5% y 70.4%

Inaceptable: desempefio muy bajo a lo esperado Calificacion igual o inferior al 60.4%

Fuente: Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A
Elaborado por: La autora

Resultados consolidados de los 10 factores de las competencias generales de

evaluacion del desempefio.

Utilizando una tabla de doble entrada se procedié a sistematizar la evaluacion del
desempefio del personal de EMELNORTE S.A - Agencia Otavalo del afio 2018,
sustentado en la informacidén obtenida del Ing. Rafael Olmedo Jefe de Personal de la

Direccion de Talento Humano de la misma.

Tabla 28

Resultados consolidados de los 10 factores de las competencias generales de la evaluacion
del desemperfio.

No. Competencias Calificacion del grado de cumplimiento de las competencias Total

generales Inaceptable  Deficiente  Satisfactorio Muy Excelente
Q) 2 (3) bueno (5)
(4)

1 Identificacion 0.00 0.00 1 24 7 32
funcional

2 Identificacion con 0.00 0.00 3 20 9 32
la institucion

3 Conocimiento del 0.00 0.00 1 26 5 32
area

4 Calidad del trabajo  0.00 0.00 4 19 9 32

5 Orientacion al 0.00 0.00 3 10 19 32
servicio

6 Rendimiento 0.00 0.00 2 19 11 32

7 Colaboracion 0.00 0.00 0.00 8 24 32
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8 Actitud personal 0.00 0.00 1 14 17 32

9 Iniciativa 0.00 0.00 11 15 6 32
10  Integridad y 0.00 0.00 2 11 19 32
coherencia
Total 0.00 0.00 28 166 126 320
Porcentaje 0.00 0.00 8.74 51.88 39.38 100

Fuente: Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A
Elaborado por: La autora

De los 10 factores de rendimiento de las competencias generales, y de acuerdo a la
calificacion del grado de cumplimiento de las mismas, se determina lo siguiente: el 51.88%
del personal tiene una calificacion equivalente a muy bueno, el 39.38% una calificacion de
excelente y el 8.74% una calificacion de satisfactorio. No se encuentra en la calificacion
inaceptable y deficiente ningun trabajador de la institucion. De los resultados individuales
analizados en las tablas anteriormente descritas se procedi6 a estructurar la siguiente tabla,

a manera de resumen de la escala de calificacion que es la siguiente:

Tabla 29
Escala de calificacion
No. de trabajadores Porcentaje Escala de calificacion
4 13 Excelente
24 74 Muy bueno
4 13 Satisfactorio
0 Deficiente
32 100

Fuente: Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A
Elaborado por: La autora

De los resultados se determina que 4 trabajadores que corresponde al 13% tiene una escala
de calificacion de excelente, 24 trabajadores que significa el 74% tienen una calificacion

de muy bueno, 4 trabajadores que es el 13% alcanzaron una calificacion de satisfactorio.
6.1.5 Verificacion de hipotesis
Para verificar la hipétesis se considero los siguientes pasos:

e Modelo logico

Ho (hipotesis nula): El clima laboral no incide en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo
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H1 (hipdtesis alternativa). El clima laboral si incide en el rendimiento del talento humano
de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

e Modelo matemaético

Ho:O=E
H1:O0=E

e Modelo estadistico
5 (0 — E)?
x ———————————

Donde:
X2 = Chi cuadrado
O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas

Nivel de significancia

El nivel de significancia es: a=0.05, por lo tanto, el nivel de confiabilidad es del 95%.
Grados de libertad (gl)

Para determinar los grados de libertad se establecié (No. de filas — 1) (No. de columnas —
1). El nimero de filas corresponden a las 5 categorias de rendimiento laboral (5-1). El
namero de columnas son 4 categorias de clima laboral (4-1) de la tabla 34 Frecuencias

observadas, por lo tanto:

gl= (5-1)(4-1)=12gl
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Valor critico de chi cuadrado

Para encontrar el valor critico de chi cuadrado se utilizd la tabla de distribucién de los

valores criticos de Ji cuadrado en el que se establece los grados de libertad (gl) y el nivel

de significancia, correspondiente. En este caso especifico los grados de libertad obtenidos

son de 12 grados de libertad y el nivel de significancia es al 0.05, determinandose que el
valor critico de chi cuadrado (X?) es de 21.0261.

vip| 0,001 | 0,0025 0,005 | 0,01 0,025 0,05 Kl 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35 0,4 0,45 0,5
[ 1| 108274 | 90404 | 78794 | 6,639 50239 | 3B4IS | 27055 20722 L6424 | 13233 | 10742 | 08735 | 07083 | 05707 | 04549
| 2] 138150 | 119827 | 10595 | 92104 | 73778 | 59915 | 4,605 | 37942 | 32189 | 27726 | 24079 | 2099 | 18326 | 15970 | 13863
| 3] 162660 | 143202 | 128381 | 113449 93484 | 78147 | 62514 53170 | 46416 41083 | 36649 | 32831 | 29462 | 26430 | 2,3660
| 4 ] 184662 | 164238 | 148602 | 132767 11,433 | 94877 | T.T794 67449 | 59886 53853 | 48784 | 44377 | 40446 | 36871 | 33567
| 5 | 205147 | 183854 | 16,7496 | 150863 128325 | 110703 | 92363 81152 | 72893 | 66257 | 60644 | 55731 | 51319 | 47278 | 43515
| 6 | 224575 | 202491 | 185475 | 168119 144494 | 125916 | 106446 | 94461 | BS581 | 78408 | 72311 | 66948 | 62108 | 57652 | 53481
| 7 | 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 120170 107479 98032 | 90371 | 83834 | 78061 | 72832 | 68000 | 6,3458
| 8 | 260239 | 237742 | 219549 | 200902  175M5 | 155073 | 133616 12,0071 | 110301 102189 | 95245 | 8909 | 83505 | 78325 | 73441
| 9 278767 | 254625 | 23,5893 | 21,6660 19,0228 = 16,9190 | 14,6837 | 13,2880 @ 122421 11,3887 | 10,6564 | 10,0060 94136 | 88632 | 83428
| 10 | 295879 | 270119 | 251881 | 232093 204832 | 183070 | 159872 145339 134420 | 125489 | 117807 | 110971 | 104732 | 98922 | 93418
| 11| 31,2635 | 287291 | 26,7569 | 247250 219200 196752 | 132750 157671 146314 | 13,7007 | 128987 | 12,1836 | 115298 | 109199 | 103410
_*2 329092 | 303182 | 282997 | 262170 | 233367 | 21,0261 |“185493 | 169893 | 158120 | 148454 | 140111 | 132661 | 125838 | 11,9463 | 113403
| 13 | 34514 | 31,8830 | 29.8193 | 27,6882 @ 24,7356 = 22,3620 | 19,8119 | 182020 = 169848 = 159839 | 151187 | 143451 13,6356 | 129717 | 12,3398
| 14| 36,1239 | 334262 | 313194 | 291412 26,1189 236848 | 210641 194062 18,1508 | 171169 | 162221 | 154209 | 14,6853 | 139961 | 133393
| 15| 37,6978 | 349494 | 328015 | 30,5780 274884 | 249958 | 223071 20,6030 193107 | 182451 | 173217 | 164940 | 157332 | 150197 | 143389
| 16 | 392518 | 364555 | 342671 | 319999 288453 262961 | 235418 11,7931 @ 204651 @ 193689 | 184179 | 17,5646 @ 16,7795 | 160425 | 153385
| 17| 407011 | 379462 | 357184 | 334087 | 301910 | 275871 | 247690 | 229770 | 21,6146 20,4887 | 195110 | 18,6330 | 178244 | 17.0646 | 163382
| 18 | 423119 | 394220 | 371564 | 348052 315264 288693 | 259894 24,1555 227595 | 21,6049 | 206014 | 19,6993 | 188679 | 18,0860 | 17,3379
| 19| 438194 | 40.8847 | 38,5821 | 36,1908 328523 | 30,1435 | 27,2036 253289 239004 | 227178 | 21,6891 | 207638 | 199102 | 19,1069 | 183376
20 | 453142 | 423358 | 399969 | 375663 34,1696 | 314104 | 284120 264976 250375 | 238277 | 227745 | 218265 | 209514 | 20,1272 | 193374
Figura 1. Valores criticos de chi cuadrado

Fuente: (Mason, Lind, & Marchal, 2002)

Tabla 30

Frecuencias observadas

Rendimiento Clima laboral Total

(escalas de Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
calificacion) acuerdo desacuerdo
Excelente 34 86 7 1 128
Muy bueno 112 88 20 4 224
Satisfactorio 81 59 18 2 160
Deficiente 58 40 23 7 128
Inaceptable 35 51 10 0 96
Total 320 324 78 14 736
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Tabla 31

Frecuencias esperadas

Rendimiento Clima laboral

Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en

acuerdo desacuerdo
Excelente (128*320/736) =56  (128*324/736) =56  (128*78/736) =14 (128*14/736)= 2
Muy bueno (224*320/736) =97  (224*324/736) =99  (224*78/736) =24 (224*14/736) =4
Satisfactorio (160*320/736) =70  (160*324/736) =70  (160*78/736) =17 (160*14/736) =3
Deficiente (128*320/736) =56  (128*324/736) =56  (128*78/736) =14 (128*14/736) =2
Inaceptable (76*320/736) =42 (96*324/736) =42 (96*78/736) =10 (96*14/736) =2

X? = (34-56)%/56 + (86-56)%/56 + (7-14)%/14 + (1-2)%/2 + (112-97)%/97 + (88-99)%/99 +
(20-24)%/24 + (4-4)%/4 + (81-70)%/70 + (59-70)%/70 + (18-17)%/17 + (2-3)%/3 + (58-56)%/56+
(40-56)%/56 + (23-14)%/14 + (7-2)%/2 + (35-42)%/42 + (51-42)%42 + (10-10)%/10 + (0-2)%/2 =
X?=8.64 +16.07 +35+05+2.32+1.22+0.66+ 0+ 173+ 1.73 + 0.05 + 0.33 + 0.07 +
457+579+125+238+193+0+2=65.96

X?= 65.96.

El chi calculado es de 65.96, esta en el area de rechazo, es decir més alla del valor critico
de 21.0261, en consecuencia, la decision es de rechazar Ho al nivel de 0.05 y se acepta H1
que significa que el clima laboral si incide en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

REGION DE RECHAZO DE Ho
ZONA DE ACEPTACION

PROBABILIDAD

SE ACEPTA I, EL CLIMA LABORAL INCIDE EL EL RENDIMIENTO

DEL TALENTO HUMAND DE EMELNORTE 5.A AGENCIA OTAVALO i Cuadrado 21,0261 (valor critico o estadistico tedrico de a tabla)

-

§595  VALOR ESTADISTICO DE JI CUADRADO OBSERVADO

GRADOS DE LIBERTAD = 12
NIVEL DE SIGNIFICANCIA = 0,05

Figura 2. Diagrama probabilistico de Ji cuadrado para 12 grados de libertad y nivel de significancia del 0.05
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En el grafico del diagrama probabilistico de Ji cuadrado se observa que el valor critico o
estadistico de Ji cuadrado visto en la tabla es de 21.0261 y el valor de Ji observado o
calculado es de 65.96 y se ubica en la zona de rechazo tal como lo explica Chiang y Marti
(2015), por tanto se acepta la hipétesis 1 (H1) y se rechaza la hip6tesis nula (HO), por lo
tanto se determina que el clima laboral si incide en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

6.2 Discusion

Con el andlisis de los aspectos conceptuales tedricos del clima laboral, se establece que es
un componente importante en el funcionamiento de las empresas para el logro de los
objetivos, generar una éptima informacion y comunicacion del talento humano en las
organizaciones, contribuyendo a la creacion de espacios de informacidn, participacion y
opinién, reduciendo los focos de conflictos internos y fortaleciendo la cohesion de sus
miembros (Alanis, 2015).

De los resultados de los factores que influyen en el clima laboral de EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo se determina que en el componente ambiente fisico la mayoria del
personal esta de acuerdo en las condiciones fisicas, la dotacion de equipos y materiales que
disponen para realizar sus funciones. EI ambiente fisico es un factor que deben considerar
las empresas para mejorar sus ambientes de trabajo y que mejore el desempefio de las

actividades y funciones del personal (Onofre, 2014).

En el componente condiciones ergondmicas, la mayoria esta de acuerdo que los puestos de
trabajo tienen ambientes que si cumplen con las normativas de seguridad e higiene en el
trabajo. En el componente administrativo estan totalmente de acuerdo los empleados de
esta institucion en que, si tienen conocimiento del direccionamiento estratégico de la
institucion, de su estructura organizativa, de las funciones, la carga de trabajo y el tiempo

para ejecucion de sus tareas.

En el componente organizacional estan de acuerdo que en la institucion si se fomenta el

trabajo en equipo, con la finalidad de agilitar los procesos y brindar servicios éptimos de
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acuerdo a las necesidades de sus usuarios. En el componente ambiente social estan
totalmente de acuerdo los funcionarios y trabajadores de esta empresa en que existe un
ambiente de solidaridad, que se realiza el reconocimiento de sus esfuerzos, que se realizan
eventos deportivos y sociales para la integracion del personal y conseguir una mejor

comunicacion.

En el componente comportamientos personales estan de acuerdo de que la empresa
impulsa eventos de capacitacion y perfeccionamiento para el personal, con la finalidad de
mejorar las habilidades y destrezas en sus puestos de trabajo, que la empresa si realiza la
promocidn de ascensos o la reubicacidn en otros cargos ocupacionales y que en los puestos
de trabajo si se les permite desarrollar sus competencias y capacidades personales, para

fortalecer su desempefio.

Segun Robbins (2014) establece que el clima laboral debe ser analizado mediante las
dimensiones o factores del ambiente fisico, administrativo, componente organizacional,

ambiente social y comportamientos personales.

EMELNORTE S.A dispone de un sistema de evaluacion del desempefio aprobado por el
Directorio de esta institucion en el afio 2002, como un proceso integrado que permite la
medicion de las metas organizacionales y los objetivos estratégicos, para cumplir
caracteristicas de rendimiento de la eficacia y eficiencia de las competencias generales en

los puestos de trabajo en funcidn a 10 factores o dimensiones.

De los resultados se determina que 4 trabajadores que corresponde al 13% tiene una escala
de calificacion de excelente, 24 trabajadores que significa el 74% tienen una calificacién
de muy bueno, 4 trabajadores que es el 13% alcanzaron una calificacion de satisfactorio.
En el estudio realizado por Jiménez & Mosquera (2017) se determina que el clima laboral
incide en el rendimiento del talento humano segun las preguntas realizadas en las encuestas

aplicadas al personal de los departamentos financieros de las entidades pablicas.

Del analisis de la estadistica inferencial, utilizando el modelo estadistico del chi cuadrado

con 12gl y un valor de alfa de 0.05, se establece que el chi calculado es del 65.96 que

58



supera al valor critico que es de 21.026, por lo tanto, se acepta la hipotesis uno, en el que
se establece que el clima laboral si incide en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.

Al relacionar con el estudio realizado por Vilema (2018) se determina que el indice de
Speaman es del 86.2% vy el indice de Speaman de correlacion realizado al personal de
planta es de 77.9% lo que se confirma la interdependencia entre los factores de clima
organizacional para asegurar un desempefio en el cumplimiento de metas y niveles de

productividad de la empresa.

De esta manera se concluye que el clima laboral interactia en forma directa en los
integrantes de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo y proporciona un marco comun de
referencia para alcanzar 6ptimos rendimientos del talento humano de esta institucion,
siendo un elemento que facilita la adaptacion a los cambios constantes en el entorno

buscando la productividad y competitividad de sus servicios que brinda a sus usuarios.
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7. CONCLUSIONES

De los resultados de las encuestas aplicadas al personal de EMELNORTE S.A —
Agencia Otavalo, en lo pertinente a los factores que influyen en el clima laboral, se
establece que, en el factor ambiente fisico, respecto al area donde realizan sus
funciones en un 94% estdn de acuerdo, en las condiciones de iluminacion,
temperatura y ventilacion el 65,62% estan de acuerdo, en lo referente a los equipos
y materiales que entrega la empresa en forma oportuna, estdn de acuerdo el
62,50%. Por lo tanto, se concluye que el ambiente fisico es un factor relevante en
el clima laboral, y debera ser medido los factores para que el personal disponga de

ambientes dptimos para desempefiar sus funciones.

En los factores: administrativo que influye en el clima laboral, el 87,50% tienen
conocimiento de la mision, vision, valores y principios, el 65,62% disponen de
tiempo suficiente para ejecutar sus actividades en los puestos de trabajo,
componente organizacional se concluye que el 62,50% estan de acuerdo con que en
la empresa se fomente el trabajo en equipo y que la empresa dispone de planes de
acciones para mejorar las condiciones de trabajo, en el ambiente social el 68,75%
estan totalmente de acuerdo en que la empresa ejecuta eventos deportivos y
sociales, en el comportamiento personal el 71,87% estan de acuerdo que la empresa
realice acciones de capacitacion y el 21,87% sostienen que sus puestos de trabajo si
les permiten desarrollar sus competencias y capacidades profesionales. Los
componentes del factor administrativo son los que establecen la pertinencia, la
identidad de la empresa en los trabajadores, asi como el trabajo en equipo viabiliza

la consecucidn de metas en forma interactiva y participativa.

Los resultados de los niveles de rendimiento que tiene el talento humano de
EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo respecto a los 10 factores de las
competencias generales son las siguientes: el 51,88% del personal tiene una
calificacion equivalente a muy bueno, el 39,38% una calificacion de excelente y el
8,74% una calificacion de satisfactorio. No se encuentra en la calificacion

inaceptable y deficiente ningln trabajador de la institucion. EI rendimiento es un
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medidor del desempefio del talento humano y debe ser considerado como una
herramienta importante para incentivar mejores niveles y el fortalecimiento de las

capacidades y competencias del talento humano de la empresa.

Los resultados del rendimiento alcanzados de la evaluacion de desempefio del afio
2018 concluyen en las siguientes escalas de calificacion: cuatro trabajadores que
corresponde al 13% tiene una escala de calificacién de excelente, 24 trabajadores
que significa el 74% tienen una calificacién de muy bueno, cuatro trabajadores que
es el 13% alcanzaron una calificacion de satisfactorio. La aplicacion de programas
de capacitacion, formacidn y perfeccionamiento son estrategias que coadyuvan a

alcanzar 6ptimos rendimientos en el personal de las empresas.

Del analisis de correlacion utilizando el chi cuadrado con un nivel de significancia
de 0,05 que significa un nivel de confiabilidad del 95% Yy estableciéndose 12gl se
determina un valor critico de chi cuadrado de 21.0261. Los valores de ji cuadrado
estadisticos se calculan en relacién a los grados de libertad y nivel de significancia

aplicado y se establecen en las tablas de manuales estadisticos inferencial.

De los resultados obtenidos se configuré las tablas frecuencias observadas y
frecuencias esperadas, estableciendo un chi cuadrado calculado de 65,96 que esta
en el area de rechazo, determindndose que se acepta que el clima laboral si incide
en el rendimiento del talento humano de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo.
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8. RECOMENDACIONES

e EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo debera desarrollar politicas y acciones para
mejorar los factores que influyen en el clima laboral, realizando inspecciones de las
areas fisicas de los puestos de trabajo, verificando los criterios de ventilacion,
iluminacién, criterios ergonémicos para mejorar y crear ambientes saludables de

clima laboral.

e EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, debe proporcionar en forma documentada
los procesos de cada puesto de trabajo con sus respectivos diagramas de flujo, para
alcanzar una flexibilidad para los futuros cambios introducidos por la organizacion,
para obtener objetivos y metas eficaces y eficientes, con equipos de trabajo
participativos en las acciones de sus planes operativos.

e La Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A, para alcanzar 6ptimos
rendimientos de su talento humano, debera considerar planes y programas de
capacitacion, mediante un conjunto de politicas y procedimientos para regular los
estudios de carrera del personal, fortalecer las destrezas, habilidades, acorde con los
perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de la

institucion y que aseguren la consecucién de productos y servicios de calidad.

e La Direccion de Talento Humano de EMELNORTE S.A, en la Agencia Otavalo
debe constituir un proceso programado técnico y continuo, para actualizar los
conocimientos de su personal, con la finalidad de impulsar factores de eficacia,
eficiencia en los procesos, aplicando principios de servicios de calidad, equidad,
solidaridad, basada en los criterios de optima atencién y satisfaccion de sus

usuarios.

e EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, a través de la Direccion de Talento
Humano, deberd evaluar los resultados de rendimiento del talento humano de
acuerdo a la programacién institucional, de forma que se constituya un mecanismo
para desarrollar politicas de promocion, reconocimiento y ascensos, mejorando los

niveles de operatividad de este servicio publico. La empresa debera mejorar el
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proceso de evaluacion aplicando otros instrumentos que viabilicen la identificacion
de competencias directas e indirectas en los puestos de trabajo, asi como la
verificacion de los resultados obtenidos en relacion a los planificados, de manera

que sea pertinente la evaluacion.

EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo, deberd contemplar el proceso de evaluacion
de rendimiento en funcidn a las acciones que se atribuyen al clima laboral como un
instrumento para mejorar los resultados de rendimiento desde la perspectiva de un

mejoramiento continuo del clima laboral.
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10. ANEXOS

ANEXO 1. Certificacion anti plagio

Ibarra 31 de enero de 2020

Magister

Maricela Ormaza

RESPONSABLE DE TITULACION DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION
DE EMPRESAS

De mi consideracion:

Sobre el informe final del trabajo de grado titulado, “ANALISIS DE LA INCIDENCIA
DEL CLIMA LABORAL EN EL REMDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO DE
EMELNORTE S.A. — AGENCIA OTAVALO?”, pertencciente a las Srta. BEDON
BEDON SILVIA CRISTINA, previo a la obtencion del titulo de Ingeniera Comercial,
pongo en su conocimiento que por medio del programa URKUND, se obtiene como
resultado un 1% de similitud con otros trabajos.

Particular que comunico para los fines pertinentes

Atentamente,

Adjunto: captura de pantalla URKUND
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QJR.KUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: PROYECTO DE GRADO CRIS BEDON corr3.docx (D63225403)
Submitted: 1/31/2020 1:34:00 AM

Submitted By: ${Xml.Encode(Model.Document.Submitter.Email)}
Significance: 1%

Sources included in the report:

253T20181030_TC.pdf (D48777651)

TESIS FINAL BCBM (1).docx (D47596482)
PLAN CRISTINA BEDON.docx (D53197071)
Paucar Rupay Juan Alberto.doc (D43424731)

Instances where selected sources appear:

5
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ANEXO 2. Anteproyecto

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador

Sede Ibarra

ESCUELA DE NEGOCIOS Y COMERCIO INTERNACIONAL

PLAN DE TRABAJO DE TITULACION

TEMA:

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL RENDIMIENTO
DEL TALENTO HUMANO DE EMELNORTE — AGENCIA OTAVALO

PREVIO A LA OBTENCION DEL TIiTULO DE

INGENIERA COMERCIAL

LINEA DE INVESTIGACION:

ADMINISTRACION EFICIENTE Y EFICAZ DE LAS ORGANIZACIONES PARA LA
COMPETITIVIDAD SOSTENIBLE LOCAL Y GLOBAL

AUTORA: BEDON BEDON SILVIA CRISTINA

IBARRA, MAYO- 2019
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1. PROBLEMA

El clima laboral es generalmente una de las debilidades de las empresas publicas y
privadas, considerando que el capital humano son los conocimientos y habilidades para el
desarrollo eficiente de los bienes o servicios que ofertan las organizaciones y que es un
vinculo para alcanzar niveles de satisfaccion de sus usuarios — clientes. El clima laboral
fomenta la innovacién, promueve el trabajo en equipo, la comunicacion interna,
cumplimiento de objetivos y metas proporcionando aprendizajes y autonomia para la toma

de decisiones de la gestion del talento humano en las empresas.

La ausencia de acciones de clima laboral en EMELNORTE — Agencia Otavalo puede
ocasionar niveles de insatisfaccion en la cultura organizacional de la empresa, en los
puestos de trabajo, procedimientos utilizados, en el liderazgo y relacion con los directivos,
la interaccion con comparieros de trabajo, que influencien reciprocamente en el personal en
su rendimiento y en el cumplimiento de objetivos y metas operativos, para alcanzar su
mision, fomentar la integracion y crear ambientes laborales saludables e interactivos para

el trabajo en esta institucion.

Cuando no se establecen politicas y acciones de clima laboral causa detrimento en las
funciones, procesos, actividades y tareas de cada talento humano que tiene que desarrollar
en su puesto, lo que ocasiona problemas de ineficiencia, solvencia, a la hora de resolver
asuntos y problemas que acaban disminuyendo el bienestar individual, ambiente laboral, la
convivencia colectiva en la empresa, los niveles de rendimiento, productividad, factores

criticos para el éxito en su desempefio y en resultados.

De esta manera es pertinente en EMELNORTE — Agencia Otavalo realizar el analisis del
clima laboral en el rendimiento del talento humano, desde un enfoque sistémico que
permita analizar, describir los componentes organizacionales, su organigrama estructural,
los niveles jerarquicos, los puestos de trabajo, las funciones, la delegacion, la percepcion
que tiene el personal de forma directa o indirecta en el comportamiento laboral y sus
repercusiones en el rendimiento o desempefio del talento humano, de manera que se
formula la siguiente pregunta: ¢El clima laboral incide en el rendimiento del talento
humano de EMELNORTE — Agencia Otavalo?
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2. JUSTIFICACION

EMELNORTE — Agencia Otavalo, para alcanzar 6ptimos estandares de rendimiento,
desempefio de su talento humano es necesario considerar el analisis del clima laboral
como un componente estratégico clave en los procesos de vinculacion, indices de rotacion
del personal y la consecuente incidencia sobre la eficacia y eficiencia (rendimiento) del

personal que labora en esta empresa.

La finalidad de esta investigacion es caracterizar el clima laboral de EMELNORTE —
Agencia Otavalo y su relacion con el rendimiento del talento humano que labora en la
misma con el proposito de contribuir a generar estrategias de gestion de recursos humanos
que favorezca el ambiente laboral, el desempefio en los procesos e incidir en la eficacia de
los puestos de trabajo, el desarrollo del talento humano en los procesos, calidad de vida y

mejoramiento continuo de EMELNORTE — Agencia Otavalo.

Se elaborard una propuesta de estrategias de accién de gestion de talento humano que
favorecera, fortalecera el clima laboral y se constituird en un aporte a contribuir, lograr
Optimos rendimientos Yy la percepcidn que tienen los trabajadores respecto de un ambiente

laboral en el contexto de su realidad cotidiana en EMELNORTE — Agencia Otavalo.

Existe la factibilidad de esta investigacion, considerando que se cuenta con la aprobacion
del gerente de EMELNORTE - Agencia Otavalo, para viabilizar el levantamiento de
informacién primaria que permita evaluar de manera descriptiva el funcionamiento del
ambiente laboral, la percepcion que tienen los trabajadores y los niveles de rendimiento
como componente central, para alcanzar la integracion, la organizacion, el acoplamiento
del talento humano a sus puestos de trabajo y la construccion de competencias para una

mejora continua de su desempefio.

3. ESTADO DEL ARTE

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su estudio “Panorama Laboral
para América Latina y el Caribe (2018), sefiala que es tarea fundamental de las empresas es
promover politicas, normas funcionales en el ambito del clima laboral para crear

condiciones laborales saludables, generacion de empleo productivo, salarios justos como
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mecanismo de dialogo social empresa — trabajadores de derechos laborales, para evitar la

fragmentacion y dispersién de los recursos humanos como financieros de las empresas.

La discusion sobre el futuro del trabajo es parte de la época actual en Ameérica Latina y el
Caribe ante cambios profundos y rapidos de la globalizacion, competitividad que estan
generando transformaciones que impactan en forma directa e indirecta en los mercados
laborales y las empresas que tienen que estar en capacidad para enfrentar los retos
econdémicos del desarrollo y la diversificacién productiva. La esencia de un crecimiento
sostenido empresarial es el capital humano en las empresas, lo que implica crear agendas
internas de mejoramiento laboral estratégico que mejore la productividad, empleabilidad y
la formacion del trabajador (Organizacion Internacional del Trabajo , 2018).

En el estudio “Evaluacion del Clima Organizacional en la empresa Metalicas Eléctricas
Macias y Parra, Metalectri Cia. Ltda” realizado por Milagros Suasnavas (2018), sostiene
que el clima organizacional es el ambiente donde los trabajadores realizan las actividades
del trabajo, el mismo que si esta en un nivel alto o positivo se puede contar con talento
humano motivado que incrementan su productividad desarrollando sus actividades de
manera efectiva, caso contrario si se encuentra en un nivel bajo los trabajadores
disminuiran su productividad y se elevara el porcentaje de ausentismo y errores en sus

actividades.

De acuerdo a la investigacion “Andlisis y medicion del clima laboral y propuestas de
mejora en la Unidad Educativa Particular Bilingiie Martim Cereré” elaborado por Andrea
Pozo (2017), manifiesta que el clima labora es un conjunto de atributos permanentes que
existe en un ambiente de trabajo y que son experimentados por los trabajadores de las
empresas, los mismos que influyen sobre su conducta, satisfaccion y productividad. Contar
con un buen clima laboral es importante para las organizaciones de manera que el talento

humano se sienta motivado con las actividades que realiza a diario.

El clima laboral es uno de los componentes mas importantes para una empresa, es la
manera en que actlan los integrantes de un grupo u organizacion, y que tiene su origen en
un conjunto de creencias, valores compartidos, politicas y normas aceptadas y practicadas
que repercuten de manera directa en los niveles de desempefio o rendimiento del talento
humano (Aguirre, 2015).
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Desde décadas anteriores se viene desarrollando investigaciones y estudios respecto a la
importancia del clima laboral al interior de las empresas considerando que es una
herramienta fundamental que actla como un agente de cambio para alcanzar metas,
normativas: mejoramiento continuo de la capacidad interpersonal, trabajo en equipo,
transferencia de valores humanos, comprension entre grupos, administracion por equipos,
mejores métodos para la solucion de conflictos, lo que determina niveles de productividad

y competitividad en las organizaciones.

El clima laboral promueve una buena convivencia homogénea en las empresas, facilita la
adaptacion al cambio constante que se produce en su entorno y es considerado un eje
central de las organizaciones para alcanzar niveles de calidad, liderar la generacion de

bienes y servicios de acuerdo a la competitividad (Cantu, 2014).

La globalizacion, la apertura econdmica, la competitividad son fendmenos nuevos a los
que tienen que enfrentar las organizaciones y dado que la competitividad es un elemento
fundamental en el existo de toda organizacion, los gerentes y lideres hacen enormes
esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia que son como

consecuencia de la aplicacion de esquemas o sistemas de clima laboral.

Las unidades de administracion de talento humano en sus planes estratégicos formulan
politicas, estrategias y acciones para fortalecer el clima laboral en sus organizaciones, de
conformidad a normas e instrumentos con el proposito de lograr coherencia en la
aplicacion de las directrices y metodologias de administracion del talento humano,
remuneraciones, sistemas de evaluacién, para alcanzar un mejoramiento en el desempefio

de la eficiencia de su personal (Frenchy Bell, 2014).

Las estrategias del clima laboral deben ser promovidas y reforzadas de acuerdo a la
estructura institucional y posicional interna utilizando diferentes métodos y procedimientos

que garantice procesos flexibles ante los cambios introducidos por la organizacion.
El clima laboral en una organizacién esta acoplado a:

e Autonomia individual que es el grado de responsabilidad, independencia y

oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tienen en la organizacion.
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Estructura, la cantidad de normas y reglas, instrumentos técnicos, politicas, que
utiliza la empresa para vigilar, monitorear, controlar y evaluar el comportamiento
de su talento humano.

Apoyo, el grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes en los diferentes
niveles y roles dentro de la estructura posicional hacia sus subordinados.

Identidad, la medida en que los miembros se identifican con la organizacion en su
conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

Desempefio, es la evaluacion continua de la gestion del talento humano como un
elemento fundamental en la programacion institucional y los resultados o metas
alcanzados por una empresa.

Facilita la creacion de un compromiso, a nivel individual, colectivo, incrementando
la estabilidad del sistema social, el vinculo que ayuda a mantener unida la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de las que debe acatar y decidir su
talento humano, fortaleciendo el compromiso organizacional y el comportamiento

del personal (Venegas, 2015).

El clima laboral es un componente complejo, dindmico, multidimensional, que se sustenta

en las siguientes variables:

Disefio y estructura organizacional: el tamafio de la organizacion, su organigrama
estructural, los niveles jerarquicos, las unidades organizacionales, mapa de
procesos, las funciones, las tareas.

Medio ambiente y el entorno en general, son indicadores cuyas incidencias son
percibidas por el talento humano de la organizacion sea de forma directa o indirecta
y que tiene repercusiones en el comportamiento laboral, siendo una caracteristica
relevante en el desempefio de la empresa.

Recursos humanos y su gestion, la gestién del talento humano se constituye en
unidades ejecutoras de las politicas, normas e instrumentos de conformidad con las
leyes, reglamentos, normativas, con la finalidad de lograr coherencia en la
aplicacion de acciones que viabilicen el clima laboral como: los niveles de
comunicacion interna, la resolucion de conflictos, la evaluacion de los puestos de

trabajo, el sistema salarial, incentivos, condiciones del personal, subsistemas de
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capacitacion — formacion que se constituyen en un conjunto de politicas y
procedimientos que viabilizan una dindmica en el clima laboral u organizacional.

e Situacion socioldgica de cada trabajador, grupo u organizacion en general,
definiendo aspectos como: valores, actitudes, normas, vistos a través de las
percepciones que caracterizan el clima laboral.

e Comunicacién organizacional interna, la comunicacion interna es un componente
estratégico que tienen las organizaciones para informar a su personal, y que
mejoran las tomas de decisiones, se desarrollan procesos coherentes y organizados
para comprender la planificacion, los objetivos y metas que requiere alcanzar a

corto, mediano y largo plazo la empresa (Kurt, 2014).

El rendimiento del talento humano es una Valoracion continua de la gestion individual,
grupal, fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados en
funcion de las actividades que desempefian las competencias y su potencial de desarrollo.
Es un proceso que sirve para estimar la valorizacion de las competencias del talento

humano de una organizacion (Achille, 2014).

La evaluacién del desempefio proporciona la gestion del talento humano de las empresas
de informacion especifica sobre sus puntos fuertes (fortalezas) y débiles (o que se debe
minimizar), las competencias, las relaciones con el personal que le rodea, la consecucion

de metas y objetivos para viabilizar incentivos al desarrollo de la organizacion.

La evaluacion del desempefio del talento humano es un analisis objetivo que contribuye a
la productividad, la eficacia, eficiencia del personal de las empresas mediante la aplicacion
de diferentes métodos, técnicas e instrumentos, para evaluar el nivel del capital humano en

las organizaciones (Chiang y Marti, 2015).

Evaluar el desempefio del talento humano expositivo para alcanzar metas, orientar
procesos de capacitacion, perfeccionamiento de las competencias generales y especificas,
para satisfacer necesidades e incrementar el desarrollo profesional y personal de acuerdo a

los requerimientos corporativos y operativos de las empresas.

La evaluacion del rendimiento también es considerado como de desempefio y consiste en
identificar, medir, administrar, cumpliendo los principios de ambito de aplicacion de la

evaluacion, periocidad, resultados esperados, Valoracion que es un elemento central en el
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sistema de gestion de talento humano, para determinar como ha sido el desempefio en

comparacion con ciertos parametros objetivos.

Existen distintas herramientas para medir el rendimiento o la evaluacion del desempefio del

talento humano, generalmente se utiliza escalas de liker como las siguientes:

e Excelente, es aquel trabajador que supera los objetivos y metas programados

e Muy bueno, son los trabajadores que cumplen los objetivos y metas programadas

e Satisfactorio, son aquellos trabajadores que mantienen un nivel aceptable de niveles
de productividad en sus puestos de trabajo y procesos que interactua.

e Regular, es aquel trabajador que tiene resultados que son menores al minimo
aceptable de productividad

¢ Insuficiente, son los trabajadores que sus resultados no permiten cubrir con las
expectativas y necesidades de su puesto ocupacional y de la organizacion (Paspuel,
2014).

La evaluacion del desempefio o rendimiento del personal de una empresa se puede enfocar
en el puesto que ocupa, en los procesos y procedimientos que realiza, en las competencias
que aporta a la organizacion para contribuir, alcanzar objetivos y metas. Los efectos de la
evaluacion del rendimiento o desempefio del talento humano en las empresas son
considerados procesos internos que estan sujetos a una programacion institucional y se

constituye en uno de los mecanismos.
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4. OBJETIVOS
4.1 Objetivo General

Analizar la incidencia del clima laboral en el rendimiento del talento humano de
EMELNORTE - Agencia Otavalo.

4.2 Objetivos Especificos

e Determinar los factores que influyen en el clima laboral de EMELNORTE —
Agencia Otavalo, con la finalidad de valorarlos.

e Establecer los niveles de rendimiento que tiene el talento humano de
EMELNORTE — Agencia Otavalo para relacionarlos con el clima laboral.

e Analizar la correlacion entre el clima laboral y el rendimiento del talento humano
de EMELNORTE — Agencia Otavalo.

5. HIPOTESIS

El clima laboral incide en el rendimiento del talento humano de EMELNORTE — Agencia

Otavalo

5.1 Variable independiente
Clima laboral

5.2 Variable dependiente

Rendimiento del talento humano

6. METODOLOGIA Y DELIMITACION ESPACIAL
6.1 Método cualitativo y cuantitativo

Para analizar el clima laboral y el rendimiento del talento humano de EMELNORTE _
Agencia Otavalo, se aplicara el método de investigacién de tipo cualitativo y cuantitativo,

es decir una combinacién, que permitird establecer el diagnostico o medicion del clima
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laboral a través de las dimensiones e indicadores utilizando la escala de liker (escala
psicométrica de liker), sustentado en entrevistas y encuestas de datos cuantificables y

determinar su incidencia e impacto en el rendimiento del personal de esta institucion.

El método descriptivo correlacional permitira analizar los datos y las caracteristicas del
clima laboral y el rendimiento del talento humano, con la finalidad de establecer el grado
de relacién o asociacion entre estas dos variables. Se utilizard el disefio estadistico
inferencial con el modelo de minimos cuadrados o correlacion lineal para realizar la
correlacion del clima laboral y el rendimiento del personal. Para establecer la interrelacion
que existe entre el clima laboral en el rendimiento del personal se aplicara el coeficiente de
correlacion de Pearson que determine la relacion y la intensidad de estas dos variables.

6.2 Técnicas
6.2.1 Entrevista

La técnica de la entrevista se aplicara al gerente de EMELNORTE — Agencia Otavalo y al
responsable de la Unidad de Gestion de Talento Humano, con la finalidad de obtener
informacidn respecto a las dimensiones de clima laboral y el rendimiento en el periodo

2018 que obtuvo el talento humano de esta entidad.

6.2.2 Encuesta

Se aplicara la técnica de la encuesta a los funcionarios de EMELNORTE - Agencia
Otavalo, con el objetivo de determinar la percepcion que tienen sobre las dimensiones del
clima laboral existente en la institucion y la repercusion que tiene esta variable sobre el

rendimiento de sus actividades y procesos en los que interactian.

6.2.3 Observacion

La observacion se utilizara para determinar la infraestructura de los ambientes fisicos de
trabajo, los niveles de confort que son indicadores que tienen incidencia en el clima
laboral, los puestos ocupacionales y el desarrollo de los procesos en los que interactua el

talento humano.
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6.3 Instrumentos

6.3.1 Guia de entrevista

Se elaborardn dos guias de entrevista estructuradas para levantar informacion de las
dimensiones de clima laboral y rendimiento del talento humano de EMELNORTE —
Agencia Otavalo, con la finalidad de obtener datos coherentes descriptivos respecto a estas

dos variables.

6.3.2 Cuestionario de encuesta

Se disefiara un cuestionario para recolectar informacion al talento humano que labora en
EMELNORTE - Agencia Otavalo, el mismo que constard de preguntas de relacién

multiple y dicotdmicas respecto a las dimensiones de clima laboral y rendimiento.

6.3.3 Ficha de observacion

Se realizara un check list que permita levantar informacién en forma sistémica, ordenada y
I6gica de los aspectos de infraestructura fisica de los ambientes de trabajo, criterios de
confort y desarrollo de los procesos que aplican los funcionarios de EMELNORTE —
Agencia Otavalo.

6.4 Poblacion

La poblacion objeto de investigacion son los 32 funcionarios de EMELNORTE — Agencia

Otavalo.

6.5 Delimitacion espacial y temporal

La investigacion se efectuara en EMELNORTE — Agencia Otavalo de la ciudad del mismo
nombre, provincia de Imbabura. En relacion al tiempo planificado para el levantamiento de
la informacion y la estructuracion del documento final se prevé desde junio — agosto del
afio 2019.
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7. RECURSOS

7.1 Grupos de investigacion en los que se desenvuelve el trabajo de titulacion

El trabajo de investigacion se realizard en EMELNORTE - Agencia Otavalo, en la

gerencia, unidad de talento humano y en los puestos ocupacionales del personal de esta
institucion.

7.2 Financiamiento

El financiamiento correspondiente a los gastos que se incurren en la investigacion esta a

cargo de la autora del mismo.

Presupuesto
RECURSOS COSTOS

a) Humanos:
Autora $500,00
Asesor $0,00

SUBTOTAL $500,00
b) Materiales:
Papeles $ 30,00
Fotocopias $ 30,00
Fotografias $20,00
Anillados $15,00
Empastados $ 60,00
Materiales de oficina $15,00

SUBTOTAL $170,00
Subtotal: a+b $670,00
15%Imprevistos: $100,50
TOTAL: $770,50

7.3 Estadias programadas en centros de investigacion

La investigacion requiere de estadias en EMELNORTE - Agencia Otavalo, con la
finalidad de levantar la informacion de entrevistas y encuesta al talento humano de la
misma, para lo cual se realizara una agenda de planificacion que determine las actividades

y los tiempos de obtencion de los datos referentes a las dos variables de estudio.
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8. RELEVANCIA

El clima laboral es un conjunto de acciones importantes en las organizaciones publicas y
privadas, establece un marco comun de referencia de la actuacion del talento humano, y
determina una concepcion homogénea de la realidad del patron de comportamiento de la
cultura corporativa: valores compartidos, politicas, normas y normas aceptadas y
practicadas que repercuten de manera directa en los niveles de desempefio o rendimiento
del talento humano que tienen las organizaciones para enfrentar a la globalizacion y
competitividad.

Para que las organizaciones tengan un funcionamiento eficiente, eficaz, competitivo, es
importante que dispongan de un clima laboral optimo en sus dimensiones: comunicacién,
estructura organizacional, procesos flexibles ante los cambios introducidos por la
organizacion, generar ambientes de trabajo que satisfagan las necesidades y requerimientos
de su personal para la ejecucion de sus objetivos y metas, el trabajo en equipo, el trabajo
colaborativo, corporativo, participativo en los diferentes procesos estratégicos generadores
de valor y de apoyo en las empresas. El clima laboral es un componente directo
generalmente para alcanzar niveles de rendimiento en la interactuacion del personal en sus

puestos de trabajo en las metas individuales, colectivas e institucionales.

Con esta investigacion se pretende analizar las caracteristicas, dimensiones del clima
laboral de EMELNORTE — Agencia Otavalo y su relacién con el rendimiento del talento
humano. Con la formulacion de acciones y estrategias de clima laboral se pretende
viabilizar éptimos rendimientos en la eficacia, eficiencia, que contribuyen al mejoramiento

socioeconomico, calidad de vida del talento humano y de la institucion.

La investigacion se relaciona con el Plan Nacional para el Buen Vivir (2017-2021), en el
Objetivo 5 “Impulsar la Productividad y Competitividad para el Crecimiento Econémico
Sustentable de Manera Redistributiva y Solidaria”, en la politica 5.1: Generar trabajo y
empleos digno y de calidad, incentivando al sector productivo para que aproveche las
infraestructuras construidas y capacidades instaladas que le permita incrementar la
productividad y agregacion de valor para satisfacer con calidad y de manera creciente la
demanda interna y desarrollar la oferta exportadora de manera estratégica.
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9. PLANIFICACION TEMPORAL

ACTIVIDADES SEMANAS /MESES

MES |

MES Il

Recopilacion de informacion para la estructuracion del marco teérico

Estructuracion del marco tedrico

Elaboracion de los instrumentos de recoleccion de informacion

primaria; guias de entrevistas y formato de encuesta

Aplicacion de las entrevistas y encuestas

Analisis e interpretacion de las entrevistas y encuestas

Aplicacion del modelo de minimos cuadrados, correlacion lineal y
coeficiente de Pearson

Formulacion de acciones de clima laboral

Estructuracion del documento final

Entrega del primer borrador

Revision final de tesis

Elaboracion de correcciones finales

Entrega de tesis

82



10. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Achille, F. (2014). Desarrollo organizacional: enfoque integral. México: Limusa.
Aguirre, A. (2015). La cultura de las organizaciones. Barcelona: Ariel.
Cantd, H. (2014). Desarrollo de una cultura de calidad. México: Mc Graw Hill.

Chiang, M., y Marti, M. (2015). Relaciones entre clima organizacional y satisfaccion
laboral. Madrid: Comillas.

French, W., y Bell, C. (2014). Desarrollo de una cultura organizacional. México: Trillas.
Kurt, L. (2014). Administracion por procesos. Nueva York: Harper & Row.

Organizacion Internacional del Trabajo . (2018). Preparando el futuro del trabajo que
queremos en las Américas a través del dialogo social. Panam4 : Trillas.

Organizacion Internacional del Trabajo. (2018). Panorama laboral para America Latina y
el Caribe. Chile: Mc Graw Hill.

Paspuel, L. (2014). El desempefio laboral . México: Pearson.

Pozo, A. (2017). Analisis y medicion del clima laboral y propuestas de mejora en la
Unidad Educativa Particular Bilingie Martim Cereré. Quito: Pontificia Universidad

Catolica del Ecuador.

Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo . (2017-2021). Plan Nacional de

Desarrollo. Quito.

Suasnavas, M. (2018). Evaluacion del Clima Organizacional en la empresa Metélicas
Eléctricas Macias y Parra, Metalectri Cia Ltda.2018. Quito: Universidad Central del

Ecuador.

Venegas, G. (2015). Enfoque integrador para aumentar la productividad. México: Trillas.

83



ANEXO 3. Formato instrumentos de investigacion

ENTREVISTA AL PRESIDENTE EJECUTIVO DE EMELNORTE S.A
Objetivo. Analizar las politicas de clima laboral y su contexto en la empresa.

1. ¢Laempresa realiza el acondicionamiento de las &reas fisicas de los puestos de
trabajo?

3. ¢Existe el reconocimiento individual y colectivo cuando se alcanzan las metas

del Plan Operativo Anual?

4. ¢La empresa impulsa el desarrollo profesional, perfeccionamiento y
capacitacion?

5. ¢Tiene informacién actualizada sobre el grado de satisfaccion del talento

humano?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

6. ¢Dispone de informacion actualizada sobre los acontecimientos del

cumplimiento de las funciones y procesos del personal?

---------------------------------------------------------------------------------------------------
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10.

¢La comunicacion con el personal es positiva?

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

€0 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

¢Qué propuestas formularia para fortalecer, mejorar el clima laboral en la

empresa?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ENTREVISTA AL DIRECTOR DE TALENTO HUMANO DE EMELNORTE S.A

Objetivo. Identificar las politicas, procesos, realizados en torno al clima laboral por la

Unidad de Gestion del Talento Humano de la empresa.

1. ¢Se efectia el levantamiento de los perfiles de los puestos de trabajo?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

3. ¢Aplica programas de capacitacion y perfeccionamiento para el talento

humano?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

5. ¢Dispone de politicas de ascensos con el objetivo de promover a las o los

trabajadores para que ocupen puestos de otro nivel o vacantes?

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

7. ¢Se dota de los equipos de proteccion personal y otros que tiene relacion con la

generacion de ambientes 6ptimos de trabajo?

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------
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10.

11.

¢Realiza la evaluacion del desempefio en base a politicas, normas e

instrumentos metodoldgicos al talento humano?

¢ Cuales son las politicas con los efectos de la evaluacion del desempefio?

¢Se realiza programaciones de integracion del personal recreativo, deportivo,

social, cultural?

GRACIAS POR SU COLABORACION

87



ENCUESTA A LOS FUNCIONARIOS DE EMELNORTE S.A - AGENCIA
OTAVALO

Objetivo. ldentificar las percepciones o interpretaciones que tienen los funcionarios y
trabajadores de EMELNORTE S.A — Agencia Otavalo sobre las dimensiones del clima
laboral existente.

Datos generales:

Preguntas:

1. Ambiente fisico

1.1 ¢El &rea donde realiza sus funciones y procesos es?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

1.2 ¢Esta de acuerdo con las condiciones fisicas (iluminacién, temperatura,
ventilacién) de su trabajo?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

AN AN N /N

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

)
)
)
)
1.3 ¢La empresa le dota de los equipos y materiales de manera oportuna?
)
)
En desacuerdo )
)

AN AN N /N

Totalmente en desacuerdo
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1.4 ;Su puesto de trabajo tiene las condiciones ergondémicas para desarrollar sus
funciones?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

N AN N N
N N’ N NS

Totalmente en desacuerdo
2. Administrativo

2.1 ¢ Tiene conocimiento de la mision, vision, valores y principios de la institucion?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

2.2 ¢ Tiene conocimiento sobre la estructura organizativa de la empresa?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

2.3 ¢Le han dado a conocer el Reglamento Interno de Trabajo?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()
2.4 ¢Dispone en forma documentada las funciones de su puesto de trabajo?
Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

2.5 ¢La distribucion de sus actividades tiene generalmente sobre carga de
trabajo?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

N N /N
N N N

En desacuerdo
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Totalmente en desacuerdo ()

2.6 ¢ Tiene el tiempo suficiente para ejecutar sus actividades en su puesto de
trabajo?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

AN AN N /N

)
)
)
Totalmente en desacuerdo )

2.7 ¢ La evaluacion del desempefio considera usted que es?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()
3. Componente organizacional
3.1 ¢Se fomenta el trabajo en equipo?
Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

3.2 ¢ Tiene apoyo de sus comparieros tiene sobre carga de trabajo?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

3.3 ¢La comunicacion entre sus comparieros es oportuna?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()
3.4 ¢La empresa le garantiza la estabilidad laboral?
Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
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Totalmente en desacuerdo ()

3.5¢La empresa cuenta con planes y acciones destinados a mejorar las
condiciones de su trabajo?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

N AN N N
SN N N N

Totalmente en desacuerdo
4. Ambiente social

4.1 ; Considera usted que existe solidaridad en sus comparieros de trabajo?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

4.2 ;Sus jefes inmediatos reconocen los esfuerzos que usted realiza para el

cumplimiento de sus procesos y funciones en su puesto de trabajo?

Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

4.3 ;La empresa ejecuta eventos deportivos y sociales, como una manera de

integrar a su personal?
Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ()

4.4 ; Participa en las actividades deportivas, recreacionales, culturales y otras que
realiza la empresa?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

AN AN N /N
N N’ N NS
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5. Comportamientos personales
5.1¢La empresa realiza acciones que impulsan a la capacitacion,
perfeccionamiento profesional?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

AN AN N /N
N N’ N NS

Totalmente en desacuerdo
5.2 ¢En la empresa se promueve el ascenso o la reubicacién en otros cargos

ocupacionales?

Totalmente de acuerdo ()

De acuerdo ()

En desacuerdo ()

Totalmente en desacuerdo ()
5.3 ¢Su puesto de trabajo le permite desarrollar sus competencias y capacidades

profesionales?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
En desacuerdo

AN AN N /N
N N’ N NS

Totalmente en desacuerdo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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LISTADE CHEQUEO (CHECK LIST)

Objetivo. Determinar los aspectos relevantes de la infraestructura de los ambientes fisicos

en los puestos de trabajo.

Factores

Cumplimiento

Si

No

1. Ambiente fisico
1.1 EI éarea fisica de los puestos ocupacionales retne las condiciones para un
adecuado funcionamiento
1.2 Las condiciones de iluminacion, temperatura y ventilacién tiene parametros
adecuados
1.3 Dotacién de equipos y materiales en los puestos de trabajo de manera
oportuna
1.4 Los escritorios y sillas del personal en los puestos ocupacionales cumplen con
condiciones ergonémicas.

2. Administrativa
2.1 La empresa cuenta con la documentacion de la mision, vision de la institucion
2.2 Dispone la empresa del organigrama estructural
2.3 Cuenta la empresa con el reglamento interno de trabajo

2.4 Tiene documentacion de las funciones por puesto de trabajo
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ANEXO 4. Certificados de la empresa.

CERTIFICADO DE ENTREGA DE LAS EVALUACIONES LOS 32
TRABAJADORES DE EMELNORTE S.A - AGENCIA OTAVALO

&#~melNorte

CERTIFICACION

A peticién verbal de la interesada SILVIA CRISTINA BEDON BEDON, con cédula de
identidad No. 1001742574, tengo a bien certificar que se entregd la documentacién
relacionada al FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO de 32 colaboradores
de la Agencia Otavalo de la Empresa Eléctrica Regional Norte EMELNORTE S.A., los
mismos que se encuentran en custodia por ser documentos internos en la Jefatura
de Personal de la Direccién de Talento Humano.

Informacién que fue analizada en base al Sistema de Evaluacién de Desempefio de
EMELNORTE, aprobado por el Directorio de la Empresa en el afio 2002.

Ademds, me permito informar que se presté toda la colaboracién de los altos
funcionarios y colaboradores de EMELNORTE para realizar esta investigacion
referente a la incidencia del clima laboral en el rendimiento del talento humano de la
Agencia Otavalo.
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