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1. Resumen

Este proyecto tuvo como propoésito evaluar el plan de beneficios no monetarios
implementado en la empresa Transmaelec y proponer una alternativa que permitiera
mejorar el clima laboral. La investigacion se desarrollo en una organizacion del sector
eléctrico ubicada en Quito conformada por 12 colaboradores, cuyo giro de negocio esta
relacionado con la instalacion y mantenimiento de sistemas eléctricos tales como:
generadores, tableros de control, sistemas de acondicionamiento y cisternas. Desde el afio
2024, la organizacion presentd problemas de ausentismo, desmotivacion y mal uso de
herramientas de trabajo, a pesar de haber implementado un beneficio no monetario que
consistio en dos dias de estadia gratuita en un hotel de la ciudad de Portoviejo. Dicho
beneficio no generd mejoras en el ambiente laboral, lo que evidencid la necesidad de
analizar su efectividad.

El estudio se fundamento en base a los beneficios no monetarios o salario
emocional, destacando su influencia en la motivacion, el sentido de pertenencia y la
productividad. Se utilizé un enfoque de investigacion cuantitativo, aplicando una
encuesta a la totalidad de los colaboradores, cuyos resultados permitieron identificar las
principales causas del bajo impacto del beneficio implementado: falta de estrategia o
diagnostico previo, implementacion aislada sin considerar las necesidades del personal.
Estos resultados sirvieron de base para formular un nuevo plan de beneficios alineado
con las necesidades de cada area: capacitacion, flexibilidad laboral y remuneracion
variable por objetivos, cuyo objetivo principal es mejorar el clima organizacional y
reducir las brechas de desempeio identificadas en la evaluacion del desempefio y

encuesta aplicadas.



2. Abstract

The purpose of this Project was to evaluate the non-monetary benefits plan
implemented at “Transmaelec” and propose a new plan that would optimize the work
environment. The research was carried out at an electrical company located in Quito with
12 employees whose business is related to the installation and maintenance of electrical
systems such as: generators, control panels, air conditioning systems, and cisterns. Since
2024, the organization had been experiencing problems with absenteeism, lack of
motivation and improper use of work tools, despite having implemented a non-monetary
benefit which consisted of two days of free stay at a hotel in the city of Portoviejo. This
benefit didn’t improve the work environment, highlighting the need to analyze its
effectiveness.

The study was based on the non-monetary benefits or emotional salary,
highlighting its influence on motivation, sense of belonging, and productivity. A
quantitative research approach was used, applying a survey to all employees, the results
of which identified the main causes of the low impact of the benefit implemented: lack of
strategy or previous diagnosis, isolated implementation without considering staff needs.
These results were useful as the basis for developing a new benefit plan aligned with the
real needs of employees based on the results of the performance evaluation applied in the
2025 period, which made it possible to establish three different benefits according to the
needs of each area: training, work flexibility, and variable remuneration based on
objectives. The main objective is to improve the organizational climate and reduce the

performance gaps identified in the performance evaluation and survey.



3. Palabras Claves

Motivacidn, beneficio no monetario, satisfaccion laboral, remuneracion variable

por objetivos, plan de capacitacion, teletrabajo.
4. Keywords

Motivation, non-monetary benefit, job satisfaction, variable pay based on

objectives, training program, home office.
5. Capitulo I

5.1. Introduccion

El desarrollo y sostenibilidad de las empresas dependen en gran parte de la
correcta gestion del talento humano, la cual constituye un factor clave para la
productividad, compromiso y bienestar laboral. En este contexto los beneficios no
monetarios o salario emocional han adquirido importancia al ser estrategias que
promueven la motivacion y la fidelizacion de los empleados mas alld de la remuneracion.

En el caso de Transmaelec, empresa ecuatoriana del sector eléctrico con un giro
de negocio dedicado a la instalacion y mantenimiento de generadores eléctricos, se ha
identificado que el clima laboral no ha mostrado una mejora significativa pese a la
implementacion de un beneficio no monetario, consistente en una estadia de dos dias en
un hotel de Portoviejo, en el mes de diciembre. Esto generd preocupacion en la alta
gerencia, debido a que persisten problemas como ausentismo, desmotivacion y bajo
compromiso con los recursos de la organizacion. En consecuencia, se plantea la
necesidad de evaluar la efectividad del beneficio actual y disefiar un plan de beneficios no

monetarios, mas alineados con las necesidades y expectativas del personal.



El éxito de una empresa no depende unicamente de sus estrategias operativas
o del nivel de rentabilidad que esta genera, sino también del nivel de satisfaccion y
compromiso de sus colaboradores. En Transmaelec a pesar de ser una empresa con un
ambiente de trabajo cercano y una estructura pequena de 12 colaboradores se ha
evidenciado inconformidad en el equipo, principalmente por la falta de beneficios que
estén enfocados en sus necesidades y falta de motivacion laboral.

El mencionado beneficio no monetario se implement6 desde el afio 2024 sin
embargo, este no logro el impacto esperado debido a que meses después de haberse
socializado surgieron eventos inesperados entre los cuales destacan: un segmento de
colaboradores mostr6é un uso inadecuado de los bienes de la organizacion, en este
caso herramientas de trabajo y vehiculos (implementos esenciales para el correcto
desempefio de las tareas), conflictos entre areas y ausentismo injustificado. Estas
consecuencias han ocasionado una afectacion al clima laboral del grupo. Las causas
identificadas incluyen: falta de pertinencia del beneficio frente a las verdaderas
necesidades del personal y falta de seguimiento posterior a la implementacion del
beneficio.

En consecuencia, acorde a los resultados obtenidos del plan de beneficios
anterior se plantea levantar una encuesta para determinar las necesidades que los
colaboradores sienten que debe mejorar y asi poder proponer un nuevo plan
estructurado y evitar los errores que ocasionaron que el plan anterior fracase. Esta
herramienta nos permitira identificar patrones y comprender de manera holistica las
causas del mal clima laboral y servird de apoyo para posteriormente ofrecer un nuevo

plan de beneficios no monetarios.



En base a esta problematica se define al clima laboral:

“El “aire que se respira” dentro de las organizaciones, esta ampliamente
ligada a la percepcion que se forman sus miembros y tiene que ver con el conjunto de
sentimientos y emociones favorables y desfavorables que se reflejan en la valoracion
que los colaboradores le dan a su trabajo”. (Dias, 2021, p. 1).

Por lo que tanto la motivacion como la equidad son elementos esenciales para
poder mantener un clima laboral 6ptimo. Cuando los colaboradores perciben
favoritismos o beneficios mal gestionados se genera desconfianza con la alta gerencia
y se afecta la motivacion y productividad. Por ello, evaluar la pertinencia y
efectividad de los beneficios no monetarios en Transmaelec se vuelve una accion
prioritaria para fortalecer el clima laboral y el sentido de pertenencia del equipo.

5.2. Objetivo General

Evaluar el plan de beneficios no monetarios de la empresa Transmaelec para
mejorar el clima laboral de la organizacion en el afio 2026.

5.2.1. Objetivos Especificos

e Diagnosticar el estado actual del clima laboral en la organizacion por
medio de encuesta de satisfaccion en el afio 2025 con la finalidad de identificar
posibles causas por las que el beneficio implementado no tuvo efecto.

e Identificar buenas practicas de beneficios no monetarios focalizadas hacia
empresas pequefias durante el afio 2025 por medio de investigaciones relacionadas al
tema de este proyecto.

e Establecer un plan de beneficios acorde a las necesidades de los

colaboradores de Transmaelec.



5.3. Justificacion

Este estudio se sustenta en los principios de la motivacion laboral y el salario
emocional. Segin Lopez (2005):

La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como

un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento

de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados. Por esto, en

el ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la

accion humana, ya que, mediante el manejo de la motivacion, entre otros

aspectos, los administradores pueden operar estos elementos a fin de que

su organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas

satisfechos. (p. 26)

Evaluar los beneficios no monetarios permite ampliar el conocimiento teorico
sobre su impacto en microempresas ecuatorianas del sector eléctrico, como es el caso
de Transmaelec. En el 4ambito organizacional, esta investigacion aporta herramientas
concretas para redisefar el plan de beneficios no monetarios de Transmaelec,
adaptandolo a las expectativas y necesidades reales de sus colaboradores. Los
resultados obtenidos serviran de guia para mejorar la motivacion, reducir el
ausentismo y fortalecer la cultura organizacional.

Desde la perspectiva institucional, el proyecto contribuye al cumplimiento de
los objetivos estratégicos de Transmaelec, orientados a mejorar el desempefio y la
retencion del talento. Un clima laboral més positivo favorece la productividad, la

calidad del servicio y la imagen de la empresa ante sus clientes.



A nivel social, esta investigacion promueve practicas laborales justas,
equitativas y humanizadas, donde el bienestar emocional de los colaboradores se
reconoce como un componente esencial para el cumplimiento de los objetivos de la
empresa.

5.4. Delimitacion del Estudio

Esta investigacion se realizo en la empresa Transmaelec, cuya sede esta en la
ciudad de Quito, Ecuador; donde se abarcara el periodo 2025-2026 centrandose en el
analisis y disefio de un nuevo plan de salario emocional y como influye en el clima de
la empresa.

5.5. Hipotesis

En el presente estudio, la hipotesis o supuesto se formula con el proposito de
orientar la investigacion hacia la comprension del impacto que pueden generar los
beneficios no monetarios en el clima laboral de Transmaelec. Dado que la
organizacion ha implementado un beneficio no monetario desde 2024 sin obtener
resultados favorables, fue necesario establecer un supuesto que permitiera analizar de
manera critica la relacion entre las estrategias del salario emocional y la percepcion
del ambiente laboral por parte de los colaboradores.

La hipotesis central planteada se basa en la premisa de que los beneficios no
monetarios, cuando son disefiados de manera pertinente, equitativa y alineada con las
necesidades reales de los empleados, tienen la capacidad de mejorar
considerablemente la motivacion, el compromiso y la satisfaccion en el entorno
laboral. Esta perspectiva se sustenta en teorias motivacionales. Por ejemplo: “Los

factores que contribuyen a la satisfaccion (y motivacion) en el trabajo son distintos e



independientes de los factores que tienden a provocar insatisfaccion.” (Palomo, 2013,
p- 109).

En base a esta hipotesis, se puede llegar a la conclusion por la cual el
beneficio implementado en el afio 2024 no dio resultados, fue debido a una falta de
estudio sobre las necesidades del personal, ademaés, no se implemento6 en base al
rendimiento de cada area o colaborador.

Lo que posiblemente generaria un problema en la organizacion ya que los
colaboradores al percibirlo como algo obligatorio y no como una recompensa, genera
inconformidad en los colaboradores en vez de aumentar su productividad.

Por esta razon, el supuesto central de este proyecto es implementar de manera
correcta un nuevo plan de beneficios no monetarios, ajustado a las necesidades,
expectativas y condiciones del personal de Transmaelec, lo cual mejoraré el clima
laboral y fortalecerd la motivacion y el sentido de pertenencia de los colaboradores.

6. Capitulo II
6.1.Marco Teodrico

6.1.1. Antecedentes

En una investigacion realizada en la empresa Mutualista Pichincha del
Ecuador en el afio 2019, se analiz6 los beneficios no monetarios que dicha empresa
ofrecia con la finalidad de reforzarlos y mantenerse competitivos en comparacién con
la competencia.

Ese estudio constituye un antecedente importante para esta investigacion con
la finalidad de comprender en su totalidad la problematica identificada en
Transmaelec, debido a que analiza de manera integral como las précticas de bienestar

laboral influyen en la satisfaccion y en la percepcion de las condiciones de trabajo de



los colaboradores. En su estudio concluye que, las practicas de bienestar laboral en
este caso el salario emocional solo genera efectos positivos cuando estan alineadas a
las necesidades reales del personal, se implementan de forma estratégica y se
comunican adecuadamente.

En ese sentido, el hallazgo de ese estudio sefala que los trabajadores tienen
una tendencia a valorar iniciativas que tengan coherencia con sus expectativas,
prioridades personales y condiciones laborales. La percepcion de un beneficio que no
se adhiere a estas caracteristicas tiene un impacto imperceptible, por eso indica la
autora Hidalgo-Bueno (2019):

Los cambios en general suelen generar resistencia y es muy dificil

satisfacer a todos. Es comln que existan algunas personas que no estén

de acuerdo, que se quejen, en definitiva, que encuentren algo negativo.

Sin embargo, en el presente trabajo, se ha intentado tener en cuenta todos

los aspectos, los intereses y necesidades de los diferentes grupos de

personas que existen en la empresa para de esta manera alcanzar la

mayor satisfaccion posible. (p. 47)

Finalmente, su estudio sostiene que las practicas de bienestar mal disefiadas
pueden profundizar el descontento, ya que los colaboradores las interpretardn como
intentos aislados de compensacion que no solucionan los problemas estructurales de
fondo del ambiente laboral. Esto coincide con el hecho de que el beneficio aplicado
por Transmaelec no produjo mejoras significativas en el clima laboral, lo que justifica
plenamente la necesidad de evaluar su pertinencia y desarrollar un plan de beneficios

no monetarios que respondan a las expectativas reales del personal.



Considerando la problematica planteada en este proyecto se abordaran los
siguientes temas que toma estrecha relevancia con los beneficios no monetarios.
6.1.2. Salario Emocional

Por lo general, las organizaciones implementan estos beneficios para aumentar
la productividad y motivacion de sus colaboradores, pero es comun que a veces no se
implementan de manera dptima, obviando factores como el rendimiento o el
cumplimiento de objetivos organizacionales. Por esta razon, los factores emocionales
y psicologicos toman relevancia en los beneficios no monetarios influyendo en el
sentido de pertenencia en los colaboradores.

Y considerando los criterios de algunos autores que indican sobre el salario
emocional:

“En este caso, la caracteristica principal del salario emocional es la capacidad
del colaborador para elegir de acuerdo con sus requerimientos particulares, resaltando
la flexibilidad como eje del mismo”. (Guzman, 2018, p. 9).

“El concepto de salario emocional se refiere a las recompensas no monetarias
que los empleados reciben en su entorno laboral. Estas recompensas van mas alla de
los incentivos econdmicos tradicionales y se centran en aspectos emocionales y
psicologicos”. (Capera et al., 2023, p. 11).

En base a estos conceptos planteados se considera que del salario emocional
se debe destacar la flexibilidad que ofrece la empresa a los colaboradores porque
debido al contexto actual en el que se encuentra el mundo laboral y gracias a los

efectos que causo la pandemia del Covid 19, se generd esta necesidad de equilibrio



entre el trabajo y la vida de los colaboradores, siendo esta una causa determinante al
momento de retener al personal en una organizacion.

6.1.2.1. Tipos de Salario Emocional. Hay varios tipos de
salarios emocionales, que son ofrecidos por las empresas a través
de beneficios o servicios para sus colaboradores, pudiendo ser
seguros médicos, reduccion de jornadas laborales en casos
especiales, dia libre por cumpleafos, entre otros.

6.1.2.1.1. Plan de Carrera. Segun Werther y Davis
(2008):

Una definicion del plan de carrera es el proceso continuo

por el cual un individuo establece sus metas de carrera e

identifica los medios para alcanzarlas. Las carreras

individuales y las necesidades organizacionales no son
procesos separados. Las empresas deben ayudar a sus
empleados a planear su carrera con el fin de que ambos

cumplan sus objetivos. (p. 286)

Los beneficios no monetarios o también conocidos como
salario emocional pueden cumplir un rol importante en el nivel de
satisfaccion de los colaboradores y, por ende, influir en el clima
laboral de toda organizacion por medio de incentivos basados en el
buen rendimiento de los colaboradores; para eso, es importante

reconocer posibles necesidades de los empleados y ademas,



realizar evaluaciones de desempefio para poder sustentar cualquier
beneficio que una organizacioén quiera implementar.

6.1.2.1.2. Remuneracion Variable por Objetivos. La
razdn de ser de las remuneraciones variables es poder fomentar que
cada colaborador o empleado cumpla con los objetivos de su cargo
para asi fortalecer su desarrollo profesional; para la correcta
aplicacion de este tipo de incentivos, se debe tomar en cuenta la
politica interna de la organizacion.

6.1.2.1.3. Flexibilidad Horaria Laboral. Es probable
que las organizaciones opten por otorgar este tipo de beneficio no
monetario debido a las ventajas que ofrece al reducir ausentismo y
a mejorar el clima laboral, disminuyendo la posibilidad de que los
colaboradores usen los permisos médicos para asuntos personales.

6.1.2.1.4. Teletrabajo. Segin Hunton & Norman
(2010): El teletrabajo es un acuerdo de trabajo flexible que
proporciona a los empleados la capacidad para “realizar el trabajo
para sus empleadores periodica, regular o exclusivamente desde la
casa o desde otra localizacion remota que esta equipada con la

apropiada tecnologia para transferir el trabajo a la organizacion”.

(p. 42)



6.1.2.1.5. Plan de Capacitacion. Los planes de
capacitacion surgen como una alternativa idénea como parte de una
estrategia para implementar un beneficio no monetario y sirven
como una guia para la implementacion y sustento de este proyecto.
Segun Lay et al., (2020) “Un Plan de Capacitacion es un
documento que elabora la direccion de la empresa o subcontrata su
elaboracion a especialistas externos, cuya finalidad es asegurar la
capacitacion de su personal durante un periodo determinado” (p.

28).

6.1.3. Satisfaccion Laboral

Por lo general, la satisfaccion laboral dependera como lo percibe cada
colaborador en base a sus expectativas con la organizacién, influyendo en su
motivacioén y desempeiio al momento de realizar actividades; sin embargo, a pesar de
que hay varios conceptos en donde se resalta la subjetividad, se considera que un
concepto apropiado en base al contexto de Transmaelec seria “La relacion entre las
necesidades de los empleados y lo que realmente el distingue que la organizacion le
aporta o visto de otro angulo hasta donde ¢l considera que la organizacion es capaz de
valorarlo como importante”. (Romero y Rosado, 2010, p. 5).

La importancia del rol que tiene cada colaborador puede ser determinante en
los objetivos de una organizacion, lo que impide su crecimiento, por eso las
organizaciones deben definir el aporte que cada colaborador tiene y el impacto que

genera, ya sea que alcance o no el desempefio esperado.



Es en esa instancia en donde el talento humano toma un rol principal para
poder cumplir con las expectativas de los colaboradores, velando por el cumplimiento
de un entorno laboral adecuado, disefiar planes de formacion (plan de carrera),
administraciéon de compensaciones y beneficios, etc.

La autora Montalvo (2018) en su investigacion abarca un problema de falta de
beneficios afectando a la rotacion del personal, en donde se aplica un plan de salario
emocional en la empresa Consulting and Tax, donde el indice de rotacion inicial fue
de 14,81% y gracias al plan se redujo a 7,41%, donde se incluye plan de carrera,
capacitaciones y la atencion a reclamos.

A pesar de que se redujo el indice de rotacion, no se implement6 el plan en su
totalidad porque se obviaron aspectos como herramientas de trabajo y beneficios para
el nacleo familiar de los colaboradores debido a falta de presupuesto. En base a este
antecedente, es importante disefiar el plan de beneficios acorde al presupuesto anual
de Transmaelec, ademas, de determinar con precision las necesidades del personal.

6.2. Teoria de la Motivacion

Como se menciond anteriormente, la relacion que tiene el clima laboral con el
grado de satisfaccion juega un papel importante al momento de establecer objetivos
organizacionales, porque cuando los colaboradores poseen las condiciones dptimas
para cumplir con sus funciones tales como: buenas condiciones laborales, incentivos,
oportunidades de crecimiento, estabilidad laboral, etc. Se genera un cambio positivo
en el clima laboral y en el rendimiento de los colaboradores aumentando su
productividad, lo cual genera un sentido de pertenencia en las organizaciones; es

decir, los factores motivacionales son una herramienta clave para retener el talento.



Segtn Herzberg (2017), “Los factores que conducen a actitudes positivas hacia el
trabajo lo hacen porque satisfacen la necesidad de autorrealizacion del individuo en
su trabajo” (p. 114). En base a esta teoria se debe tomar en cuenta que para poder
resolver los problemas de satisfaccion en Transmaelec no se debe tinicamente
minimizar los factores de higiene, sino que a su vez potenciar los factores que
motiven al personal para que el plan de salario emocional cumpla con las expectativas
deseadas.
6.3. Normativa

La base legal de este proyecto es fundamental, debido a la relacion que tiene
con conceptos como: la satisfaccion, motivacion, clima, beneficios, etc.
6.3.1. Codigo de Trabajo

Seglin el Codigo de Trabajo-2025 expresa:

e Articulo 47: “La jornada méaxima de trabajo serd de ocho horas
diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo
disposicion de la ley en contrario. El tiempo maximo de trabajo
efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias y solamente por
concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion,
podra prolongarse por una hora mas, con la remuneracion y los
recargos correspondientes.

e Articulo 50: “Las jornadas de trabajo obligatorio no pueden exceder
de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas hebdomadarias. Los
dias sdbados y domingos seran descanso forzoso y, si en razéon de las

circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se



designara otro tiempo igual de la semana para el descanso, mediante
acuerdo entre empleador y trabajadores.

Articulo 79: “A trabajo igual corresponde igual remuneracion. Un
trabajo se considerara de igual valor a otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo sean
equivalentes, para lo cual el empleador debe contar con pardmetros de
designacion de grados internos y establecimiento de funciones para
cada puesto de trabajo, con un balance homogéneo de candidatos en
procesos de seleccion, calificaciones a través de puntaje para el
otorgamiento de beneficios, aumentos de salarios o promociones, sin
que pueda existir discriminacion en razén de nacionalidad, edad, sexo,
género, etnia, idioma, religion, filiacion politica, orientacion sexual,
estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole”.
Articulo 95: “Para el pago de indemnizaciones a que tiene derecho el
trabajador, se entiende como remuneracion todo lo que el trabajador
reciba en dinero, en servicios o en especies, inclusive lo que
percibiere por trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo,
comisiones, participacion en beneficios, el aporte individual al
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social cuando lo asume el

empleador, o cualquier otra retribucion que tenga caracter normal en



la industria o servicio. Se exceptuan el porcentaje legal de utilidades
el pago mensual del fondo de reserva, los viaticos o subsidios
ocasionales, la décimo tercera y décimo cuarta remuneraciones, la
compensacion econdmica para el salario digno, componentes
salariales en proceso de incorporacion a las remuneraciones, y el
beneficio que representan los servicios de orden social”.

Estos articulos especifican con exactitud lo que se denomina salario
monetario, lo que sirve de fundamento para no confundir conceptos; ademas, es
importante hacer énfasis sobre los articulos referentes a las jornadas de trabajo,
puesto que ayudan a sustentar posibles beneficios no monetarios como horario
flexible, teletrabajo, jornadas reducidas, etc.

Sin embargo, los articulos antes citados estan relacionados con las
obligaciones que tiene una empresa u organizacion con sus colaboradores y no deben
malinterpretarse como posibles beneficios no monetarios, porque son normativas que
toda organizacion debe cumplir; asi también, se cita esa normativa debido a la
relevancia de los temas que tienen con este trabajo de investigacion, tales como: la

remuneracion, la jornada laboral, etc.



7. Capitulo I1I
7.1. Metodologia

Esta investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo por medio de una encuesta,
con la finalidad de comprender de manera integral el problema estudiado. Este
enfoque permitié medir la percepcion de los colaboradores respecto a los beneficios
no monetarios y su relacion con el clima laboral, las experiencias, opiniones y
percepciones de cada participante; ademas, validar y analizar de manera completa los
resultados obtenidos.

El disefio de este trabajo fue no experimental y transversal, ya que no se
manipul6 deliberadamente las variables. La recoleccion de datos se realizo a finales
del afio 2025. La poblacion estudiada fueron doce colaboradores de la empresa
Transmaelec, y debido al tamafio reducido de personal, se trabajo con ese niimero de
empleados, lo cual permitié obtener informacion representativa sin aplicar ninguna
técnica de muestreo.

Para la recoleccion de datos se aplicod una encuesta por medio de la plataforma
Google Forms a los doce colaboradores. Cabe destacar que, previo a la encuesta todos
los empleados firmaron un documento de consentimiento informado para el uso de
sus datos.

Dicha encuesta consta de tres secciones: clima laboral, beneficios no
monetarios, motivacion y compromiso. Se desarroll6 para averiguar la percepcion de
los empleados sobre el beneficio no monetario que habian recibido.

La razon por la cual la encuesta fue dividida en tres secciones se debio por la

estrecha relacion que tiene el clima laboral con el impacto de los beneficios no



monetarios. Es preciso indicar que las causas mas comunes para un clima laboral
deficiente son: la falta de reconocimiento, comunicacién asertiva, y el equilibrio
trabajo — vida personal.
La valoracion de la encuesta estuvo basada en la escala de Likert, del uno al
cinco (1 — 5) para obtener resultados precisos que permitan realizar el analisis e
interpretacion respectiva. (ver Tabla 1)
e Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo
e Nide acuerdo ni en desacuerdo
e De acuerdo
e Totalmente de acuerdo
7.1.1. Anadlisis e Interpretacion de Resultados de la Encuesta
7.1.1.1. Preguntas.
e ;Considera que el ambiente laboral en Transmaelec es agradable?
Los resultados muestran que la percepcion del ambiente laboral es
moderada en la mayoria de los empleados, existiendo igualdad de
respuestas en los valores intermedios y altos de la escala (33,3%). Se
indica que, si bien no existe un ambiente totalmente negativo, tampoco
se percibe como altamente satisfactorio. (ver Figura 1)
o Existe una buena relacion entre los colaboradores de Transmaelec?
En un 50% de los encuestados se percibe una relacion estable entre

ellos. Esto sugiere que el problema del clima laboral no se origina



principalmente en los vinculos interpersonales, sino en los aspectos
estructurales y de gestion organizacional. (ver Figura 2)

JLa comunicacion interna es clara y oportuna?

Los resultados reflejan una percepcion del 50% en comunicacion
moderada, y 50% en comunicacion deficiente. Esto indica que la
informacion no siempre se transmite de manera asertiva, lo cual puede
retrasar procesos, generar mal entendidos, desinformacion y afectar
negativamente el clima laboral. (ver Figura 3)

cJLas normas y horarios de trabajo se aplican de manera equitativa?
Las respuestas se concentran en los niveles inferiores o bajos de la
escala (66%), evidenciando una percepcion de inequidad en la
aplicacion de normas y horarios. Este resultado confirma uno de los
principales problemas identificados en la empresa y constituye un
factor critico que afecta la motivacion y el clima laboral. (ver Figura 4)
JSe siente comodo(a) trabajando en Transmaelec?

La mayoria de los resultados muestran valores neutrales (75%), lo que
indica una comodidad laboral parcial en los empleados. Esto sugiere
que ellos cumplen con sus funciones, pero no demuestran un alto nivel
de satisfaccion en su entorno laboral. (ver Figura 5)

¢, Conozco los beneficios no monetarios que ofrece Transmaelec?
Los resultados obtenidos evidencian que el 58,3% de los encuestados
conocen los beneficios no monetarios existentes, lo cual permite

descartar la falta de informacion como causa del problema y refuerza la



idea de que el inconveniente radica en la pertinencia del beneficio no
monetario dado mas no en su difusion. (ver Figura 6)

¢ Considera relevante el beneficio no monetario implementado por
Transmaelec?

El 58,3% de los encuestados indican que el beneficio no monetario es
irrelevante, lo cual indica que dicho beneficio implementado no
responde a las expectativas ni a las necesidades de los empleados. (ver
Figura 7)

¢ Considera que el beneficio no monetario contribuye a mejorar el
clima laboral?

La totalidad de los encuestados se mostro en desacuerdo, lo cual indica
que el beneficio no monetario no logré cumplir el objetivo previsto.
Este resultado confirma que la estrategia aplicada no ha generado un
impacto positivo en el ambiente laboral. (ver Figura 8)

(El beneficio no monetario implementado responde a sus
necesidades reales?

Las respuestas se concentran en los niveles mas bajos de la escala, lo
cual demuestra que los colaboradores no perciben el beneficio como
util o acorde a sus necesidades reales. Este hallazgo refuerza la
necesidad de desarrollar un plan de beneficios no monetarios. (ver

Figura 9)



;Qué beneficio no monetario considera mds adecuado acorde a sus
necesidades?

Las respuestas se enfocan en tres aspectos: en un beneficio no
monetario que otorgue flexibilidad horaria, en capacitaciones y
respuestas relacionadas a un aumento salarial pero no representan a la
mayoria, por estos motivos la propuesta estara dirigida a mejorar los
tres aspectos mencionados por medio de beneficios sobre la
flexibilidad horaria, remuneracién variable por objetivos y un plan de
capacitacion.

¢Me siento motivado(a) para cumplir con mis responsabilidades
laborales?

Los resultados indican que un 58,3% del personal “no se siente ni
motivado ni desmotivado”, lo que sugiere que los colaboradores
mantienen su compromiso principalmente por responsabilidad personal
y no por incentivos organizacionales. (ver Figura 10)

(El beneficio no monetario ha tenido impacto en mi motivacion?
La totalidad de los encuestados consideran que el beneficio actual no
influye de manera significativa en su motivacion, demostrando que el
beneficio no monetario implementado no cumple una funcion
motivacional efectiva. (ver Figura 11)

JMe siento comprometido(a) con los objetivos de Transmaelec?

Las respuestas reflejan que el 75% del personal “no estan

comprometidos ni descomprometidos”, lo que indica que solo



mantienen un vinculo laboral por su necesidad personal, por lo cual, el
compromiso se podra fortalecer con una mejor gestion para el bienestar
laboral a través del desarrollo del nuevo plan de beneficios no
monetarios. (ver Figura 12)

o ;Considero que Transmaelec se preocupa por el bienestar de sus
colaboradores?
La percepcion general es media (50%) y medio baja (41,7%), lo cual
sugiere que los colaboradores no sienten un sélido respaldo de parte de
la empresa en cuanto a su bienestar laboral y emocional. (ver Figura
13)

En conclusion, los datos evidencian que el beneficio no monetario
implementado no tuvo el efecto esperado, porque dentro de los principales puntos de
mejora destacan la percepcion de inequidad, falta de pertinencia del beneficio y la
ausencia de una estrategia integral de bienestar laboral, lo que respalda el disefio de
un nuevo plan alineado a las necesidades reales de los colaboradores.

7.2. Propuesta

La presente propuesta surge como respuesta a los resultados obtenidos en la
fase diagnostica de la investigacion, los cuales evidencian que el beneficio no
monetario actualmente implementado por Transmaelec no ha generado mejoras
significativas en el clima organizacional. A pesar de haber sido disefiado con la
intencion de incrementar la satisfaccion de los colaboradores, dicho beneficio no
respondio a las necesidades del personal ni abord6 factores criticos como la

percepcion de equidad, el reconocimiento laboral y la motivacion.



En este contexto, se considera necesario disefar un plan estructurado de
beneficios no monetarios alineado con las expectativas de los empleados y con las
capacidades de Transmaelec. Esta propuesta busca fortalecer el bienestar de los
colaboradores, mejorando su clima laboral y fomentando una cultura basada en el
compromiso, la corresponsabilidad y el trato justo, sin generar un impacto
significativo para la empresa.

7.3.0bjetivo

Identificar los beneficios no monetarios acorde a las necesidades y
expectativas de los colaboradores de Transmaelec para incrementar su compromiso
organizacional y motivacion, contribuyendo a la mejora del clima laboral, sin
aumentar las remuneraciones salariales.

7.4. Etapas

La propuesta de este plan de beneficios no monetarios se desarrolla en cinco

etapas:

o Diagnostico previo, mediante los andlisis obtenidos de la encuesta.

J Disefio del plan de beneficios alineados a las necesidades identificadas.

o Presentacion del plan de beneficios no monetarios con la alta gerencia.

J Aplicacion del nuevo plan de beneficios no monetarios.

o Seguimiento y evaluacion de resultados midiendo el impacto del plan a corto

y mediano plazo sobre el clima laboral.
7.5. Recursos y Responsables
En base a las reuniones mantenidas con la alta gerencia y los responsables de

Talento Humano, se establecio un total de $7.500,00 para este plan de beneficios no



monetarios, y se llegd a este monto en base al presupuesto anual designado a cada
area de la organizacion, y a la disponibilidad presupuestaria para el afio 2026.

Los responsables que llevaran a cabo el seguimiento del plan, tanto durante
como después de la implementacion de los beneficios, son el personal que ocupan los
cargos de: coordinador de talento humano y el analista de talento humano.

7.6. Validacion

Este plan de reconocimiento no monetario que consiste en: un programa de
capacitacion, remuneracion variable por objetivos y teletrabajo; mismos que se
fundamentan en base a los resultados de la evaluacion de desempefio efectuada en el
periodo anterior, a las capacidades financieras y operativas de la organizacion,
permitiendo la identificacion de brechas en la atencion al cliente, el manejo de la
presion laboral, necesidades de reconocimiento y motivacion. En términos de
viabilidad, la implementacion de estos beneficios es factible a nivel técnico y
operativo debido al tamafio de la empresa y la posibilidad de planificar su
implementacion, sin la necesidad de afectar la continuidad de las operaciones de cada
area. Desde el aspecto econdmico, los beneficios planteados no representan una
inversion riesgosa para la empresa, porque al priorizar mecanismos de
reconocimientos no monetarios y sistemas de incentivos vinculados al desempefio,
permite optimizar los recursos que dispone Transmaelec.

Finalmente, la viabilidad organizacional se ve fortalecida por el rol de los
responsables de talento humano y el respaldo de la alta gerencia, lo que garantiza el

seguimiento, evaluacién y mejora continua de los beneficios no monetarios a



implementar, consoliddndolos como herramientas estratégicas para la gestion del
talento humano y el fortalecimiento del clima laboral en Transmaelec.
7.7. Programa de Reconocimiento No Monetario para el Afio 2026
La propuesta de este nuevo plan estd enfocada en tres ejes: la remuneracion
variable por objetivos, flexibilidad horaria, y capacitacién en base al desempeno.
7.7.1. Propuesta de Remuneracion Variable para el Area Operativa

Este beneficio se implementara en el area operativa de Transmaelec a través
de un sistema de remuneracion variable como complemento al salario base de cada
colaborador, vinculado al cumplimiento de objetivos individuales y grupales
previamente definidos. Este sistema reconocera el desempeno sobresaliente de los
colaboradores mediante incentivos econémicos variables, otorgados de forma
periddica y bajo criterios claros, medibles y equitativos.

De acuerdo con los resultados de la encuesta los colaboradores no perciben
que el beneficio no monetario actual influye significativamente en su motivacion. En
este contexto, la remuneracion variable por objetivos se representa como un
mecanismo que vincula directamente el esfuerzo individual con el reconocimiento
tangible, fortaleciendo la percepcion de justicia organizacional y promoviendo
conductas alineadas a los objetivos de Transmaelec.

Para el establecimiento de esta politica se designard un comité confirmado por
la alta gerencia, el director administrativo financiero y el coordinador de talento
humano. Se realizara una evaluacion de manera trimestral, en la cual el jefe del area

operativa serd el encargado de evaluar a todos los colaboradores de su area y a su vez



proporcionar la retroalimentacion para la mejora continua y el cumplimiento de
objetivos de dicha area.

A continuacion, se detalla la matriz de indicadores para establecer cual
colaborador del area recibira el beneficio. (ver Tabla 2)

Cabe mencionar que, para ejecutar de manera Optima este beneficio no
monetario, se deberd tomar en cuenta los siguientes aspectos:

. Los colaboradores recibiran la remuneracion variable por objetivos
unicamente si logran alcanzar trimestralmente el porcentaje minimo de
cumplimiento del 75%. En caso de que se sobrepase el 100% de
cumplimiento, se pagara un valor adicional.

o El hecho de obtener esta remuneracion dependera del nivel de esfuerzo y
compromiso de cada colaborador para alcanzar los resultados deseados.

o En caso se requiera efectuar algiin cambio, Unicamente la alta gerencia y la
coordinacion de talento humano tendréan la potestad de hacerlo, siempre y
cuando se justifique y argumente el cambio solicitado.

7.7.1.1. Forma de Calculo. Para el célculo de la remuneracion variable se
utilizaran las siguientes directrices:

o El valor de la remuneracion se calculara en base al 10% del sueldo trimestral

del colaborador.

. El pago se realizard de manera trimestral.
. El valor de sobrecumplimiento no podra superar el 110%
o Los colaboradores que obtengan ponderaciones menores al 75% no tendran

derecho a la remuneracion variable por objetivos.



. En caso de cumplimientos que excedan el 100% y hasta un maximo de 110%
se calculara en base al 11,15% del sueldo trimestral.

o Para los colaboradores que cumplan porcentajes mayores al 75% y hasta el
100%, no se asignara ningun valor adicional.

La férmula para calcular sera la siguiente:

Sueldo acumulado durante tres meses X 10% o 11,15% = RVO

De acuerdo con el ejemplo citado en la tabla 2, la evaluacion muestra que el

colaborador del cargo: ingeniero eléctrico con sueldo de $986,00 obtuvo un

cumplimiento del 79%, lo cual le da derecho a recibir el beneficio de

remuneracion variable por objetivos del 10% del sueldo acumulado trimestral

=> $2.958 X 10%=$295,80.

Por lo tanto, este colaborador recibira una remuneracion variable de $295,80

adicionales a su sueldo.
7.7.2. Propuesta de Implementacion de Modelo de teletrabajo como Beneficio no

Monetario Enfocada al area administrativa — financiera

La implementacion de este segundo beneficio no monetario esta destinada
unicamente al area administrativa financiera, debido a la naturaleza y al tipo de tareas
que realizan los colaboradores de dicha area. Se propone una modalidad de
teletrabajo parcial que consiste en la posibilidad de desempefiar labores de manera
remota utilizando herramientas tecnoldgicas, un dia a la semana, sin que se afecte a la
continuidad operativa ni al cumplimiento de objetivos del area, con la finalidad de
promover el equilibrio entre trabajo y vida personal, contrarrestando la problematica

de sobrecarga laboral que muestran los resultados de la encuesta, dando como



resultado un incremento en la satisfaccion laboral y mejora en el bienestar de la

organizacion. (ver Tabla 3)

A continuacion, se muestran los cargos beneficiados: director administrativo

financiero, coordinador de talento humano, analista de talento humano, analista

contable, asistente administrativo.

7.7.2.1.Frecuencia y Condiciones.

Se concedera méximo un dia a la semana por colaborador

Se aplicara de manera rotativa

Se llevara el control mediante un cronograma que sera previamente
aprobado por la alta gerencia.

Este beneficio no es acumulable

No se aplicara en fecha criticas tales como: fechas de cierre mensual,
anual o las fechas que hayan sido previamente definidas por la alta
gerencia por necesidad de la empresa.

La jornada laboral se debera cumplir a cabalidad, manteniendo
disponibilidad durante el horario establecido.

Unicamente se otorgara este beneficio no monetario en base a los
resultados de la evaluacion de desempeiio, llevada a cabo por los
responsables de talento humano.

Sera obligatorio para el control de este beneficio, la entrega de reporte de

actividades realizadas durante la jornada de trabajo remoto.



7.7.3. Propuesta de Implementacion de Plan de Capacitacion como Beneficio No

Monetario Enfocado al Area Comercial

Los resultados de la evaluacion de desempeio del periodo 2025 y los datos
obtenidos de las sesiones de retroalimentacion post-evaluacion realizadas a los
colaboradores de dicha area evidenciaron niveles de desempefio medio en
competencias clave como: la atencion personalizada a los clientes y el trabajo bajo
presion. Estas brechas sustentan la necesidad de la implementacion de un programa
de capacitacion, para mejorar el desempeiio de los colaboradores.

Cabe mencionar que, debido al giro del negocio de Transmaelec, es crucial
ofrecer un servicio acorde a los altos niveles de exigencia que requieren sus clientes
considerando que las urgencias técnicas necesitan una gestion optima del personal del
area comercial para asegurar la fidelidad de los clientes y asi fortalecer la imagen de
la empresa.

Los resultados de este programa de capacitacion son:

e Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva.

e Fortalecimiento de técnicas clave para el manejo de reclamos.

e Potenciar la capacidad del colaborador en situaciones bajo presion.

e Mejorar la coordinacidn entre las areas: operativa y comercial.

7.7.3.1.Curso de Atencion al Cliente, Trabajo Bajo Presion y Gestion del
Estrés.
Se desarrollaran los siguientes temas:
e Principios de atencion al cliente en empresas de servicios.

e (Comunicacion asertiva y escucha activa.



e Fidelizacion del cliente.

e Tipos de clientes, manejos de objeciones y expectativas.

e Resolucion de conflictos.

e Seguimiento de procesos de reclamos.

e Concepto de presion laboral.

e Factores generados por el estrés.

¢ Organizacion del tiempo y priorizacion de tareas.

Duracion y modalidad: la duracion del programa es de cuarenta horas,
distribuidas en cinco jornadas de ocho horas diarias, y se llevard bajo la modalidad
presencial, los dias sabados.

Empresa capacitadora: se llevara a cabo por parte de la empresa Cetec,
organizacion especializada en cursos de capacitacion y formacion cuya sede esta
ubicada en la ciudad de Quito. El programa de capacitacion se ejecutard a partir del
mes de marzo de 2026.

El seguimiento del progreso de las capacitaciones se controlara a través de una

matriz de indicadores. (ver Tabla 4)



8. Conclusiones

e Este proyecto permiti6 evidenciar que el beneficio no monetario implementado en
aflos anteriores por Transmaelec. El cual no logré generar el impacto esperado en el
clima laboral de la empresa, se confirmd que este beneficio no monetario no tuvo
estrategia ni diagnostico técnico previo; por lo tanto, no garantiz6 los niveles
optimos de satisfaccion esperados en sus colaboradores, ni tampoco se logrd
aumentar su nivel de compromiso con la organizacion. Adicionalmente, los
resultados de las evaluaciones de desempefio de periodos anteriores no fueron
considerados como base para determinar la pertinencia del beneficio no monetario.

e A partir de los resultados de la evaluacion aplicada en el periodo 2025 y el analisis
de la encuesta aplicada para este proyecto, se lograron identificar varias debilidades
en competencias clave del area comercial como son: la atencion al cliente, trabajo
bajo presion y necesidades de reconocimiento al esfuerzo del personal operativo.
Dentro del area administrativa financiera, se detecté una sobrecarga laboral. Estos
hallazgos confirmaron la existencia de factores internos que generan un impacto
negativo en el clima laboral y que requieren una intervencion desde la gestion del
talento humano.

e Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion reafirma que cuando los
beneficios no monetarios son disefiados de manera estratégica, alineados al
desempefio y competencias laborales, se pueden convertir en una herramienta clave
para mejorar la motivacion, satisfaccion laboral, clima laboral y el compromiso

organizacional. De igual manera, se evidencia que la equidad, la coherencia y



transparencia al momento de implementar estos beneficios influyen de manera
directa en su efectividad.

A nivel practico, el disefo de este plan de beneficios no monetarios segmentado por
cada area de la empresa representa un aporte considerable para la gestion
estratégica del talento humano de Transmaelec. Esta propuesta desarrollada
responde de manera especifica a las caracteristicas del giro del negocio de la
empresa y a su realidad actual, con el fin de incrementar la eficiencia a nivel
operativo, técnico y financiero.

Dentro de los hallazgos que representan una oportunidad de mejora, se recomienda
que la encuesta sobre beneficios no monetarios se segmente por areas, para asi
poder determinar con mayor exactitud y eficacia las necesidades del personal de
cada area.

Se recomienda que la organizacion enlace de manera permanente cualquier
beneficio no monetario que se desee implementar en un futuro, con el cumplimiento
de objetivos y competencias de sus colaboradores. Haciendo énfasis en el area
operativa debido a que es el nucleo de la organizacion, para promover una cultura
de alto desempefio y reconocimiento en base a resultados.

Para futuras investigaciones, se sugiere complementar el alcance de este trabajo
incorporando variables relacionadas al liderazgo, cultura organizacional y
comunicacion interna.

La implementacion de este plan de beneficios no monetarios propuesto generara
resultados positivos esperados como el fortalecimiento de competencias clave,

incremento de productividad de los colaboradores, compromiso con la



organizacion, reduccion del ausentismo y en consecuencia una mejora gradual en el
clima laboral en Transmaelec.
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10. Anexos

Anexo A

Informe de resultados evaluacion de desempefio 2025

GZr

TEAR TRANSMAELEC
Infornse de Rernbudes Progrema de Evaluacidn del Dezempeds del 2023

Cuito, 26 de soviembre de 2025
Ingesiern

Hugno Sandoval

Coordinader de Talemo Husana
Preseooe.-

Esia evaluacitn se realind en o s de noviesbee del sl 2025 endonde wvo oo finalidad
evabar el mivel de cupplimicnto de los wreas de los colabomdores, sus competencias
comparanienio & nivel orgaimcionsl, esta evaluackm Geilitd la idemificacis de fonakesas,
cpatiinidades de mejira v estmicturar la plasd ficaritn estratdgica para el aho 20006,

Estn evaluscion fue aplicada en wdas les dreas de la organizackim: operativa, comencial ¥
adminisirativa-fimancen donde se uiilisd indicodores pars medi la productividad,
resprogahilidod, tmbao en equipo. cumplimiente de objetives v compromiso oo b
coganizaciion por medio de la metedelogia de 907 cuyes resaltades feeron coasolidados por les

resprarahles de Takento Humano em doode o nivel macre reflgan lo siguieme:

Eesomen de evaloacion 907

RENIHMEENTO ALTO RENMHMIENTD MEMHO RERDIMIENTS BANG



2

TEAR TRAMNSFAELEC

La mrayoria de los colaboradores wuvieron desemapefio medio 2 lo lago del afo cenpliendn con
sar tareas inherentes o sus carpns, sim ensbargoe: se presentan clams oporiunidodes. de mejom

enmitivigien y eficiencia a nivel operacicnal.

Cibe que para £5las melren se socckilin presentar nsullades. por G, 8

eonlitiacnin, w enmmeran ks resnidos of boa del gend de cala foea paivady de sl

sl valesibn:

Area Operativa

TRARAX) £ EQUITG

CORFRONISC DRGANITA CION AL

R ADECTIADD E RECTRA0S

CALIRET DL TRARA G

OUMFLOEENTD DE MANTENDUEENTOS
S evidencia un aho nivel de desempello ténico, pero presentan deficiencios sobre o cuidadoe
e hermamicmas e insumos, s de perieencia hacia Transmaeles lo cual deuesim una fals

de incentivis.
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TEAR TRANSFAELED

Antoevaluacion Area Operativa
AZLAFTACKIN AL CAMIS
AR R AT D09 CTTRLAS AREAK
CRCSTHEN THEL TTEMPD
TRABLHD N B{AFD

CUKPLILTERTO D TAREAS TECRICAS

Fl tres pperativa preserna ahos niveles en coenpetencios sonicas v de seguridad, lo que redleja
wm e dominio de las funcioses propios del cargp. Sin embargo, se puede mejorar b
aestion del tienpo v o coomeicocion imerna. o que cvidencia dreis de mejom relacionadas

e |a productividid, el wo eficiene de razirses v 12 cooedingsion intema.



TEAR TRAMSPAAELET

Area Administrativa-Financiera
ENTERACTION LABS AL
FUNTUALIDAD T AMSTENCLL
DR NI ACTON ENTERMA
GREDEN DOCUMENTAL

(LRI REENTD DE PROCENCS

Se idemsiffcaron problemas relacionsdos con pureualidad, percepeitin de mequidad v dgider

labomal. se deberh enfocarse en nefooar la coomescacion intema v la satisfaccicn.

Autoevalnacion Area
Administrativa

ADAFTAIML ELAL AL Chngman

Los resultndos evidencian la percepeidm de gran mivel de ks colsborsdores del drea
cumplimienio de plazos, ko que demuesira un adecusde control de los proceses adinisdsnatives
v finamwrierns. Mo ohstomie, ¢ equilibrio entre vida laboral y personal es wm punio pam mejorar,
dehido a la percepeidn de sobescangs o rigidez en los horarios lsborakes.
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Area Comercial

FROACTTVITAD COMERCTAL

ATES TG THE RECTARCE

CONCCTRENTO TRCK O IR
FROCICTOSERYICIO

ATERCION AL CLIENTE

CUR LI RN THE MIETAS

Se evailencit e Brecha isportane on ol conncisionin therics de I productis § servicio, i cim
operienidiale: de mejoes o donices de venba ¥ alenciin el clienle ¥ o Ve mejoree L prooctividal

del drza.
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TEAMM TRANSFAELED

Autoevaluacién Area
Comercial

TRAHAK} EN IRITAD
ORITTACIIN A REAULTAINIS
DOMRIKICACHR EFECTIVA.
CESTION DEL ESTRES
TRASBAND BAN PRESKIN
BEANENE I (JUEIAS Y .

ATENCETH AL CLIEKTE

La percepcidn del rea presenta bos porcentajes mis bajos en compesencias socinemocionales
w de interoceiim con el cliente, especialmenie e gestidn del eserés, tmbago bajo presion y
wranign de qigjas. Evidenciando hrechas importastes en babilidades clave pura el desempeils

comezcial

Nota. Informe de evaluacion del desempefio periodo 2025. Fuente: Elaboracion propia.



Anexo B

Acta de consentimiento de encuesta

TEAF TRAHSFAELEC

Acis de cossentmicats de uso de Inlormacids persomal

uinn, 4 de diciembre de 2025%
Ingeniem

Huge Sandoval

Coordinador de Talenio Humano
Preseme -

D i considemnoiin:

Rexiba un comdinl saluda. A ravis del p solicitn gentil concedn &l derecho a uso de sus
datos para el medlisis de la isformecion de lo encoesta referente 2 Henefick nio menetsi o perinda
2032024 en donde se tieme como finalidad recopilar | infomockds clave referente a el npacio ¥
a lo pereepesin que tiese usted sobre el hemefick no monesaric nplementado desde el periodo 2003
Easim lo presesse decha

Hu participackin en esln Sncuesia servird de manera orucial para determingr el nueve plan de
beneficios no noeeinnds que Bosotros Transisackee planeamos implensenior 2 inicios del afo 2026
en respuesio a las necesidodes de cada colaborader que forma parie de nuesira organ@ncidn

Por esia razdm se solicias s acepacion pam que pedomos ener scoeso v o de sy imformesitn v gpee
cuskquier dmo recapilodo de la escuesia serd de manera andninea vy sim derecho a poder Bacer uso
incrineEa oo como sancids o llenade de atencion pueso que la indormasicn solicitado =n la
enceesia e Gnica v exclusivansente de uso informative y esindistico.

A LT e,

Ing. Hilgo Sandoval Johes Chiluisa Cardenas

Coordinador de TTHH Teécmicoe Eléctrico

Nota. Acta firmada para el uso de datos de los participantes. Fuente: Elaboracion propia.



Anexo C

Acta de reunion final

_—
z
TEAMM TRANSMAELEC

Acta de Reunion No. 14

Facha: 22 de enero de 2026 [ Lugar: Quito, Vesco de Contreras & Lallement (Sede Transmaalec)
Hora de inicio: 15:00 pm [ Hora de cierre: 15:00 pm

Tema: Prezsutacion de propussta d= plan de beneficios no maonetarios para 2l periodo 20246

Participantes:

Fernando Guzrman  Gerante General

Hugo Sandoval Coordinador de TTHH

Eraulic Zamorane  Director Administrative — Financisro
Wilson Tamayo  Jefe de Operaciones

Feziil Aldaz Jafe Comercial
Martin Chafla Autar del Proyecto
Dhjetivo:

Presentar la propuesta final d=l plan de beneficios no monetarios con log Jafes de area v Alta Gerencia.

Temaz Tratados:

1.1 Explicacion del frabajo realizado
1.2 Prazentacidn del plan d= beneficios

1.3 Validacion

Firmas:

Femnando Guzman Ins. Huzo Sandoval Taniz Sanmisnto Wilson Tamayo Fanl Aldaz
Greranta General Coordinador de TTHH Jefa Adminfinam Jefe de Operaciones Jefe Comercial

Nota. Acta de constancia sobre la Glltima reunion para presentar el plan de beneficios no

monetarios a la alta gerencia. Fuente: Elaboracion propia.



11. Lista de Figuras
Figura 1

Primera pregunta de la encuesta

¢Considera que el ambiente laboral en Transmaelec es agradable?
12 responses

@ 1 Totalmente en desacuerdo

@ 2Endesacuerdo

@ 3Nideacuerdo ni en desacuerdo
@ 4 De acuerdo

@ S Totalmente de acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras de la percepcion del ambiente laboral en Transmaelec. Fuente:

Elaboracion propia.

Figura 2

Segunda pregunta de la encuesta

¢(Existe una buena relacién entre los colaboradores de Transmaelec?
12 responses

@ 1 Muy malarelacion

® 2 Malarelacion

@ 3 Nibuena nimalarelacion
‘ 4 Buenarelacion

. 5 Muy buena relacion

Nota. La figura muestra las cifras de la relacion entre colaboradores en Transmaelec. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 3

Tercera pregunta de la encuesta

:sLa comunicacion interna es clara ¥ oponuna?
12 responses

@® 1 Muy mala comunicacion

@® Z Mala comunicacion

@ 2 Nibuena ni mala comunicacion
@ 4 Buena comunicacion

@ 5 Muy buena comunicacion

Nota. La figura muestra las cifras la comunicacion en Transmaelec. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4

Cuarta pregunta de la encuesta

¢Las normas y horarios de trabajo se aplican de manera equitativa?
12 responses

@ 1 Totalmente en desacuerdo

@ 2 Endesacuerdo

@ 3 Nideacuerdo nien desacuerdo
@ 4 Deacuerdo

@ 5 Totaslmente de acuerdo

Nota. La figura muestra las cifras sobre equidad en normas y horarios en Transmaelec. Fuente:

Elaboracion propia.



Figura 5

Quinta pregunta de la encuesta

:Se siente comodo(a) trabajando en Transmaelec?
12 responses

@ 1 Muyincomodo

® 2 incomodo

@ 3 Mesiento normal

. 4 Me siento comodo

. S Me siento muy comodo

Nota. La figura muestra las cifras de la percepcion del ambiente laboral en Transmaelec. Fuente:

Elaboracion propia.

Figura 6

Sexta pregunta de la encuesta

¢Conozco los beneficios no monetarios que ofrece Transmaelec?
12 responses

@ 1 Desconozco totalmente el tema

‘ 2 Tengo unaidea muy pequena sobre el tema
@ 3 Tengo nocion sobre el tema

@ 4 Conozoeltema

@ 5 Conozco cada detalle del tema

Nota. La figura muestra las cifras el conocimiento del beneficio no monetario de Transmaelec.

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 7

Séptima pregunta de la encuesta

¢ Considera relevante el beneficio no monetario implementado por Transmaelec ?
12 responses

@ Totalmente irelevante
§ 2 Noes muyrelevante
@ 2 Meesindiferente

@ 4 Es necesario

. 5 Es muy necesario

Nota. La figura muestra las cifras sobre la relevancia del beneficio no monetario de Transmaelec.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8

Octava pregunta de la encuesta

¢Considera que el beneficio no monetario contribuye a mejorar el clima laboral?
12 responses

@ 1 Noayuda al clima

@ ? Ayudalevemente a mejorar el clima
@ 3 Nilo mejora nilo empeora

. # Mejora el clima

. 5 Es muy efective para mejorars el clima

Nota. La figura muestra las cifras de la contribucion del beneficio no monetario al ambiente

laboral en Transmaelec. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 9

Novena pregunta de la encuesta

¢ El beneficio no monetario implementado responde a sus necesidades reales?
12 responses

. 1 Nolas responde

. 2 No es suficiente para solventar mis necesidades
@ 2 Neutro

@ 4 Respondeen gran parte

@ 5 Responde atodas mis necesidades

Nota. La figura muestra las cifras sobre la pertinencia del beneficio no monetario de

Transmaelec. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10

Decimoprimera pregunta de la encuesta

¢Me siento motivado(a) para cumplir con mis responsabilidades laborales?
12 responses

@ 1 Totalmente desmotivado
@ 2 Desmotivado

@ 3 Nimotivado ni desmotivado
@ 4 Motvado

. 5 Totalmente motivado

Nota. La figura muestra las cifras sobre la motivacion de los colaboradores de Transmaelec.

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 11

Decimosegunda pregunta de la encuesta

¢El beneficio no monetario ha tenido impacto en mi motivacién?
12 responses

® ! impacto nuls
® ? Pocoimpacto
) 3 mMoimpacta de manera positiva ni negativa
® 4 Tieneimpacto
@ 5 Granimpacto

Nota. La figura muestra las cifras sobre la percepcion del impacto del beneficio no monetario de

Transmaelec. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12

Decimotercera pregunta de la encuesta

¢Me siento comprometido(a) con los objetivos de Transmaelec?
12 responses

. 1 Madacomprometido

@ 2 Pococomprometido

@ 3 Nicomprometido ni descomprometido
® 4 Comprometido

@ 5 Muy compromaetido

Nota. La figura muestra las cifras sobre el compromiso de los colaboradores de Transmaelec.

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 13

Decimocuarta pregunta de la encuesta

¢Considero que Transmaelec se preocupa por el bienestar de sus colaboradores?
12 responses

@ 1 Nosepreocupa

@ 2 Hay interes minimo

® 3 Talvez

. 4530 preocupa pero puede mejorar

' 5 Siempre esta al tanto de nuestro bienestar

Nota. La figura muestra los resultados de la percepcion del bienestar de los colaboradores de

Transmaelec. Fuente: Elaboracion propia.



12. Lista de Tablas

Tabla 1

Encuesta sobre el beneficio no monetario

E ncuesta sobreBeneficios no Monetarios

TEAM TRANSMAELEC

Nombre
F echa:

Instruccionss:
Fesvelvala encuesta marcando 2l opcion que correspondz enbase a la siguients escala
I{totalmentz en desacvardo)
2{zn desacverdo)
3(m =n desacuenio m de acverdo)
4daacvardo)
S(totalmentz de acverio)
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No Preguntaz
1 o 3 4 ]
Considera que &l Hide
. 4 Toklment= ..
ambiznte laboml en En acverio m , | Totalment=
1 an . . Da acverdo | |, \
Transmaslzc 25 , , | d=sacuerdo en de acverdo
. - desacuerdo , :
agradable’ desacverdo
;Existe una buena - .
.. Mibuena m
n relacion entre los hvvy mala Idala emala Buema hMuvbuena
colaboradoras de rlacion rlacion lacic =lacion rlacion
- relacion
Transmaelzc’
L. i buena ni
JLacomumcasion | Muoymala Mala A Buena Muvbuoena
. L L mala o .
3 intzrna =z claravy | comunicacl | comunicaci .| comumicaci | comuncacd
- . . COmumeac . .
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; Las normas v Mide
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horarios ¢z trabajo z= En acvero m . | Totalment=
4 . : 2n \ \ D= acverdo | | ]
aplican dz manera |, zzacuardo =n dz acperdo
e dasacuerdo . .
equitabva: CEsaCHET a0
; B2 siente comodo(z) . . Me siento
- = o G Moy , We siento | Mz siento
5 trabajando zn \ Iheomodo s muy
- incomodo normal comodo .
Tranzmaszlac? comodo
Tenzouna
Conozeo los o Tenego
. Desconozeo| idea muy = Conozco
beneficios no N nocion | Conozeo el .
& . totalmente | pequefia cadadztzllz
monstarios gue sobrz el tema \
- - gl tema sobre el del tema
offece Trans maslec? tema
tema
Considera mlevant=
&l benaficio no B
- . Totalmente | No s muy Me s . Es muy
7 monstario . Cer Es necesario .
. s irmzlevants | relevante | indiferents fecesario
implementado por
Tranzmaslec 7
Considera que &l . E= muw
.. Axuda - . ..
bensficiono . , Nilo mejom . efectivo
. . Noaveda al |levementz a . Mzjorasl
3 menetaric contribuye ; . nilo . pam
. . clima majorar =l clima -
a mejorar =l clima i smpeora mejorar &l
- clima .
laboral? clima
- MNoes
(El bensficio no .
. sphients . .
monatario . Responde |Fespondea
. . Mo las pam . h -
) implementado . Nevtmo B Eran todas mis
. responde solventar .
responds 2 sus . partz necesidades
mis

sy -
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Qe bensficio no
10 monstano considera
mas adecrado acords
2 sus necesidadesT
iz siento Mi motivad
i Mi motivado
motivado(a) para | Totalmente . .
i o Ear , .. |Desmotivad it . Totlmente
11 complir con miz | desmobivad , . .| Motivado .
s ahilidades o o desmotivad motivado
_:-F :iE -
. o
laborales’
(El bensficio no Mo Impacta
17 monetario ha temido | Impacto Foco d= mansra Tiene Gmn
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Nota. Formato de la encuesta sobre el nuevo plan de beneficios no monetario. Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 2

Matriz de indicadores y ejemplo de calculo remuneracion variable por objetivos

Area Operativa
Parametros Indicador Ponderacion (%)

Cumplimiento de
contratos Cantidad de
[SEﬁjciF :_:llE Ordenes de trabajo 23%
mantenimiento e
instalacion de completadas
equipos]

MNumero de
Calidad del trabajo [reportes v 1594
técnico reclamos

mensuales
Cuidado de Fesultados de
herramientas v informes de 23%
eqUIpoOs rezistro de dafios
Cumplimiento de |Resultados de
normas de informes de acta 25%
seguridad entrega-recepcidn

Total 100%%




Cargo: Ing electrico

Sueldo: 81,100
. . Ponderacion

Indicador Ponderacion (%) obtenida
Ordenes de 25% 10%
trabajo
Cantidad de
reportes ¥ 23% 19%
reclamos recibidos
Besultados de
iforme de 23% 23%
registro de datios
Cumplimiento de 259 259
protocolos
TOTAL 10095 T9%%

Nota. Formato de calculo para la remuneracion variable por objetivos. Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 3

Matriz de indicadores Teletrabajo

Area Adminisirativa-Financiera

Parametros Indicador Ponderaciom (%)
Cumplimiento de Pﬁrcmtajs de o
informes mformes entregados 25%

- dentro del plazo

Porcentajde de

Cumplimiento de procesos 158

procesos v plazos  [administrativos =
cumplidos

Gestion doecumental |Resultados da 0%

v registros auditorias internas e
Reporte de talento

Porcentaje de humano sobre el L0

asistencia trimestral |registro de asistencia =
v puntualidad

NMivel de efectividad [Evaluacion del jefe 204

en la comunicacion | del drea -

Total 100%%

Nota. Indicadores sobre teletrabajo. Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 4

Matriz de indicadores curso de capacitacion

Area Comercial
. Metodo de .
Indicador .. Ponderacion (%)
evaluacion
% de asistencia a |Registro de 094
. R LA D
los talleres asistericia
%% de participacion |Informe de
en actividades obszervacion del 300
practicas facilitador
Mivel de i
. Ewvaluaciones pre v -
conocimentos ost ca: E.l:itE.I:il."_'lﬂ_ 22
adouiridos P a
Percepcion del
colaborador sobre
. Encuesta de -
la calidad } .. 15%%
] - satisfaccion
pertinencia de los
talleres
Total 10025

Nota. Indicadores para el curso de capacitacion. Fuente: Elaboracion propia.
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Nota. Cronograma de actividades del plan de beneficios no monetario. Fuente: Elaboracion propia.




