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Resumen

El trabajo de grado que a continuacién se presenta tiene por objetivo desarrollar
una propuesta de clima organizacional aplicada al personal de una empresa
publica reconocida en el pais como lo es la Unidad de Negocio Hidropaute de la
Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC EP. Dicho estudio engloba la
aplicacion de una encuesta de clima organizacional, su respectiva tabulacion e
interpretacién de datos, seguido de una propuesta de oportunidades de mejora

obtenida luego de la interpretacion mencionada.

La muestra del estudio estd compuesta por 136 colaboradores de la Unidad de
Negocio, quienes laboran en tres frentes de trabajo: oficinas Cuenca,

Campamento Paute Mazar y Campamento Paute Molino.

Para aplicar este estudio se realizé en primera instancia una reunion de trabajo
con las jefaturas de la organizacién para validar la encuesta que seria aplicada,
como segundo paso se procedié a realizar una prueba piloto para validar la
redaccion de los items de la encuesta, que sea de facil entendimiento y por
ultimo se aplico la encuesta a los 136 colaboradores de la Unidad de Negocio
Hidropaute.



ABSTRACT

The goal of the present research project is to develop an organizational
environment proposal applied to the personnel of Unidad de Negocios
Hidropaute Business Unit, which is part of Corporacién Eléctrica del
Ecuador CELEC EP Electric Corporation. The study contains the
application of a survey regarding the organizational environment, the
tabulation and interpretation of results, followed by a proposal of
improvement opportunities. The study sample was made up of 164
collaborators of the Business Unit. In order to carry out this study, a
business meeting with the heads of the Organization was held so as to
validate the survey. Then we applied a pilot test to corroborate that the
items in the survey were easy to understand. Finally, the survey was
applied to the collaborators.

AZUAY Diana Lee Rodas
DPTO. IDIOMAS




Introduccioén

El presente proyecto tiene como propoésito desarrollar el estudio de Clima
Organizacional en la Unidad de Negocio Hidropaute, debido a la necesidad de
proponer un plan de oportunidades de mejora para que la satisfaccion de los
colaboradores de la empresa en mencion mejore de tal forma que el
rendimiento y la convivencia en sus lugares de trabajo sean los mas
apropiados, dando como resultado que la Unidad de Negocio Hidropaute sea
considerado por sus colaboradores como: un buen lugar para trabajar.

Para aquello se pretende disefar y aplicar una herramienta que permita obtener
informacion crucial sobre las percepciones, factores y comportamientos
organizacionales que poseen los colaboradores dentro de la Unidad de
Negocio, de esta forma se tendra los insumos necesarios para el disefio del
plan de oportunidades de mejora.

En la Unidad de Negocio Hidropaute laboran 250 colaboradores distribuidos de

la siguiente manera:

PERSONAL PERSONAL PERSONAL TOTAL
OFICINAS PAUTE MAZAR | PAUTE MOLINO PERSONAL
CUENCA ARENALES GUARUMALES |HIDROPAUTE

70 60 120 250

Como se puede observar, la Unidad de Negocio tiene tres frentes o lugares de
trabajo donde laboran los colaboradores, razén por la cual es imperativo
conocer cudles son sus percepciones, factores y comportamientos
organizacionales, pues es obvio que las realidades de los tres frentes de trabajo
son totalmente diferentes, debido a la ubicacion geografica, a los horarios y
turnos de trabajo con los que se manejan, a los diferentes servicios que poseen
uno y otro campamento; por lo tanto al realizar el disefio y aplicacion de este
estudio de clima organizacional se generard un espacio formal en la
organizacién que permita obtener informacion y englobar las tres realidades y
tener datos mas relevantes para la elaboracién del plan de oportunidades de

mejora.



Este proyecto tiene una ventaja, al ser un objetivo de la Unidad de negocio
Hidropaute mejorar el clima organizacional, estd por sentado que la alta
direccién tiene puesto su apoyo directo tanto econdmico como logistico para
qgue el proyecto se ejecute, asi como también se sostenga, debido a que una
vez que se tenga el plan de oportunidades de mejorar, sera responsabilidad del
Departamento de Talento Humano con el apoyo de la alta direccién el apoyar a

la ejecucion del mencionado plan.

Objetivo General:
Desarrollar una propuesta de clima organizacional al personal de la Unidad de

Negocio Hidropaute de la Corporacion Eléctrica del Ecuador.
Objetivos Especificos:

o Realizar un diagnéstico actual de clima organizacional en la Unidad de
Negocio Hidropaute.
« Disefiar un Plan de Oportunidades de Mejora.

o Validar la propuesta del plan de Oportunidades de Mejora.



CAPITULO |

1. GENERALIDADES DE LA UNIDAD DE NEGOCIO HIDROPAUTE

1.1 Su naturaleza

El objetivo de Paute Integral Mazar, Molino, Sopladora y Cardenillo esta dirigido
a la utilizacion preponderante de los recursos hidricos que permitan sustituir los
recursos no renovables, por fuentes renovables en la generacién de energia
eléctrica. El Sistema Hidroeléctrico Paute se define como el aprovechamiento
integral del recurso hidrico mediante cuatro centrales: Mazar, Molino, Sopladora
y Cardenillo con la construccion de dos embalses: Mazar y Amaluza, situados

en cascada, para una capacidad a ser instalada de alrededor de 2200MW.

CAPACIDAD
ETAPA FASE PRESA CENTRAL | INSTALADA
(Mw)
| AyB Daniel Palacios Molino 550
C Daniel Palacios Molino 550
Il Mazar Mazar 170
11 Sopladora 487
1% Cardenillo 400
TOTAL 2147

Tabla 1. Capacidad Instalada en MW del Proyecto Paute Integral
Mision:

Generamos bienestar y desarrollo nacional como la mayor generadora de
CELEC EP, mediante la ejecucion de proyectos y la provision de energia
eléctrica de fuentes renovables, con altos estandares de calidad y eficiencia,
responsabilidad social y el aporte de su talento humano altamente

comprometido y competente, respetando y protegiendo el ambiente.



Vision:

Ser la compafila mas grande de generacion de energia eléctrica del pais,
implantando tecnologias de vanguardia e impulsando proyectos de
aprovechamiento de energias renovables, con altos estandares de calidad,
notable capital humano y un equilibrio sostenible entre la responsabilidad social,

proteccion del medio ambiente y rentabilidad para contribuir al desarrollo del

pais.
Objetivos de la Organizacion:

e Generar energia eléctrica de calidad.

e Desarrollar nuevas Unidades de Negocio de energia eléctrica.
e Maximizar rentabilidad.

e Maximizar riesgo financiero.

e Potenciar laimagen y buenas relaciones con la sociedad.

e Maximizar la eficiencia de los procesos internos.

e Mejorar clima organizacional.

e Potenciar las capacidades del capital humano

e Desarrollar conocimiento, innovacion y tecnologia
Historia:

El 10 de Septiembre de 1973, mediante decreto supremo No. 1042, se dicta la
Ley Basica de Electrificacion, reconociendo al INECEL como persona juridica
de derecho publico, con patrimonio propio y con autonomia econdmica y

administrativa, para llevar adelante el Programa de Electrificacion nacional.

Bajo la responsabilidad del INECEL durante 25 afos, aproximadamente, el
Ecuador vio ejecutar las obras de electrificaciébn con las que cuenta el pais,

entre ellas la Central Paute Molino.



En el aflo de 1998 se expide la Ley de Regimen del Sector Publico, sus
reformas y reglamentos, que elimina al INECEL para dar paso a la
conformacion de empresas de derecho privado de generacion, distribucion y
transmision, entre ellas HIDROPAUTE S.A.

Luego de 11 afios y bajo la estrategia de una transicion gradual hacia una
gerencia publica, el 13 de enero del 2009 se fusionan las empresas de
generacion: ELECTROGUAYAS S.A., HIDROAGOYAN S.A., HIDROPAUTE
S.A., TERMOESMERALDAS S.A., TERMOPICHINCHA S.A., y una de
transmision: TRANSELECTRIC S.A., constituyéndose la CORPORACION
ELECTRICA DEL ECUADOR CELEC S.A.

El 14 de enero del 2010 mediante Decreto Ejecutivo No. 114 se conforma la
Empresa Publica Estratégica Corporacion Eléctrica del Ecuador CELEC EP,
fecha desde la cual HHDROPAUTE pasa a ser Unidad de Negocio.

1.2 Centrales en Operacion
Mazar

La generacion propia de Mazar contribuye al SNI en promedio anual 800 GWh.
Mazar incrementa la energia media de Molino y la futura central Sopladora en
mas del 12%. EIl incremento de la generacién promedio anual en Molino en 548
GWh. LA generacién conjunta Mazar — Molino sera de 6380 GWh al afo.
Mazar contribuye con la sustitucion de energia térmica, ahorrando méas de 100

millones de galones de combustible, en su mayoria diesel importado.
Molino

La central Molino se encuentra aguas debajo de la central Mazar, tiene una
potencia instalada de 1100 MW y una produccion de 4900 GWh. Una presa de
arco de gravedad con un embalse de 120 millones de metros cubicos de agua,

cuenta con 10 unidades de generacién con turbinas tipo Pelton.
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1.3 Proyectos
Sopladora

El Proyecto Paute Sopladora se encuentra aguas debajo de la central Molino,
captard los caudales turbinados de hasta 150 m3/s, directamente de los dos
tuneles de descarga de la central paute Molino, conducira hasta la casa de
maquinas subterranea a través de un sistema de un tanel de presion de 5,5 km

de longitud y tuberia de presion.

Sopladora contara con 3 unidades de generacion tipo Francis, disefiadas para
un caudal de 150m3/s y una altura neta de 361,90m. La potencia de la central
es 487MW y aportard anualmente 2770 GWh al Sistema nacional

Interconectado.
Cardenillo

El Proyecto Paute Cardenillo se desarrollara directamente aguas debajo de la
Central Paute Sopladora, con una conexion directa entre las dos centrales, por
lo cual ambas centrales utilizaran el mismo caudal. Se estima una potencia
instalada de al menos 400MW y 220 GWh.

1.4 Organigrama
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1 Clima Organizacional: Resefia historica y evolucion de clima

El término clima se deriva de la meteorologia que, al referirse a las
organizaciones traslada anal6gicamente una serie de rasgos atmosféricos que
mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un
lugar o region, al clima organizacional, traduciéndolo como un conjunto

particular de practicas y procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

Koys & Decottis (1991), sefalan que estudiar los climas en las organizaciones
ha sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples
niveles; por ejemplo, actualmente la bibliografia existente debate sobre dos
tipos de clima: el psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia a nivel
individual, mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos
aspectos del clima son considerados fendmenos multidimensionales que
describen la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus

propias experiencias dentro de una organizacion.
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Asi también, puede que existan multiples climas dentro de la misma
organizacion, ya que la vida en la organizacion puede variar en cuanto a las
percepciones de los miembros segun los niveles de la misma, sus diferentes
lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo:
Asi, las compafiias pueden tener un clima para el servicio al cliente (Schneider,
et al., 1980), y otro para la seguridad (Zohar, 1980).

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el
clima denota la elaboracion del concepto desde las propiedades vy
caracteristicas percibidas de la organizacion, discutidas por Forehand & Gilmer
(1964) vy Friedlander & Margulies (1969), las representaciones e
interpretaciones cognoscitivas de James & Jones (1974), de James & Sells
(1981) y de Schneider (1975), a las percepciones generales o sumarias de
Schneider & Reichers (1983). El concepto recoge entonces, desde las
caracteristicas de la organizacion determinadas como percepciones (donde se
presume dominan los factores de organizacion o circunstanciales); los
esquemas cognoscitivos (donde los factores individuales son primarios
determinantes); y las percepciones sumarias (donde persona y situacion
interactban). Sin embargo, aparentemente, no existe investigacion que trate si

alguna de estas conceptualizaciones tiene un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcion genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que
de otra manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual. Sin
embargo, el clima como concepto, tiene limites especificos que lo distinguen de
otras caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y
constantes del clima persisten en sus diversas conceptualizaciones: es una
percepcion y es descriptiva. Las percepciones son sensaciones o realizaciones
experimentadas por un individuo. Las descripciones son informes de una

persona de estas sensaciones.
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En base a la acumulacién de experiencia en una organizacion, las personas
desarrollan percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas
percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre como funciona la
organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento
adecuado ante una situacion dada. De esta manera, el clima es util para
adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la

organizacion (Schneider & Reichers, 1983).

Asi clima organizacional puede ser definido como "las descripciones
individuales del marco social o contextual del cual forma parte la persona, son
percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informales” Rousseau (1988) vy
Schneider & Reichers (1990).

2.2 ACERCAMIENTO A LA TEORIA
Al hablar de clima organizacional surge en seguida una seria de interrogantes

que se refieren a su definicion, a los elementos que lo caracterizan y a la
utiidad de este concepto en la realidad de las sociedades, empresas y

organizaciones de toda indole.

Se conoce, sin embargo, que la efectividad de la comunicacion se basa en lo
sencillo de los mensajes, de manera que, se intentard hablar de manera clara

del fundamento tedrico que subyace al concepto de clima organizacional.

2.2.1 TEORIA DE SISTEMAS
Sistema viene del griego systema, que significa conjunto de reglas, principios o

medidas, enlazados entre si. Conjunto de cosas o partes coordinadas segun
una ley, o que, ordenadamente relacionadas entre si, contribuyen a
determinado objeto o funcion. Coleccion de definiciones y reglas operativas que

se introducen con un objetivo definido comdn ya sea natural o no natural. *

! Teoria General de Sistemas. Editorial Trillas. México. 1999
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La definicion de teoria de sistemas la introdujo Ludwig von Bertalanffy, en un
sentido amplio. Para él, la TGS deberia constituirse en un mecanismo de
integracion entre las ciencias naturales y sociales y ser al mismo tiempo un
instrumento basico para la formacién y preparacion de cientificos. Por supuesto,
es posible restringirse al sentido técnico, desde el punto de vista matematico,
como tantas veces se hace, pero esto no parece del todo recomendable, en
vista que abundan los problemas de sistemas que requieren una teoria no

disponible al presente, todavia, en términos matematicos.

Siendo actualmente los sistemas un tema de moda, abundan las definiciones.
El concepto de sistemas ha sido utilizado por dos lineas de pensamiento
diferente. La primera es la teoria de sistemas generales, corriente iniciada por
Bertalanffy y continuada por Boulding y otros. El esfuerzo central de este
movimiento es llegar a la integracion de las ciencias. El segundo movimiento es
mas practico y se conoce con el hombre de Ingenieria de sistemas o ciencias
de sistemas, iniciada por la investigacion de operaciones y seguida por la

administracion cientifica y finalmente por el anélisis de sistemas.?

Entre las caracteristicas del pensamiento sistémico, que aportan al tema que

nos atafie, se puede mencionar:

1. Fomenta visiones de conjunto. Destaca que un todo depende tanto de su
orden como de su temporalidad, asi como de la interdependencia
dinamica de sus componentes.

2. Los sistemas evolucionan en equilibrios precarios, cuya condicion de
viabilidad es su mantencién y no su equilibrio mismo.

3. Dirige la atencion a la retroalimentaciébn y a las recursividades,
especialmente a los potenciamientos mutuos.

4. Flexibiliza la descripcion y comprension de los sistemas y no encasilla
apresuradamente las observaciones en logicas secuenciales, causalistas

O cuantitativas.

? Kart y Rosenweig. Administracidn en las Organizaciones. Editorial Mc. Graw Hill. 1998
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5. Resalta el hecho de que los aprendizajes organizacionales estan
relacionados con la capacidad de auto observacion de los sistemas.®

Vale la pena introducir un concepto mas a lo ya mencionado. Se trata de la
entropia que basicamente se refiere al desgaste que el sistema presenta por el
transcurso del tiempo o por el funcionamiento del mismo. Los sistemas
altamente entropicos tienden a desaparecer por el desgaste generado por su
proceso sistémico. Los mismos deben tener rigurosos sistemas de control y
mecanismos de revision, reelaboracion y cambio permanente, para evitar su

desaparicion a través del tiempo.

En un sistema cerrado la entropia siempre debe ser positiva. Sin embargo en
los sistemas abiertos biolégicos o sociales, la entropia puede ser reducida o
mejor aun transformarse en entropia negativa, es decir, un proceso de
organizacion mas completa y de capacidad para transformar los recursos. Esto
es posible porque en los sistemas abiertos los recursos utilizados para reducir

el proceso de entropia se toman del medio externo.

Asimismo, los sistemas vivientes se mantienen en un estado estable y pueden
evitar el incremento de la entropia y aun desarrollarse hacia estados de orden y

de organizacién creciente.’

Se conoce como Retroalimentacién Negativa al proceso de correccion de la

desviacién (feedback negativo) que permite mantener la organizacion.

En los procesos sociales ocurren relaciones de redes de retroalimentacion

positiva y negativa.

Estos son aportes sumamente valiosos, que hace el pensamiento sistémico
para ayudarnos a comprender la dinamica de las organizaciones,

considerandolas como sistemas.

* PEREZ Madrigal, Soledad. Material de respaldo mddulo de clima organizacional. UDA
* Teoria General de Sistemas. Editorial Trillas. México. 1999
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2.2.2 AUTOPOIESIS
Sin embargo, es Maturana, bidlogo chileno, quien aporta a su teoria de la

Autopoiesis, dandole una nueva vision a la teoria de sistemas.

Los seres vivos estan dotados de organizacion, poseer una organizacion
peculiar y mantenerla es lo que los constituye en seres vivientes. La autopoiesis

es justamente esta propiedad la de crear y mantener la propia organizacion.

Este concepto ha sido introducido por Maturana y Varela aunque, en si, es muy
antiguo y constituye el trasfondo de toda la biologia. La organizacion biologica
se plasma en lo que hemos llamado estados; pasa por diversos grados o

niveles en una misma clase de individuos: es el desarrollo.

La organizacion tiene un soporte que, en Biologia, es de naturaleza fisico-
guimica. La organizacion crea/delimita unidades distinguibles y tiene su asiento
en las mismas. O sea, la delimitacion de "unidades de organizacién" que

producen organizacion es lo tipico de los fendbmenos autopoiéticos.

Este modelo se puede aplicar tanto a procesos celulares como a fenémenos
sociales y psicoldgicos. Por ejemplo, como emerge la cultura. Supongamos un
conjunto gregario de pre hominidos donde se dan fendmenos de comunicacion
muy primitiva dentro de la cual crean piezas de un cédigo (un "lenguaje"). Ello
mismo les constituye en grupo distinto de otras tropas pues, gracias a ese
sistema primitivo de comunicacién (equivalente al metabolismo) se comparten
conocimientos y actividades instrumentales. Ello cohesiona al grupo y le hace

mas adaptado a su entorno (progreso en la organizacién social).

Un ejemplo en el dominio psicolégico es el bucle entre cultura y conocimiento.
Adquirir la cultura del grupo donde uno nace (proceso de socializacién) exige
operar con elementos cognitivos que son proporcionados por la misma cultura
dentro de un intenso intercambio comunicativo. Esta es otra manera de formular
la conocida tesis de Vygotski sobre la mediacion semidtica de la cultura: la
cultura provee al nifio de signos -que son los que ella almacena- para

interpretar Sus signos Yy eventualmente crear otros nuevos.
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De todo esto se sigue que la Autopoiesis es un modelo explicativo de los
fenomenos emergentes. Como tal modelo general consiste en una polaridad:
dos elementos ligados por un bucle que los cierra y los encierra. Entre ambos
se crea un intercambio dinamico cuyo primer efecto es mantenerse como tal, a
la vez que produce productos de la interaccion que son incorporados a la

misma.

Gracias a esta penetracion de los productos en el sistema, se mantiene y
progresa la interaccion. El sistema sigue "viviendo" y se trata de un bucle

creativo.’

Segun el autor, para que exista un sistema social debe darse una "interaccion
cooperativa". Maturana expone que "si hay recurrencia de interacciones
cooperativas entre dos o0 mas seres vivos, el resultado puede ser un sistema
social, si tal recurrencia de interacciones pasa a ser un mecanismo mediante el
cual éstos realizan su Autopoiesis". Este fendmeno es conocido como
"acoplamiento estructural reciproco" y desde un punto de vista biolégico se
representa como el placer de la compafiia, o como el amor en cualquiera de sus
formas. Sin estos acoplamientos no habria sociabilidad humana pues se
desintegraria. Estos factores que llaman a la cooperacién (y no la competicion)
son los llamados factores basicos para empezar a definir el origen y desarrollo
evolutivo humano que nace en el lenguaje, en la inteligencia tipicamente

humana.

Por lo tanto toda nuestra realidad como humanos es social y curiosamente
somos individuos sélo en cuanto somos seres sociales en el lenguaje, ya que

este nos permite interactuar, tener una conciencia y reflexionamos en él.

Como dice Maturana "En la medida que es la conducta individual de sus

miembros lo que define un sistema social como una sociedad particular, las

. MATURANA, Humberto. VARELA, Francisco. Autopoiesis and cognition: the realization of the living.

Springer. 1980
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caracteristicas de una sociedad s6lo pueden cambiar si cambia la conducta de
sus miembros. " Esto ocurre por interacciones fuera del sistema o, por el
fendbmeno mas interesante: la reflexion en el lenguaje. Podemos aceptar el
mundo que vivimos 0 no de manera consciente, pero siempre estamos
observando nuestro mundo y el mundo de los otros. Visto desde esa
perspectiva, el caracter conservador de un sistema social se basara en la
estabilidad de la conciencia social que nos valide como individuos Unicos y en
igualdad 6, buscando la estabilidad en base al dogma de la restriccion de las
reflexiones y en la restriccion arbitraria de la interaccion fuera del sistema, esto
llevaria a la negacién de la critica y la negacion del amor reemplazandolo por la

jerarquia y la moralidad y su correspondiente modelo de interaccién impositivo.°
2.2.3 APLICACION TEORICA AL ANALISIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde la perspectiva de la TGS, las organizaciones se observan como sistemas
abiertos, determinados a partir de la forma cédmo interactlian sus componentes
y que deben su viabilidad al tipo de interaccion que tienen con los entornos con

los que se relacionan.

Katz y Khan manifestaron que la supervivencia de las organizaciones depende
de su capacidad de adaptacion a los estimulos que genera el entorno. Para su
trabajo, se basaron en la teoria de sistemas y en la cibernética, asi
desarrollaron el modelo clasico de analisis organizacional, el cual tiene por

objetivo el éxito de las organizaciones.

Tomando los aportes presentado por la profesora, Soledad Pérez Madrigal,
podemos hacer diferenciaciones entre organizaciones de tinte mecanicista y

organizaciones enfocadas en relaciones humanas:

6 LUHMANN, Niklas. NAFARRETE, Javier. Introduccion a la teoria de sistemas. Universidad

Iberoamericana. 1996



ORGANE ACKIMES
UHA PEREPFECTIVA DE SISTEMAS

ADMINISTRACION CIENTIFICA
DISENOS MECANICOS

Confianza en la planificacion a
largo plazo

Toma de decisiones
centralizada

Orientacion a reglas y
procedimientos

Division precisa y estable de los
puestoz de trabajo

Controles esirechos

Canales de comunicacion
formales

Reactiva a los cambios del
entormo

Gestion funcionaria basada en
la experiencia en el puesto
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RELACIONES HUMANAS
DISENOS ORGANICOS

Descentralizacion en la toma de
decisiones

Acuerdoz interpersonales en la
regulacion de los desempefios
esperados

Orientacion a fines y metas
Flexible para re-direccionar los
recursos

Toma calculada de riesgos
Estimula capacidades de
adaptacion

Enfaziz en el enfguecimiento
de los puestos de trabajo

Tabla 2. Administracion Cientifica: Disefios Mecanicos frente a Disefios Organicos

Asentandonos ya en el clima organizacional, partamos de su definicion. Asi,

Goncalves en su libro: Dimensiones del clima Organizacional manifiesta que

el clima se refiere a las percepciones que el trabajador tiene de

las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Entre las caracteristicas del clima podemos mencionar:

e El clima de una organizacién es como su PERSONALIDAD.

e El clima global esta conformado por microclimas que pueden variar sin

afectar la percepcion global.

e El clima tiene cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por

situaciones coyunturales. Puede variar después de acciones concretas y

sistematicas.

e El clima influye en el comportamiento de las personas, en su motivacion,

actitudes, participacion activa, coordinacion y rendimiento eficiente.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion con la organizacion.


http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
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e El clima es afectado por los comportamientos y actitudes de sus
miembros.

e El clima es afectado por variables estructurales: estilo de direccion,
politicas, planes de gestion, sistemas de contratacion y despido.

e El ausentismo y la rotacion pueden ser indicadores de mal clima.

e El cambio en el clima laboral es siempre posible

Para una aproximacion al estudio del clima organizacional se han planteado dos

tipos de modelos:

2.2.5 MODELOS DIMENSIONALES. En este caso la consideracion es que el
clima esta compuesto por dimensiones que estan mas o menos desarrolladas
en distintas areas de la organizacion. Estas dimensiones varian en las distintas

areas de la organizacion.

En una organizacibn podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.
Segun Litwin y Stringer citado en el libro: Comportamiento Organizacional de
Robbins estas son las escalas o dimensiones del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de
la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempefio de su labor. El resultado positivo 0 negativo, estard dado en la
medida que la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o
jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y
no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza

cual es su trabajo y cudl es su funcién dentro de la organizacion.
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3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede generar
un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue
sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le

incentive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor. En la medida que la organizaciébn promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

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 tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se
generan dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases
de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte
de la estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se
generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros

de una organizacion.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma

vertical, como horizontal.

7. Estandares: Esta dimensién habla de cémo los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad de

la organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir

diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
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permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o0 no estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre
las distintas escalas jerarquicas de la organizacién evita que se genere el

conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu. En general, la sensacién de compartir los objetivos personales con los

de la organizacion.

2.2.6 MODELOS TIPOLOGICOS. El clima es una configuracion total “macro” de
la empresa. El clima estd integrado por distintas propiedades y se pueden

observar tipos.
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CAPITULO 1lI

3. APLICACION DE LA HERRAMIENTA PARA EL DIAGNOSTICO DE
CLIMA ORGANIZACIONAL AL PERSONAL DE LA UNIDAD DE
NEGOCIO HIDROPAUTE

Para el estudio de clima organizacional aplicado al personal de la Unidad de

Negocio Hidropaute, se ha tomado el criterio de los modelos dimensionales,

procediendo de la siguiente forma:

3.1 PROCEDIMIENTO
Para realizar la evaluacion de clima organizacional, en primera instancia se

procedi6 a entrevistar al Jefe de Talento Humano de la empresa, dicha
entrevista fue en calidad de cliente. Se pretendia conocer cuales eran sus
necesidades e inquietudes y tener los criterios iniciales para realizar el trabajo.
Esa entrevista fue una orientacion sobre el rumbo que debia tener el trabajo

que se realizaria en la organizacion.

Asi mismo, llegé el turno de entrevistar a los jefes de Mantenimiento y
Operacion, en donde se toco puntos mas especificos y se hablé de temas mas
concretos. Aqui ya se comenz6 a generar algunas variables, en base de las
cuales se armo un grupo focal, el mismo estuvo conformado por trabajadores

de: Mantenimiento, Operacién y Servicios Generales.

El grupo focal fue cuestionado sobre las variables generadas en las entrevistas.
De esta forma se determinaron los temas que el grupo focal consideraba
importantes y que eran comunes con los entrevistas a los jefes de area. De esta
forma las variables ya no son subjetivas sino que se van validando con los
criterios del grupo focal. De esta forma definimos las variables en funcion de las
inquietudes reales de quienes hacen la organizacion. Cabe sefialar que las
definiciones de estas dimensiones fueron construidas en el mismo grupo focal

por los colaboradores de la organizacion.
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Las variables o dimensiones definidas en nuestro modelo, son las siguientes:

1. OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

2. CLARIDAD EN EL TRABAJO: EIl grado en que los individuos perciben
gue las metas, los procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo
de trabajo estan claramente definidos, de manera que todo el mundo
sabe que tiene que hacer y a relacion que estos guarda con los objetivos
generales de la organizacion.

ORGULLO POR EL TRABAJO, EL EQUIPO, LA EMPRESA
RECONOCIMIENTO

AMBIENTE INTERPERSONAL — SENTIDO DE EQUIPO

RELACION CON LA JEFATURA

VIDA PERSONAL

COMUNICACION

CAPACITACION

10. DESARROLLO DE CARRERA

11.ESTABILIDAD:

12.REMUNERACION Y BENEFICIOS: El grado en que los individuos

perciben que son reconocidos y recompensados por un buen trabajo y

© © N o 0k~ ®w

que esto se relaciona con diferentes niveles de desempeifio.
13.CARGA DE TRABAJO

Con estas variables se gener6 un instrumento de medicion, el cual fue validado
mediante una prueba piloto. Después del piloto se hicieron las correcciones

necesarias en el instrumento y se lo aplicé al grupo objetivo.



25

Luego de la aplicacion de la encuesta de clima organizacional, los resultados de

ese trabajo se presentan a continuacion:
Dimension 1:

Objetivos organizacionales

40
M Indiferente
35
30 M Insatisfecho
25
Poco Satisfecho
20
15 | Satisfecho
10
 Totalmente
5 l Satisfecho
O = T
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero Arias

Con respecto a la dimensién: objetivos organizacionales se pueda observar que
en Arenales 22 de los encuestados se encuentran satisfechos, 4 totalmente
satisfechos y 2 poco satisfechos. En Cuenca los colaboradores demuestran que
20 estan totalmente satisfechos, por lo tanto tienen definido claramente los
objetivos organizacionales, 8 satisfechos, 4 indiferentes y 2 insatisfechos. En
Guarumales por su parte se evidencia que existe mejores resultados: 32
satisfechos y 34 totalmente satisfechos, esto quiere decir que los colaboradores
consideran que en Celec Hidropaute los objetivos estan claramente definidos,
asi mismo tienen claro como su trabajo ayuda a lograr los objetivos de la
empresa; 6 indiferentes y 2 poco satisfechos.
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Dimensién 2.

Claridad en el trabajo

40 H Indiferente
35
30 M Insatisfecho
25

M Poco
20 Satisfecho
15 H Satisfecho
10

W Totalmente
Satisfecho

Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En lo que respecta a la variable No. 2: Claridad en el trabajo se puede observar

lo siguiente:

El personal de Arenales como el de Guarumales manifiesta que los procesos
gue se deben seguir en la empresa son conocidos por todos, asi existen 22
satisfechos en Arenales, 32 en Guarumales y 34 totalmente satisfechos en
Guarumales; sin embargo, también existen colaboradores que su percepcion
sobre la claridad en el trabajo es poco satisfecho, en el caso de Arenales 2

respuestas, Cuenca 2 y Guarumales 2.
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Dimensién 3

Orgullo por el trabajo, el equipo, la empresa.

45
40
35
30 M Indiferente
25 B Poco Satisfecho
20
m Satisfecho

15
10 H Totalmente

5 Satisfecho

o .

Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En cuanto a la variable 3: Orgullo por el trabajo, el equipo y la empresa la
encuesta muestra en Arenales que hay 11 satisfechos y 10 totalmente
satisfechos. En Cuenca tenemos 25 totalmente satisfechos, y 2 indiferentes, y
en Guarumales existen 60 totalmente satisfechos, 10 satisfechos y apenas 2
indiferentes, lo que quiere decir que el personal si tiene una imagen positiva de

Celec Hidropaute.
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Dimensién 4

Reconocimiento

45
40
35
M Indiferente
30
25 M Poco
20 Satisfecho
15 m Satisfecho
10
5 M Totalmente
Satisfecho
O _
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

Con respecto a la dimensién: Reconocimiento, se puede interpretar lo siguiente:

En Arenales tienen satisfaccién 16 colaboradores, para 8 les es indiferente y 4
estan insatisfechos con esta variable. En Cuenca por su parte, 10 son
indiferentes, 4 poco satisfechos, 16 satisfechos y 4 totalmente satisfechos. En
Guarumales sin embargo, las respuestas son distintas: 16 indiferentes, 2
insatisfechos, 6 poco satisfechos, 12 satisfechos y 36 totalmente satisfechos.
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Dimensién 5

Ambiente interpersonal, sentido de equipo

45
40
35
M Indiferente
30
25 M Poco
20 Satisfecho
15 m Satisfecho
10
5 M Totalmente
Satisfecho
O _
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En esta dimension lo que muestra la encuesta es que tanto en Arenales,
Cuenca y Guarumales existen un alto nUmero de colaboradores que sefalan
gue Celec Hidropaute es un lugar mental y emocionalmente saludable para
trabajar, sin embargo hay que tomar en consideracion las respuestas de 10
colaboradores en Guarumales, 4 en Cuenca y 2 en Arenales quienes perciben

indiferencia para esta dimension.



30

Dimensién 6

Relaciéon con la Jefatura

70
M Insatisfecho
60
50
M Satisfecho
40
30
= Indiferente
20
10 H Totalmente
Satisfecho
0 T
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales de los 28 colaboradores que respondieron a esta variable
manifiestan que 10 estan satisfechos y 18 totalmente satisfechos. En Cuenca
existen 8 satisfechos, 2 indiferentes y 24 totalmente satisfechos. En
Guarumales existen 4 insatisfechos, 12 satisfechos y 58 totalmente satisfechos,
por lo que claramente se puede observar que los colaboradores si tienen una

buena relacion sus jefes inmediatos.
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Dimensién 7

Vida personal

30

M Insatisfecho

M Poco
Satisfecho

= Indiferente

m Satisfecho

H Totalmente
Satisfecho

Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales a 10 colaboradores les es indiferente esta dimension, 6 y 4 estan
satisfechos y totalmente satisfechos respectivamente, 2 y 6 se encuentran poco
satisfechos e insatisfechos respectivamente. En Cuenca por su lado, a 14 les es
indiferente, 6 satisfechos y 8 totalmente satisfechos, 2 poco satisfechos y 4
insatisfechos. En Guarumales hay 8 insatisfechos, 4 poco satisfechos, 12
indiferentes 26 satisfechos y 22 totalmente satisfechos en relacién a los planes

de atencion a sus objetivos personales.
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Dimensién 8

Comunicacion

45
40
35
M Indiferente

30
25 M Poco Satisfecho
20 m Satisfecho
15 H Totalmente
10 Satisfecho

5 .

O .

Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales existen 2 indiferentes, 4 insatisfechos y 4 poco satisfechos, 16
satisfechos. En Cuenca son 8 los indiferentes frente a esta dimension, 6
insatisfechos, 10 poco satisfechos, 6 satisfechos y 4 totalmente satisfechos. En
Guarumales por su parte presenta 14 indiferentes, 6 insatisfechos, 16 poco
satisfechos, 20 satisfechos y 16 totalmente satisfechos. Hay que tomar en
consideracion esta dimensién que es importante en cuanto al desarrollo de la

organizacion en la conquista de sus objetivos.
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Dimensién 9

Capacitacion

45
40
35
M Indiferente
30
25 M Poco Satisfecho

20
15

Satisfecho

H Totalmente
Satisfecho

Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales manifiestan 8 indiferentes, 2 insatisfechos, 6 poco satisfechos, 10
satisfechos y 2 totalmente satisfechos. En Cuenca: 10 indiferentes, 2
insatisfechos, 6 poco satisfechos, 12 satisfechos y 4 totalmente satisfechos. En
Guarumales existen 12 indiferentes, 16 insatisfechos, 12 poco satisfechos, 14
satisfechos y 20 totalmente satisfechos. Si bien podemos notar si hay personas
que creen que la capacitacién en la organizacion esta siendo atendida, hay un
alto nimero de colaboradores que consideran que aun falta mucho por

intervenir en lo que a planes de capacitacion se refiere.
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Dimensién 10

Desarrollo de carrera

45
40
35
M Indiferente
30
25 M Poco
20 Satisfecho
15 Satisfecho
10
5 H Totalmente
Satisfecho
0 - T
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

Con respecto a la dimension Desarrollo de Carrera en Arenales se percibe lo
siguiente: 12 indiferentes, 8 insatisfechos, 8 satisfechos. En Cuenca 10
indiferentes, 2 insatisfechos, 12 poco satisfechos, 6 satisfechos y 4 totalmente
satisfechos. En Guarumales: 14 indiferentes, 8 insatisfechos y 8 poco
satisfechos, 26 satisfechos y 16 totalmente satisfechos. A pesar que
colaboradores manifiestan que si se promociona a los colaboradores mas
capaces en cargos inmediatos, también hay que tomar en cuenta al grupo de

personas que esta indiferente e insatisfecho con esta dimension.
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Dimensién 11

Estabilidad
50
45
40
35
30 M Insatisfecho
M Poco Satisfecho
25 .
= Indiferente
20 | Satisfecho
15 B Totalmente Satisfecho
10
5 .
O .
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales se tiene a 4 colaboradores poco satisfechos, 18 satisfechos y 6
totalmente satisfechos. En Cuenca 2 poco satisfechos, 12 indiferentes, 16
satisfechos y 4 totalmente satisfechos. En Guarumales por su parte 4
insatisfechos, 2 poco satisfechos, 4 indiferentes, 20 satisfechos y 44 totalmente

satisfechos.
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Dimensién 12

Remuneracion y beneficios

50 M Indiferente
40

m Poco
30 Satisfecho
20 — Satisfecho
10 —

H Totalmente

0 - L : : Satisfecho
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales existen 4 indiferentes, 6 poco satisfecho y 18 satisfechos. En
Cuenca: 4 indiferentes, 4 poco satisfechos, 16 satisfechos y 10 totalmente
satisfechos. En Guarumales 8 indiferentes, 2 insatisfechos, 2 poco satisfechos,

22 satisfechos y 40 totalmente satisfechos.
Dimension 13

Carga de trabajo

>0 M Indiferente
40
30 H Poco
Satisfecho
20 — Satisfecho
10 M Total t
otalmente
0 -L T T Satisfecho
Arenales Cuenca Guarumales

Autor: Alvaro Lucero A.

En Arenales 8 indiferentes, 4 poco satisfechos y 16 satisfechos. En Cuenca 24
indiferentes, 4 poco satisfechos y 6 satisfechos. En Guarumales 22 indiferentes,
6 poco satisfechos, 42 satisfechos y 2 totalmente satisfechos.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

En este capitulo se presenta una propuesta para la mejora continua dentro de la

Unidad de Negocio Hidropaute.

4.1. Propuesta de un plan de mejora:

El objetivo de proponer un plan para mejorar la satisfaccion laboral es contribuir
a mejorar el Clima Organizacional del personal de la Unidad de Negocio asi
como resolver las probleméticas detectadas, partiendo del diagnéstico de
satisfaccion laboral realizado.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de los métodos aplicados
para determinar las causas que afectan la Satisfaccién Laboral, originadas en la
encuesta aplicada.

Para ello se propone el siguiente Plan de Mejora:
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PLAN DE MEJORA DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA UNIDAD DE
NEGOCIO HIDROPAUTE

No Dimensidn Medida Acciones Responsabl Plazo
e
1 Mejorar la Realizar TTHH Corto
comunicaciéon | reuniones de
Comunicacién | sobre temas socializacion
y relacionados | con las
Remuneracion | con calculos Jefaturas para
y Beneficios de gue éstas
remuneracion | bajen la
y ubicacion informacion a
geogréfica su personal
Mantener Todas las | Permanen
encuentros Jefaturas te
periddicos
formales entre
Jefaturas para
la toma de
decisiones
2 | Ambiente Mejorar los Realizar Administrad Corto
Interpersonal - | servicios fiscalizaciones or de
complementar | a los contratos
ios en oficinas | contratistas:
y alimentacion,
Campamento | limpiezay
s transporte
Revisar el Administrad Corto
cumplimiento or de
de los contratos
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contratos de
los servicios

complementar

ios
Carga de Optimizar Revisar los SYSO Mediano
trabajo tiempos, procedimiento
recursos y s existentes
mejorar la en las
seguridad del | diferentes
colaborador | Areas
Elaborar Jefatura de | Mediano
procedimiento | cada Area
s en Areas
que no
poseen
Capacitacion Mejorar en Elaborar un TTHH en Mediano
capacitacion plan anual de | coordinacié
al personal de | Capacitacion n con
la Unidad de por Areas Jefaturas de
Negocio cada Area
Reconocimient | Mejorar las Elaborar Mantenimie | Mediano
0, Orgullo por | condiciones proyectos de nto Civil
el trabajo, el de obra civil en
equipo, la alojamiento los canchones
empresa del personal especialmente
en en
Campamento | Miscelaneos
s
Ambiente Mejorar las Proponer Asociacion Mediano
Interpersonal | relaciones eventos de
— Sentido de interpersonale | sociales, Trabajadore
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equipo s entre los deportivos en | s con
colaboradores | los tres coordinacio
de los tres frentes de nde TTHH
frentes de trabajo
trabajo
7 | Vida Personal | Mejorar el Continuar con | Trabajadora | Permanen
estilo de vida | las visitas Social y te
personal y domiciliarias TTHH
familiar de los | Realizar Trabajadora | Mediano
colaboradores | planes de Social y
intervencion a | TTHH
familias
vulnerables
8 | Reconocimient | Mejorar la Realizar SYSO Corto
o] seguridad en | inspecciones
los lugares de | de seguridad
trabajo en los lugares
de trabajo
Proponer SYSO Corto
intervenciones
inmediatas en
los lugares de
trabajo critico
9 | Estabilidad Generar un Impulsar la TTHH Permanen
sentimiento seleccion te
de estabilidad | interna cada
laboral en los | vez que exista
colaboradores | una vacante
10 | Objetivos Generar Crear TTHH en Mediano
organizacional | empoderamie | espacios de coordinacio
es, Claridad nto en las participacion n con las
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en el trabajo,
Orgullo por el

trabajo

personas de
la Unidad de

Negocio

en donde se
pueda
socializar la
importancia
de cada cargo
para la

organizacion

Jefaturas
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CONCLUSIONES.

El siguiente trabajo de grado entrega las siguientes conclusiones:

Un estudio de clima organizacional es una intervencién confiable en
Desarrollo Organizacional, la misma que permite obtener un panorama
amplio y fiable en cuanto a las percepciones que poseen los
colaboradores frente a diferentes variables.

El Area o Departamento que vaya a realizar una intervencion en clima
organizacional puede perder toda credibilidad si una vez concluida con la
misma no ejecuta a continuacion el Plan de mejora para clima
organizacional, debido a que los colaboradores de la organizacion
percibirdn como una pérdida de tiempo todo este proceso.

Es muy importante que la alta direccion se encuentre inmerso dentro del
proceso, de esta manera el mencionado estudio multiplica su formalidad.
El C.O. permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de estrés o
insatisfaccion contribuyentes a generar comportamientos negativos, asi
como también permite encauzar el desarrollo de la organizacion y prever

los problemas que puedan surgir.
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL CLEC HIDROPAUTE

INFORMACION DEMOGRAFICA:

a. Nivel Educativo:

o A WN

Educacion Bdsica
Educaciéon Secundaria
Técnica o Tecnoldégica
Universitaria Incompleta
Universitaria Completa

Educacion de cuarto nivel

. Género:

Masculino

Femenino

. Ubicacion Geogrdfica

Cuenca
Arenales

Guarumales

OO0 OO000c

RN

INFORMACION CUANTITATIVA:

S VO ® N o oA W N —

AW N —

Opciones de respuesta:
1 Totalmente satisfecho
2 Satisfecho
3 Indiferente
4 Poco satisfecho

5 Insatisfecho

MAYO 2012

b.

NV 0 N oA WN —

- O

a o

a A W N

En CELEC HIDROPAUTE, los objetivos estdn claramente definidos

Conozco bien el organigrama de la empresa

Conozco y entiendo claramente el formulario de evaluacién de desempeino

Todos trabajamos enfocados en el mismo objetivo
Conozco la misién y vision de CELEC HIDROPAUTE

Tengo claro cémo mi trabajo ayuda a lograr los objetivos de la empresa

Los beneficios que otorga la empresa al personal, son mejores que los de otras empresas

Existe una clara definicidon de las responsabilidades de mi cargo

Mis actividades de trabajo determinan un nivel de estrés alto

Tengo poder de decisién suficiente pararesolver problemas de mi trabagjo

Conozco claramente lo que mis jefes esperan de mi trabajo

Los procesos que se deben seguir son conocidos por los empleados

Mi participacién aqui, es importante

Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso

Departamento:
Operacion
Mantenimiento
TTHH

Servicios Generales
SYSO
Abastecimientos y Bodegas
Financiero

Gestion Ambiental
TIC

Planificacién
Juridico

Expansion

. Tiempo de trabajo en la empresa:

Entre 3y 11 meses
Entre 1 y2 anos 11 meses
Entre 3y 5 anos 11 meses

entre 6 y 10 anos

Mds de 10 anos

E"Zl ElElEl ElEl BElElEl E"E"El Totalmente safisfecho
HHHHHHH HHHH HHH Satisfecho

O00O00 O0OO0Od0ddOc

EEEAEA AR EER o oo



15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45

46
47
48
49
50

46

Las personas aqui estdn dispuestas a dar mds de si

Siento orgullo al decirles a otros que trabajo en CELEC HIDROPAUTE

Mis amigos y familiares tienen una imagen positiva de CELEC HIDROPAUTE
En CELEC HIDROPAUTE se valora al empleado como persona

En CELEC HIDROPAUTE se valora el buen desempeno

En CELEC HIDROPAUTE se evita el favoritismo por personas, departamentos, regiones

En CELEC HIDROPAUTE hay un sentimiento de familia o de equipo

Me siento cémodo trabajando con las personas de las diferentes dreas de la empresa

Existe un alto grado de confianza entre los miembros de mi equipo de trabajo
La gerencia fomenta las relaciones entre el personal de todas las dreas

Mi equipo maneja adecuadamente las tensiones producto del trabajo

Estoy informado sobre mis evaluaciones de desempefo

Siento que todos estamos "en el mismo barco"

Este es un lugar mental y emocionalmente saludable para trabajar
Puedo contar con la ayuda de mis companeros de trabajo

Tengo claro quién es mi jefe inmediato

La empresa cuenta con planes definidos para atender mis objetivos personales

Tengo confianza para acudir a hablar con mi jefe cuando lo necesito

Mi jefe inmediato se comunica de forma claray precisa

Los beneficios que me ofrece la empresa, satisfacen mis necesidades

Mi jefe me involucra enlas decisiones que afectan mi trabajo o mi ambiente
Mi jefe me comunica mis debilidades o deficiencias en forma oportuna

Mi jefe acepta que la gente piense diferente

Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién y coordinacién de tareas

La capacitacion que recibo es la que requiero para desempeiarme bien en mis funciones

Mi jefe me trata conrespeto y consideraciéon
Los jefes demuestraninterés en mi como persona
Puedo atender una emergencia personal con permiso de la empresa

Existe comunicacién clara en todos los niveles de la empresa

CELEC HIDROPAUTE se esfuerza por conocer la opinidn, o sugerencias de los empleados

Generalmente la informacién sobre decisiones importantes de la empresa llega
primero a trav és de los rumores

He logrado alcanzar mi felicidad personal
Recibo informacién a tiempo cuando se dan cambios en la empresa
Conozco todos los servicios que CELEC HIDROPAUTE ofrece al mercado

Recibo entrenamiento para desempenarme en el cargo

CELEC HIDROPAUTE identifica en qué necesito ser entrenado para mejorar mi desempefio

CIEEE EEJEEEE EIEEEEE BRI EIEEEEEEEEEE IR reromerte sostecre
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52
58
54
59
56
57

58
59
60
61
62
63
64
65

47

CELEC HIDROPAUTE invierte en capacitacién interna/externa para elevar el nivel de
conocimiento de sus empleados

En CELEC HIDROPAUTE me dan la oportunidad de desarrollarme profesionalmente
Las oportunidades se dan de manera equitativa para todos los empleados
Siento que mi estabilidad depende de mis resultados

Siento que puedo ser despedido en cualquier momento

Me veo trabajando en CELEC HIDROPAUTE por lo menos en los proximos 2 afos

Me satisface mi remuneracién al compararla con la de otras empresas en
puestos similares

El nivel general de motivacién de los colaboradores de la empresa es alto

Mi remuneracién estd acorde con las responsabilidades a mi cargo

Entiendo cémo se calcula mi remuneracién

La empresa promociona a los colaboradores mds capaces

Conozco todos los beneficios que CELEC HIDROPAUTE me ofrece como trabajador

En CELEC HIDROPAUTE me entregan los recursos necesarios para realizar mis funciones
Es importante usar uniforme o vestimenta que nos identifique como empresa

Del 1 al 4 considero que la cantidad de trabajo que tengo es:
1 =menos de lo adecuado, 2= suficiente, 3= a veces excesiva 4= excesiva

INFORMACION CUALITATIVA:
Enlas siguientes preguntas , escriba su respuesta en el espacio asignado. Le solicitamos en lo posible utilizar letra

imprenta.

66 3Sipudiera cambiar 5 cosas de la empresa cudles serian?

67

68
69

2
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%
°
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£
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8
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1
1
[
1
[]
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8
.ig’
[2]
2
[2]
L]
=]

NN

1.

2.

3Cudles sonlas 5 cosas que mds le gustan de la empresa?

1.

2.

Considerando todo lo anterior, cual es mi nivel de satisfacciéon conla empresa

Mi nivel general de compromiso con la empresa

Muchas gracias por su colaboracién




