El Talento Humano es lo més importante dentro de una empresa, sus buenas ejecutorias
dependen, en un gran porcentaje, del estado de 4nimo o empoderamiento que posean. Sin
embargo muchas empresas le restan importancia al clima laboral, preocupindose solo de sus
clientes externos. Por ello en este articulo se analiza esta problemdtica para determinar sus
principales causas y recomendar estrategias que puedan aportar a reducir estas dificultades
y asi mejorar el ambiente de trabajo en todos los niveles jerarquicos. En el caso de la empre-
sa en estudio, la investigacién de campo, el enfoque cuantitativo-cualitativo y el diagnéstico
organizacional efectuado, permitié establecer que el liderazgo ejecutivo y la gestion del drea
de recursos humanos, son los factores que tienen que ver con el clima de insatisfaccién
laboral.

Ewmipresa, trabajadores, clientes, insatisfaccion, estrategias, cansas.

Human talent is the most important company asset. Its availability depends, to a large extent
on the empowerment processing mode. Many companies actually downplay the working
environment and care only for outside customers. This problem is analyzed in the present
article to determine its causes and to recommend strategies that can contribute to minimi-
zing difficulties and to improving the working environment at all levels. Field research, a
quantitative-qualitative approach and an organizational diagnosis pointed to the fact that
executive leadership and human resources management are the determining factors for a
labor dissatisfaction climate.

Company, employees, customers, dissatisfaction, strategies, canses.
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Introduccion

La empresa de hoy no es la misma de
ayer, el re-direccionamiento en el que ha
emprendido paulatinamente el  sector
eléctrico influye notoriamente en el accio-
nar de las empresas de distribucién, las
cuales deben acoplarse obligatoriamente a
los cambios que demanda el mercado eléc-
trico € incorporar esquemas organizacio-
nales racionalizados, cuya meta sea lograr
eficiencia y productividad. Paradigmas
estrechamente alineados a la estrategia
empresarial y a la optimizacién del Talen-
to Humano (TH).

El TH es una parte fundamental para
coordinar las diferentes actividades que
forman parte de los procesos, para generar
tanto un producto como un servicio, de
ahi la importancia de tenerlos compro-
metidos hacia los objetivos de la empresa.

En lo laboral se siente protegido por la
participacién positiva del Comité de
Empresa Eléctrica Milagro, que mediante
el contrato colectivo vigila los derechos de
los trabajadores, haciendo respetar lo que
dice el Cédigo de Trabajo, reglamento
interno, leyes del sector eléctrico.

En la actualidad la insatisfaccién
laboral es mds critica en las empresas del
sector piiblico o en las que el estado ecua-
toriano tenga participacién, como es el
caso de la Empresa Eléctrica Milagro; por
lo que es necesario que estas deban crear
un ambiente que satisfaga las necesidades,
tanto de los clientes internos como de los
cliente externos, para el logro de sus
metas.

En consecuencia, el presente trabajo
estd enfocado en analizar el problema de
insatisfaccién laboral de la Empresa Eléc-
trica Milagro, para determinar sus princi-
pales causas y recomendar posibles solu-
ciones, que puedan aportar a reducir
dicho problema.

86

Marco tedrico

La Organizacién. En la actualidad se
vive un ambiente industrializado en las

‘organizaciones donde los recursos humanos

van muy orientados al rendimiento. Por lo
tanto, las organizaciones son un medio nece-
sario de orden y cooperacién constante de
los recursos humanos que necesitan ser
organizados para lograr sus objetivos en
comin. Sin embargo hay que tomar en
cuenta que la organizacién es un elemento
importante de dindmica social. “Las organi-
zaciones son unidades sociales creadas deli-
beradamente, a fin de alcanzar objetivos
especificos, para ello cuentan con tres tipos
de recursos: materiales, técnicos y humanos”

(Arias, 1990).

La organizacidn se puede definir como el
conjunto de personas, empleos, sistemas,
funciones, oficinas, instalaciones y depen-
dencias que constituyen un cuerpo o insti-
tucién social que se rige por usos, normas,
politicas y costumbres propios y tiene un
objetivo especifico (Bravo, 1985).

De acuerdo con Evans y Lindsay (2001),
el sistema es definido como " el conjunto de
funciones o actividades dentro de una orga-
nizacién, que funcionan juntas para buscar
el objetivo de la organizacién”.

Proceso administrativo. El proceso
administrativo esti integrado por los si-
guientes elementos: Planeacién, Organi-
zacion, Integracién, Direccién y Control.
Todo proceso administrativo, por referirse a
la actuacién de la vida social, es de suyo
tnico, forma un continuo inseparable en el
que cada parte, cada acto, cada etapa, tiene
que estar indisolublemente unidos con los
demds y que ademds, se dan de suyos
simultdneamente (Reyes Ponce, 2009).

Planeacién. La planeacién es la primera
funcién administrativa porque sirve de base
a las demds funciones. Esta funcién deter-
mina por anticipado cudles son los objetivos
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que deben cumplirse y qué debe hacerse
para alcanzarlos; por tanto, es un modelo
teérico para actuar en el futuro. La
planeacién comienza por establecer los obje-
tivos y detallar los planes necesarios para
alcanzarlos de la mejor manera posible. La
planeacién determina dénde se pretende
llegar, qué debe hacerse, cdmo, cudndo y en
qué orden {Chiavenato, 2000).

Organizacién. Segin  Chiavenato
(1999), 1a organizacién es una entidad social
porque estd constituida por personas y se
halla orientada hacia objetivos, porque estd
diseAada para alcanzar resultados. Estd
estructurada  deliberadamente  porque
divide el trabajo y su ejecucidn se asigna a
los miembros de la organizacién. En este
sentido, la palabra organizacién significa
cualquier empresa humana conformada
intencionalmente para conseguir determi-
nadas metas y objetivos.

Integracion. Los hombres que han de
desempeifiar cualquier funcién dentro de un
organismo social, deben buscarse siempre
bajo el criterio de que retinan los requisitos
minimos para desempefiarla adecuada-
mente. En otros términos: debe procurarse
adaptar a los hombres a las funciones y no
las funciones a los hombres (Reyes Ponce,
2009).

Direccién. Esta etapa del proceso
administrativo, [lamada también
“ejecucién, comando o liderazgo”, es una
funcién de tal trascendencia, que algunos
autores consideran que la administracién y
la direcciébn son una misma cosa (Reyes

Ponce, 2009).

Control. Consiste en vigilar el proceso
basindose en los objetivos y normas obteni-
dos de la planeacién. El control cierra el
ciclo de los procesos gerenciales pues
relaciona el progreso o avance real con el
que se previé al momento de la planeacién.
La realizacién de informes, comparaciones
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o evaluacién del avance constituyen el
fundamento para intervenir, hacer ajustes,
re-planear y aplicar otras medidas correcti-
vas (Hampton, 1997).

Comunicacién. La comunicacién es
uno de los elementos y 4mbitos importantes
para la organizacién, ya que ayuda a man-
tenerla unida, pues proporciona medios
para transmitir informacién necesaria para
la realizacién de actividades y la obtencién
de las metas y objetivos de la organizacién
(Martinez, 1999). Es
establecer contactos con las demds por
medio de ideas, hechos, pensamientos y
conductas, buscando una reaccién al comu-
nicado que se ha enviado, para asf cerrar el

circulo (Martinez, 1999).

una manera de

Satisfaccién laboral. Hay otros factores
que repercuten en la satisfaccién y que no
forman parte de la atmésfera laboral, pero
que también influyen en la satisfaccién
laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la
antigiiedad, la estabilidad emocional, condi-
cién socio-econbmica, tiempo libre y activi-
dades recreativas practicadas, relaciones
familiares y otros desahogos, afiliaciones
sociales, etc. Lo mismo sucede con las moti-
vaciones y aspiraciones personales, asi como
con su realizacién {Schultz, 2011).

Detetrminantes de la satisfaccion
laboral. Los empleados se preocupan por el
ambiente laboral, tanto en lo que respecta a
su bienestar personal, como en lo que
concierne a las facilidades para realizar un
buen trabajo. Prefieren los entornos seguros,
cémodos, limpios y con el minimo de
distracciones. Por tltimo, la gente obtiene
del trabajo algo m4s que s6lo dinero o logros
tangibles: para la mayorfa, también satisface
necesidades de trato personal. Por ende, no
es de sorprender que tener compafieros que
brinden amistad y respaldo también
aumente la satisfaccién laboral {Robbins S.,
Comportamiento Organizacional, Teoria y
préctica, 1998).
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Satisfaccién y productividad. Otro
punto de interés para el tema de la satisfac-
cién-productividad es la direccién de la
causalidad. La mayor parte de los estudios de
la relacién partfan de disefios que no podian
demostrar la causa y el efecto. Los estudios
que han controlado esta posibilidad indican
que la conclusién mds valida es que la
productividad conduce a la satisfaccién y no
a la inversa. Si se realiza un buen trabajo, se
obtendrd una sensacién intrinseca de bie-
nestar. Ademds, en el supuesto de que la
organizacién recompense la productividad,
la persona con mucha productividad obten-
drd mdas reconocimiento verbal, asi como
mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A
su vez estas recompensas incrementan el

grado de satisfaccién laboral (Robbins, 1998).

Teorias acerca de lo que hace a la
gente productiva. Existe una serie de
teorfas planteadas por la psicologfa para
tratar de explicar y predecir el comporta-
miento productivo. Por ejemplo, ;Qué tipo
de personas tendrdn mds éxito en ciertos
tipos de trabajo? ;Pueden las personas
aprender a ser mas eficientes? ;Existen
factores de motivacién, a los que pueda
recurrirse para mejorar la productividad?
¢Son mis efectivos ciertos tipos de incentivos
que otros, en lo referente a cumplir metas de
productividad? Muchos psicélogos han
desarrollado sus propias teorfas para
responder a las interrogantes. Las teorfas,
son muy variadas y discutidas, pero por
cierto, ayudan a entender y explicar este
fenémeno psicolégico tan complejo (Nash,
1988).

Teoria de las necesidades de McClel-
land. La necesidad de Logro refleja el afin
del individuo por alcanzar objetivos y de-
mostrar su competencia. Las personas que
tienen un grado elevado de tal necesidad
dirigen su energia a terminar una tarea
ripido y bien. La necesidad de afiliacién
describe la necesidad de afecto, amor ¢ inter-
accién con la sociedad. La necesidad de
poder refleja el interés por ejercer el control
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en el trabajo personal y el de otros. Los
monarcas, gobernantes, lideres politicos y
algunos ejecutivos de grandes empresas
seguramente tienen elevada necesidad de

poder (Gordon, 1997).

McCleliand descubri6é que todas Ias
personas tienen cada una de estas tres necesi-
dades en cierto grado, sin embargo, no hay
dos personas que las tengan exactamente en
las mismas proporciones. Por ejemplo, una
persona tendrd una gran necesidad de logro,
pero poca necesidad de afiliacién. Otra
podria tener una alta necesidad de afiliacién,

pero poca necesidad de poder (Dessler,
2000).

Efectivamente, la elevada necesidad de
poder es un requisito de la eficiencia geren-
cial. Pero resulta dificil diferenciar cudl es la
causa y cudl el efecto, puede ser que la necesi-
dad de poder; se derive de ocupar un elevado
cargo en la organizacién, con tal argumento
se propone que cuanto més ascienda un indi-
viduo en la empresa, mayor serd su moti-
vacién de poder; dado que las posiciones de
mucho poder son asi mismo estimulo de una
fuerte motivacién de poder. Finalmente, se
ha logrado estimular la necesidad de logro
en las personas ya sea desarrollando su
potencial o sometiéndolo a un entrenamien-
to para el efecto. Necesitan retroali-
mentacién continua y clara sobre sus adelan-
tos (felicitaciones, reconocimientos) (Ro-
bbins, 2010).

Teoria de la equidad. La teorfa de la
equidad es una de las més importantes
respecto a lo que hace a la gente productiva,
y que ha resultado de mayor utilidad para los
gerentes, conformada por una serie de
conceptos relacionados con la forma como se
percibe la justicia. Segtin esta teorfa, la prin-
cipal fuerza motivadora es la lucha por lo
que se considera justo. Trata de explicar las
relaciones entre los individuos y los grupos y
los efectos que sobre dichas relaciones puede
tener la desigualdad percibida (Stonner &
Freeman, 2010).
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Si la relacién insumos-resultados del
empleado, es igual a la razén de insumos
resultados de personas comparables, se per-
cibe equidad. Pero, si percibe que no son
iguales, percibird un estado de desigualdad.
Los tipos y magnitudes de desigualdad
pueden presentarse de muchas maneras. Por
ejemplo, un empleado puede percibir que su
salario no es equitativo, si trabajadores con
calificaciones similares tienen un mayor
salario o si otros menos calificados perciben
un salario igual. Ambos son ejemplos de
desigualdad por su compensacién, pero el
empleado también percibird la desigualdad
si es relativamente sobre compensado

respecto a la persona comparable (Wexley &
Yuki, 2012).

El diagnéstico de las desigualdades en los
centros laborales puede revelar la causa de
los problemas de la motivacién; de modo
que el gerente podra luego tratar de reducir
las desigualdades. Puede formular las si-
guientes preguntas para evaluar la equidad:
iCudles son los insumos que la persona
aporta al trabajo? ;Cudl es su nivel de cono-
cimiento, experiencia y esfuerzo? Qué
beneficios o resultados recibe el trabajador?
iCudl es el grado de complejidad del
puesto? ;Cudl es la proporcién entre insu-
mos y resultados? (Gordon, 1997).

‘Teoria de Ja expectativa de Vroom. La
teorfa de las expectativas busca explicar las
diferencias entre los individuos y las situa-
ciones. Debido a que ha recibido mucho
apoyo de las investigaciones y que es ficil de
aplicar en entornos de negocios, tiene impli-
caciones importantes para los administra-
dores (Stonner & Freeman, 2010).

Teoria de la fijacién de metas. En esta
forma, las metas orientan eficazmente a los
trabajadores en direcciones aceptables.
Ademis, la consecucién de metas es recon-
fortante y ayuda a satisfacer el impulso de
logro y las necesidades de estima y autorrea-
lizacién. También se estimulan las necesi-
dades de crecimiento ya que la obtencién de

metas con frecuencia lleva a los individuos a
fijar metas mds altas para el futuro (Davis,

1991).

Teoria de refuerzo.- El modelo teérico
se basa en la Ley del Efecto, la cual establece
que las respuestas seguidas estrechamente
por resultados agradables (premios) se
refuerzan y es mds probable que se repitan,
y las respuestas seguidas estrechamente por
resultados desagradables (castigos), se debi-
litan y es menos probable que ocurran
nuevamente. Esto funciona mejor cuando:
(1) el refuerzo ocurre inmediatamente
después que se produce la respuesta espera-
da: (2) la experiencia del refuerzo se repite
mucho y (3) la magnitud del elemento del
refuerzo (es decir, el premio o castigo) es

grande (Wexley & Yuki, 2012).
Marco conceptual

Cultura otganizacional. Determina

- como funciona una empresa, se refleja en las
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estrategias, estructuras y sistemas. Es la
fuente invisible donde la visién adquiere su
guia de accién.

Motivacién. Se refiere al impulso y al
esfuerzo para satisfacer un deseo o una
meta, es decir la motivacién implica un
impulso hacia un resultado.

Satisfaccién. Placer que se siente
cuando se satisface un deseo, es el resultado
ya experimentado. Una actitud general ante
el trabajo propio; la diferencia entre la canti-
dad de recompensas que reciben los emplea-
dos y la que creen que deberfan recibir.

Comunicacién. es el medio a través del
cual las personas se vinculan en una organi-
zacién para lograr un propésito comiin.

Clima organizacional (laboral). El
clima organizacional o clima laboral, es la
cualidad o propiedad del ambiente organi-
zacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacién y que influye,
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directamente, en su comportamiento

Promociones y Ascensos. La promo-
cién es el cambio dentro de la organizacién a
un puesto més alto con mayor responsabili-
dad y en el que se requiere habilidades supe-
riores.

El Desarrollo Organizacional. es un
enfoque sistemdtico, integrado y planeado
para hacer efectiva a toda la organizacién o
a una unidad de la misma.

El enriquecimiento del trabajo. Acre-
centard Ja satisfaccién del .empleado,
disminuyendo los efectos de la insatisfac-
cién, proporcionando mayores niveles de
autonomia, autoridad y responsabilidad.

El liderazgo. es ¢l arte o proceso de in-
fluir sobre las personas para que intenten
con buena voluntad y entusiasmo contribuir
a que la organizacién alcance sus objetivos,
logrando que las personas trabajen con
confianza y honestidad.

Justificacion

Este trabajo estd inscrito en las 4reas:
clima organizacional y recursos humanos de
la Empresa Eléctrica Milagro, se lo realiza
con el fin de determinar los factores que
ocasionan la insatisfaccién laboral respon-
sable de la productividad del personal y por
ende de la mala imagen e ineficiencia de la
misma.

Los beneficios que se desean encontrar con
esta propuesta, es de tratar de mejorar la
gestién del 4rea de recursos humanos, para
reducir la insatisfaccién laboral y lograr de
esta manera un mejor ambiente de trabajo en
todos los niveles jerdrquicos de la empresa,
ayudando de esta manera a mejorar la
imagen, eficiencia y productividad de la
empresa. Todo lo mencionado contribuird a
lograr una mejor calidad de vida de los clien-
tes internos y externos, teniendo de esta
manera una buena aceptacién de los ciudada-
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nos del cantén Milagro y sus alrededores.
Metodologia

Para llevar a cabo el desarrollo de un
diagnéstico del clima organizacional a la
“Empresa Eléctrica Milagro C. A”, es necesa-
rio realizar una investigacién que arroje
informacién de los posibles problemas que
son determinantes para el clima laboral. El
diagnéstico organizacional es un proceso en
que una determinada persona {observador)
explicard las experiencias que tiene de una
organizacién y de su operar (observado).
Cada vez que se observa una organizacién es
posible destacar sus miembros, los subsiste-
mas, departamentos y ver a la organizacién
relacionindose con su entorno (Rodriguez,

2012).

Formulacioén del problema de inves-
tigacion

iCuiles son las principales causas que
originan la Insatisfaccién Laboral del perso-
nal de la Empresa Eléctrica Milagro?

Sistematizacion del problema

iQué efecto tiene la falta de lide-
razgo ejecutivo entre los diferentes niveles
jerdrquicos?

{Cémo influye la mala gestién de los
sistemas y  subsistemas del 4rea de recursos
humanos en la empresa?

Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General

Determinar estrategias en el drea de
recursos humanos para reducir la insatisfac-
cién del personal

Obijetivos Especificos

Conocer el efecto que tiene la falta
de liderazgo ejecutivo entre los diferentes
niveles jerarquicos.

Analizar c6mo influye la mala
gesti6n de los sistemas y subsisternas del
drea de recursos humanos en la empresa.
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Métodos y técnicas

Método Teérico. Estos se recolectan
especificamente con el fin de satisfacer las
necesidades inmediatas de la investigacién.
Los instrumentos que se usardn para reco-
lectar la informacién serdn: Observacién,
Entrevista y Cuestionarios empleados y
clientes.

Se utiliza en esta investigacion la obser-
vacién; técnica que sirve para experimentar
las vivencias de los trabajadores y emplea-
dos, intercambiar opiniones, que ayuda
mutuamente a llevar un estilo de vida

mejor.

Método Historico: revisar el historial
laboral de los empleados y verificar el com-
portamiento de cada uno de ellos.

Método Hipotético - Deductivo: para
determinar el grado de Insatisfaccion
laboral y llegar a una conclusién de pro-
blemas mayores, verificando la hipétesis y
obtener nuevas conclusiones.

Analitico-sintético: Considerando cada
una de las causas, clasificindolas para cono-
cer su principal origen y llegar a una
conclusién. Consiste en la extraccién de las
partes de un todo, con el objeto de estudiar-
las y examinarlas por separado, para ver por
ejemplo las relaciones entre las mismas.

Metodologia Estadistica. Los resulta-
dos obtenidos a través del cuestionario
fueron tabulados de acuerdo a los célculos
matematicos correspondientes y se presen-
tardn los resultados por medio de graficas de
barras, para su comparacion.

Analisis e interpretacion de resultados

La encuesta se llevé a cabo a los 132
empleados, tanto hombres y mujeres, que
trabajan en la empresa mencionada.

El cuestionario consistié en preguntas de
estructura organizacional, seguridad, moti-
vacién, desarrollo de carrera, beneficio
personal, comunicacién, liderazgo ejecuti-
vo, relacion con el 4rea de
humanos.

recursos

Estructura organizacional

1.- ¢Sabe cual es la mision de la empresa?

i‘ Tabla#1

No/nunca

Algunas

veces 3 2,27
Casi siempre 18 13,64
Si/siempre 102 77,27
Total 132 100

¢Sabe cuil es la misién de la empresa?

mNo/ Nunca
mAlgunas veces
[Casi siempre
oSl Siempre

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 1 podemos observar que 9.09% de los empleados no
conoce la misién de la empresa. Por otro lado la mayoria de los empleados, 90.91%, si cono-

cen.
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2.- ¢Considera usted que la empresa se preocupa por prestar un servicio de cali-
dad?

Tabla # 2 Figura 2

¢Considera usted que la empresa se preocupa por

| et =2 5 - prestar un servicio de calidad?

No/nunca 3 227

Algunas

veces 3 25,00

Casi siempre 30 22:73

Si/siempre 66 50,00

Total 132 100

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP

Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tablay Figura 2, el 27.27% de los empleados no considera que la empre-
sa se preocupa por prestar un servicio de calidad. El 72.73% considera que la empresa si se
preocupa por prestar un servicio de calidad.

Seguridad
3.- ¢Conoce las normas de seguridad industrial y salud ocupacional de su lugar de
trabajo?

"Tabla # 3 Figura3

¢Conoce las normas de seguridad industrial y salud ocupacional de
I > 2 : su lugar de trabajo?
No/nunca ' 18 13,64
Algunas
veces 24 18,18 BNo/ Nunca
W Algunas veces
o [ Casi siempre
Casi siempre 33 25,00 08i Siempre
Si/siempre 57 43,18
Total 132 100
Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Anilisis: En la Tabla y Figura 3 puede evidenciarse que el 31.82% de los empleados no
conoce las normas de seguridad y salud ocupacional de su lugar de trabajo. El 68.18% si las
conoce.
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4.- :Tiene usted a su disposicion los equipos, herramientas y materiales que

necesita para realizar su trabajo?

-

Tiene a disposicion los equipos,
herramientas y materiales para trabajar

materiales para trabajar

Tiene a disposicion los equipos, herramientas y

No/nunca 15 11,36
Algunas

Jetes 30 22,73
Casi siempre 51 38.64
Si/siempre 36 5997
Total 132 100

necesita para realizar su trabajo?

¢ Tiene usted a su disposicién los equipos, herramientas y materiales que

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

| OCasi siempre
| OSil Siempre

BNo/ Nunca
mAlgunas veces

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP

Elaborado por: Autores

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 4, se observa que el 34.09% consideré que no tiene a su
disposicién los equipos, herramientas y materiales que necesita para realizar su trabajo. El
65.91% expreso que si tiene.

Motivacion

5.- ¢Se siente parte importante de la empresa?

(= - ‘ : N
Sentirse que es Importantep ra Sentirse que es Importante paralaempresa
la empresa et i -
¢ Se siente parte importante de la empresa?
No/nunca 10 7,58 _ :
Algunas 80.00% l
veces 32 24,24 £0.00% | [ ENoluea
4000% 1 % lAlgqngsveces
Casi siempre 20 15,15 ' DCasi siempre
3000% 0Si/ Siempre
i 2000%7°
Si/siempre 70 53,03
10.00%
Total 132 100 0.00%

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP

Elaborado por: Autores

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Analisis: La Tabla y Figura 5 da cuenta que la mayoria de los empleados, 68.18% se
siente parte importante de la empresa y el 31.82% no lo siente asi.
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6.- ¢Esta contento con su puesto y con el trabajo que hace?

1 - . ; \
Contento en su puesto y trabajo que hace.
¢Esta contento con su puesto y con el trabajo que hace?
No/nunca 15 11,36 o
Algunas Ll
veces 35 26,52 35.00% e
R mAlgunas veces
= 3 OCasi siempre
Casi siempre 24 18,18 =00% Sl Siampre
2000%
= 15.00%
Si/siempre 58 43,94 10.00%
5.00%
Total 132 100 000
Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Anilisis: En la Tabla y Figura 6 el 62.12% est4 contento con su puesto y con el trabajo
que hace y 37.88% no lo est4.

Desarrollo de carrera
7.- ¢Cree usted que la empresa le da oportunidades para crecer personal y profe-

sionalmente?
&N ; ; -1 ~ira 7 AR, =
Crecimiento personal y profesional Crecimiento personal y profesional
¢Cree usted que la empresa le da la oportunidad para crecer personal y
profesionalmente?
No/nunca 20 15,15
Algunas t5.00%
veces 55 41,67 40.00% BN/ Nunca
35.00% mAlgunas veces
A 30.00% O Casi siempre
Casi siempre 27 20,45 0Sil Siempre
p s 25.00%
2000%
15.00%
Si/siempre 30 22.73 10.00%
5.00%
Total 132 100 e
Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 7 el 56.82% consideré que la empresa no le da la opor-
tunidad para crecer personal y profesionalmente. Por otro lado el 43.18% de empleados
expres6 que si.
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8.- ¢La capacitacién que le brinda la empresa le ayuda a mejorar en su trabajo?

[ Tabla # 8  7 |Figura 8

No/nunca 9

Algunas

veces 48

Casi siempre 30

Si/siempre 45

Total 132 100

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Anilisis: En la Tabla y Figura 8 puede evidenciarse que el 43.18% de los empleados
consideré que la capacitacién que le brinda la empresa no le ayuda a mejorar en su trabajo.
El 56.82% de los empleados expresé que si.

Beneficios al personal
9.- ¢La empresa le oftece incentivos o reconocimientos por los logros alcanzados?

Tabla # 9 Figura 9
¢La empresa le ofrece Incentivo o reconocimientos por los logros alcanzados?
No/nunca 110 83,33
Algunas
10 7,58 ENol Nunca
veces i
OCasi siempre
Casi siempre 7 5,30 oSl Siempre
Silsiempre 5 3,79
Total 132 100
Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: Se evidencia en la Tabla y Figura 9 que ¢l 90.91% consideré que la empresa
no les ofrece incentivos o reconocimientos por los logros alcanzados. Por otro lado el 9.09%
de los empleados expreso que si.
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10.- ¢Esta contento con el Seguro de vida que le otorga la empresa?

Tabla#4

2l

No/nunca 9 6,82
Algunas
veces 6 4,55
Casi siempre 18 13.64
Si/siempre 99 75,00 1000%
3 200
Total 132 100 T
Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: Se evidencia en la Tabla y Figura 10 que un gran ntimero de empleados el
38.64% no est4 contento con el seguro de vida que le otorga la empresa y por otro lado la
mayoria el 61.36% si estd contento.

Comunicacién
11.- ¢En su 4rea de trabajo colaboran entre todos?

| Tabla # 11
¢En su drea de trabajo colaboran entre todos?

No/nunca 9 6,82

Algunas

veces 24 18,18 @/ Nunca

@ Algunas veces
s ; O Casi siem

Casi siempre 36 D727 osi siempf
Si/siempre 63 47,73

Total 132 100

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP

Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: Se evidencia en la Tabla y Figura 11 que el 25% consideré que en su drea de
trabajo no colaboran entre todos y el 75% dijo que si.
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12.- ;Siente que las 6rdenes que se dan por parte del jefe son claras y precisas?

(Tabla# 12
¢Siente que las érdenes que se te dan por parte de tu jefe son
claras y precisas?

No/nunca 48 36,36

Algunas

veces 36 21,27 ol Nunca

W Algunas veces
s [1Casi siempre

Casi siempre 18 13,64 S/ Siempre
Si/siempre 30 22,73

Total 132 100

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP

Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 12, el 63.64 % consideré que las 6rdenes que se dan por
parte del jefe no son claras y precisas y por otro lado el 36.36% consideré que si.

Liderazgo ejecutivo
13.- ;Conoce a todos los directores de drea y Presidente Ejecutivo?

‘Tabla # 13 A Figura 13

“Alternativas | T_rébajadm_'es Pﬁrcelit#j@ :

;Conoce a todos los directores de areas y Presidente Ejecutivo?

0 0,00

15 11,36 - e = | N2
LLg - B Algnas veces
: ] o= : DCasi siempre
Casi siempre 15 1136 s : [ [ 05 Senpee
Dlvipt s 3 1= &
Sifsi : oamf
siempre
lemp! 102 71,27 2t
00%1°
Total 132 100 L
Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 13, el 11.36% de empleados consider6 que no conoce a
los directores de drea y presidente ejecutivo y por otro lado el 88.64% expresé que si los
conoce.
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14.- ¢El Presidente apoya a los trabajadores a conseguir los objetivos de la
empresa? .

" Tabla # 14

- Figura 14

yang ol LEI Presidente apoya a los trabajadores a conseguir los
objetivos de la empresa?
No/nunca 20 15,15
Algunas
veces 40 30,30
[No/ Nunca
Casi siempre 37 28,03 hqres v
OCasi siempre
DU Siempre
Si/siempre 35 26,52
Total 132 100
Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Anilisis: Enla Tablay Figura 14 se demuestra que el 45.45% consideré que el Presiden-
te ejecutivo no apoya a los trabajadores a conseguir los objetivos de la empresa y por otro
lado la mayoria el 54.55% de los empleados expresé que si.

Relacion con el 4area de Recursos Humanos
15.- ¢Conoce usted el reglamento interno de la empresa?

"Tabla # 15

OCasi siempre
08U Siempre

Casi siempre

Si/siempre 54 40,91

Total 132 100

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores Elaborado por: Autores

Analisis: En la Tabla y Figura 15, el 31.82% no conoce el reglamento interno de la
empresa, en tanto que 68.18% de los empleados si conoce.
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16.- ¢Le parece a usted que el 4rea de Recursos Humanos gestiona eficientemente

la capacitacién al personal?

¢Le parece a usted que el drea de Recursos Humanos gestiona eficientemente la
capacitacion al personal?

ENo/ Nunca

' Algunas veces
O Casi sigmpre
0OSif Siempre

Tabla # 16 Figura 16
BT o R i i Py

..Alte_maﬁvas ,'l‘rabaj;_do_res Porcen

No/nunca 51 38.64

Algunas

veces 60 4545

Casi siempre 12 9,09

Si/siempre 9 6.82

Total 132 100

Fuente: : Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Fuente: Personal que labora en la empresa CNEL EP
Elaborado por: Autores

Anilisis: En la Tabla y Figura 16, el 84.09% consideré que el drea de recursos humanos
no gestiona eficientemente la capacitacion del personal y por otro el 15.91% de los empleados

expreso que si.
Conclusiones

A través de este trabajo de investigacién
y por medio de los resultados obtenidos
acerca de los factores que determinan la
insatisfaccién laboral se concluye:
- En cuanto al liderazgo Ejecutivo, se
refleja que los ejecutivos no valoran las
sugerencias de los subordinados y lo mds
importante no brindan un apoyo integro en
el trabajo. para poder alcanzar los objetivos
del drea y la empresa.

- En cuanto a la gestién del drea de recur-
sos humanos, se sefiala que no genera bie-
nestar, tampoco ayuda a que la empresa
mejore. Reflejado especialmente en la mala
gestion de los sistemas y subsistemas de
induccién, capacitacion,
luacién y atencién al personal.

scleccidn, eva-

- Finalmente se concluye que los
empleados de la Empresa Eléctrica Milagro
se desenvuelven en un ambiente no del todo
idéneo para trabajar. Esto no es del todo
positivo en cuanto al desempeno del
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empleado se refiere, ya que esta influyendo
indirectamente en los factores del clima
laboral.

Recomendaciones

- Dar a conocer los resultados de este
diagnéstico institucional para intervenir y
mejorar la gestion del drea de recursos
humanos y consecuentemente la satisfaccién
laboral, presentada en el presente estudio.

- La empresa debe tener como base
claras politicas de seleccién, capacitacién y
promociones claves para llevar a cabo el
objetivo planteado, con éxito.

- Realizar mediciones de clima orga-
nizacional en el futuro y comparar con los
resultados obtenidos del presente estudio,
servirdn como inicio para el mejoramiento
continuo de las actividades, acorde a las
politicas establecidas de la empresa.

Resultados esperados

Los resultados esperados a través de esta
investigaciéon consisten en una reduccién de
la insatisfaccién laboral a través de una
mejora en la gestion del drea de recursos
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humanos, al intervenir producirfa impor-
tantes mejoras y beneficios:

— Mejoras en la calidad de vida de los
trabajadores

~ Mejoras sustanciales en el servicio a los
clientes

— Mejoras en el compromiso del perso-
nal hacia los objetivos de la empresa

- Mejoras en la rentabilidad y produc-
tividad de la empresa.
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