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RESUMEN

La presente investigacion pretendio analizar la incidencia que tiene el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Corporacion Nacional
de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar en el Area de Comercializacion y Atencion
al Cliente, debido a que se dese6 determinar los niveles de cada una de las variables
investigadas, como estaban correlacionadas y de qué manera contribuyen en la empresa
para su desarrollo, se planted soluciones al problema para que contribuya a la mejora
continua de la misma. La metodologia que se utilizé fue el test de Clima Organizacional
y de Satisfaccion Laboral, se aplico el Alpha de Cronbach y KMO para ver la fiabilidad
y Confiabilidad del test. Asi como se incluyo variables sociodemograficas para encontrar
como resultado principal la incidencia y correlacion entre las variables de estudio que
ayudaron a plantear medidas preventivas que generan impacto en las condiciones
laborales como incremento de productividad, disminuir accidentabilidad, absentismo,
mejorar las relaciones interpersonales entre otros aspectos a través de un programa de

Psicologia Positiva aplicado en la empresa.
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ABSTRACT

The present research aimed to analyze the incidence of Organizational Climate and the
Labor Satisfaction of the National Corporation of Electricity, Bolivar Business Unit
workers in the Marketing and Customer Service Area. It was directed to determine the
levels of each of the researched variables, how they were correlated, and how they
contributed to the company's development. Some solutions to the problem were
proposed so that it contributes to its continuous improvement. The methodology used
was the Organizational Climate and Job Satisfaction test. Cronbach's Alpha and KMO
were applied to see the reliability and trust of the test.

Moreover, sociodemographic variables were included to find the main result. The
incidence and correlation between the study variables helped propose preventive
measures that impact working conditions, such as increased productivity, decreased
accident rate, absenteeism, and improved interpersonal relationships, among other
aspects. All of this was applied through a positive psychological program in the

company.

Reviewed by:

Danilo Yépez Oviedo
English professor UNACH
0601574692

18



Direccion de Postgrado ,
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

INTRODUCCION

Los factores de riesgo psicosocial tienen importancia dentro de las empresas: el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral es la preocupacion de establecer un
diagnostico de cual es su comportamiento en las empresas, para poder retroalimentar y
generar mejoras continuas que permita un cambio estructural de la forma funcional de
como realizar las actividades laborales en busqueda de disminuir los indices de
accidentabilidad, absentismo, enfermedades laborales que repercuten en la produccion de
la empresa.

La investigacion realizada en el Area de Comercializacion y Ventas en la
Corporacion Nacional de Electricidad, Unidad de Negocio Bolivar (CNEL — Bolivar), fue
con la intencion de generar confort en los puestos de trabajo, prevencion de los diferentes
factores de riesgo y proteger la salud fisica y mental del trabajador, por lo que aparece la
necesidad de saber como esta la organizacion vista desde el punto de vista del trabajador
y este como percibe la satisfaccidn laboral, sus causas y efectos mediante la aplicacion de
los test respectivos y establecer los niveles de cada dimension, luego implantar un
programa de Psicologia Positiva en la empresa y en el &rea de estudio, con pausas activas
y resiliencia que permita una mejora sustancial en el comportamiento y manejo del trabajo
de los trabajadores de la empresa.

Este trabajo investigativo ofrece un analisis de la organizacion y la satisfaccion
laboral, con la aplicacién de los test correspondientes para determinar los niveles que
estan siendo afectados por dimension y de manera general al desempefio laboral de la
empresa.

La propuesta es proporcionar a la empresa CNEL EP en el area de comercializacion
y ventas un programa de Psicologia Positiva que contribuya a mejorar las condiciones
laborales de la institucién y sus trabajadores.

La investigacion se divide en capitulos cuyos contenidos son los siguientes:

Capitulo I: Marco teorico donde se desarrolla los fundamentos empiricos del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral

Capitulo I1I: La Metodologia utilizados en la investigacion para poder evaluar los test
aplicados.

Capitulo 1ll: Resultados, en este apartado se muestra la respuesta de los test
planteados, ademas, la comprobacion de la hip6tesis estableciéndose un antes y un despues
en clima organizacional y satisfaccion laboral para mejorar las condiciones de la empresa.

Capitulo IV: Propuesta, donde se plantea lineamientos alternativos de las fases a
desarrollarse con respecto la solucion al problema planteado.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones del trabajo investigativo basandose en
los objetivos planteados.

Posteriormente se presenta los anexos correspondientes a la investigacion que se
desarrollo.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. ANTECEDENTES

En los archivos de la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, no existen
documentos relacionados al Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la
Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar, lo que implica que no
se ha realizado estudios sobre estos aspectos Psicosociales.

1.1 Datos Informativos de la Empresa. -

La Corporacion Nacional de Electricidad CNEL S.A, se establece como empresa
publica el 15 de diciembre de 2008; el 13 de marzo de 2013 mediante Decreto Ejecutivo
No. 1459, se constituy6 la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional
de Electricidad CNEL EP, cuyo objetivo es prestar servicios publicos de distribucion y
comercializacion de energia eléctrica.

El 05 de marzo de 2015, se cre6 la Unidad de Eficiencia Energética con 12
Unidades de Negocio que conforman la Corporacién CNEL EP, con una inversion en
proyectos, fortalecimiento de la infraestructura civil, tecnoldgica en sub-transmision
eléctrica, distribucion y alumbrado publico. Las politicas contienen: planes de operacion,
mantenimiento, comercial, capacitar al personal y equipamiento, por lo que se
incrementan los indicadores de calidad del servicio y pérdidas de energia eléctrica.

CNEL EP, es la cuarta mayor empresa del pais, con una cobertura del 44% en el
territorio nacional y provee de energia eléctrica al 50% de la poblacion ecuatoriana.
1.2 Planteamiento del Problema

El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores en las
empresas del Ecuador y del mundo, presentan sistemas rigidos en la produccién de bienes
0 servicios, considera al personal como méaquinas productoras, dejando aun lado al ser
humano, obviando sentimientos y emociones que éstos poseen, deteriora las relaciones
interpersonales que reflejan ambientes tensos, con pobres resultados.

Las estructuras con tecnologias 4.0 pueden ser flexibles, ligeras adaptables en el
tiempo, reconoce a las entidades como sistemas abiertos con capacidad de mejora
continua, regulable y de aprendizaje con el avance tecnol6gico. El aumento de indices de
accidentabilidad y enfermedades laborales, hace que las empresas vuelvan sus ojos al
analisis causa efecto del por qué la disminucion en la productividad, absentismo y otros
factores que han desencadenado una serie de problemas empresariales que necesitan ser
solucionados para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores.

Las disposiciones de los organismos de control a nivel pais establecen la
aplicacion de normativas obligatorias para el sector publico y privado. En la que establece
que: las empresas de toda indole con mas de 10 trabajadores deberan gestionar los riesgos
psicosociales mediante un programa que contengan acciones para fomentar una cultura
de no discriminacién y de igualdad de oportunidades en el ambito laboral, asi debera ser
implementado y reportado cada afio, quienes no cumplan con la implementacion del
programa, seran sancionados con multas, cierres de los establecimientos y/o la
suspension.
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La CNEL Bolivar, con mas de 10 trabajadores, busca dar cumplimiento al
requisito legal y determinar cdbmo se encuentra la organizacion, preocupandose por los
riesgos psicosociales a los que estén expuestos sus trabajadores, para de esta forma
disefiar las estrategias que sean necesarias para mejorar estas variables.

Para realizar este estudio de investigacion se plantea la siguiente interrogante
¢Cual es la Incidencia del Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores la Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar en el
Area de Comercializacion y Atencion al Cliente?

1.3 Objetivo General. -

Determinar la Incidencia del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de la Corporacién Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar
mediante los test correspondientes para evaluar e implementar medidas preventivas.

1.3.1 Objetivos Especificos. -

e Determinar y evaluar los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar mediante los test
correspondientes con variables sociodemograficas.

e Analizar la fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante
Alpha de Cronbach y KMO con una prueba piloto.

e Implementar un programa de Psicologia Positiva en el &rea de comercializacién y
negocios mediante medidas preventivas y de organizacion del trabajo.

1.4 Justificacién. -

El Clima Organizacional en las empresas es importante, en la actualidad tiene
realce para establecer una estrategia de cdmo la organizacién se desenvuelve entorno a
su contexto. Establecer como se comporta este fendmeno en su interior, proporciona una
retroalimentacion acerca de los procesos que influyen en los comportamientos de la
organizacion como tal, esto permite innovar e introducir cambios en la forma de trabajo,
asi como en las actitudes y conductas de los miembros que lo conforman y su estructura.

Las organizaciones se ven debilitadas por falta de una politica de comunicacion
entre sus actores por los que hace que las mismas no manejan relaciones adecuadas, no
existe una buena comunicacion para el desarrollo de la tarea, existe un exceso de
supervision laboral que con lleva a elevar la carga fisica y mental del trabajador en su
puesto de trabajo y realice una mayor cantidad de maniobras y errores que repercuten en
consecuencias fatales para la persona y para la empresa.

La Satisfaccion Laboral es un conjunto de acciones, emociones o condiciones que
pueden ser positivas 0 negativas en los empleados de los centros laborales que se deben
a diversos factores intrinsecos o extrinsecos que afectan a que la persona logre una
experiencia laboral acorde a lo que él pensaba y se afronta a una realidad diferente que se
refleja en cambios que el trabajador asume como doble presencia, ansiedad, depresion,
estrés, no logra satisfacer sus necesidades béasicas de su hogar y se ve obligado a ver una
nueva empresa, horas extras, otro trabajo que a posteriori afectara a su seguridad y sobre
todo a su salud fisica y mental.
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La falta de politicas de gobierno adecuadas en el cumplimiento de lo que estipula
la Constitucion de la Republica de garantizar una remuneracion justa acorde a lo que
realiza el trabajador, hace que a pesar de existir una normativa escrita, una plataforma de
gobierno para estricto cumplimiento de indicadores, indices referentes al trabajo pocas
veces las organizaciones la cumplan mediante una gestion adecuada tanto preventiva
como del tal talento humano en el que los beneficiarios sean las empresas y sobre todo la
razén de las mismas el trabajador.

Con los resultados de esta investigacién podremos implementar un programa de
Psicologia Positiva, orientado a mejorar los niveles detectados en los test de Clima
Organizacional y satisfaccion Laboral mediante medidas preventivas, mejora continua e
intervenciones en la forma de ver a la empresa de manera horizontal en el que todos los
trabajadores son importantes.

Al desarrollar un cambio en la estructura de la organizacion se pretende obtener
una satisfaccion laboral eficiente en el que el trabajador se sienta comprometido con la
empresa, sea parte de ella, disminuya los indices de accidentabilidad y enfermedades
profesionales, asi como el absentismo presente en todo tipo de empresa y redunde en un
beneficio sobre la organizacion.

Al abordar este problema de investigacion y dada la novedad del tema sobre el
tema abordado puede traer beneficios a la organizacion una vez recabados los datos de
los test a aplicarse, establecer los niveles de como se encuentran, asi se podré generar
conclusiones para poder orientar a las empresas como es el caso de generacion eléctrica
y de servicios con una propuesta que mejore las condiciones de los trabajadores en sus
labores diarias y de la organizacion con un beneficio mutuo.

La investigacion pretende aportar con hallazgos relevantes del Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral, para analizar las dimensiones de los test, variables
sociodemogréficas y poder correlacionarlas para determinar si existe incidencia entre las
variables de estudio y su comportamiento en el lugar analizado de CNEL Bolivar.

Los resultados esperados de la investigacion son cuali — cuantitativos para
establecer los niveles de como estan las variables de estudio, y establecer las medidas
correspondientes a dar la solucion a la problematica planteada.

1.5 Factor de Riesgo Psicosocial

Existe la posibilidad de que un trabajador sufra dafio en la salud fisica o mental
por efecto del puesto inadecuado de trabajo, métodos y procesos utilizados para la tarea
o por factores negativos de la organizacion y condiciones estandar y subestandar del
trabajo, relaciones interpersonales en la empresa y de cualquier otro factor del entorno
laboral que deriven a un dafio a la salud del trabajador. (Garcia, 2013, p.21).

La interaccibn hombre maquina pone en consideracion aspectos como:
satisfaccion en el trabajo, condiciones de la empresa, asi como del trabajador:
necesidades, cultura, situacién personal dentro y fuera del trabajo que en base a la
observacion y experiencia provocan dafios a la salud y genera consecuencias a la empresa
como: bajo rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (OIT/OMS, 1984).

La figura siguiente presenta los factores Psicosociales en el trabajo segtn la OIT
— OMS.
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Figura No 1.1 Factores Psicosociales en el Trabajo

LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

derivan de

INTERACCIOMES

Medio ambiente de Trabajo Capacidades, necesidades y
I expectativas del trabajador
Satisfaccion en el Trabajo Costumbres y cultura
Condiciones de Organizacion J L Condiciones personales

fuera del trabajo

Que pueden influir en y repercutir en

El rendimiento en el La SALUD La satisfaccion en el
Trabajo Trabajo

Recuperado: (OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO GINEGRA, 1984)

En conclusion, la organizacion, trabajador, familia y sociedad se encuentran
interrelacionadas, una ruptura entre ellas hace que las empresas tengan dificultades, exista
organizaciones tdxicas con una relacion deplorable entre sus servidores y el trabajador
distraiga su accionar generando accidentabilidad y enfermedades profesionales altas en
la empresa.

1.6 Clima Organizacional. -

1.6.1 Definicién. -

Segln: Rodriguez. (2002), el Clima Organizacional, data de la década de los
sesenta, luego del surgimiento del desarrollo organizacional en las empresas, con la teoria
de sistemas aplicado a los entornos laborales. El entorno laboral diario del trabajador, la
relacién jefe y obrero, la relacion entre comparieros de trabajo, visitantes, cliente y
proveedores se conoce como Clima Organizacional, Los aspectos pueden beneficiar a la
empresa o perjudicarlos en su totalidad, se debe a factores internos como externos que
influyen en el comportamiento de quienes la integran.

Segln Lewin, Lippit y White (1939), iniciadores del concepto de clima
organizacional, como atmdsfera social, con 6 dimensiones que dan cuenta del clima
social: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas, claridad
organizacional, y calor y apoyo. (Lewin, 1939). Factores extrinsecos e intrinsecos de la
Organizacién. Asi como sus dimensiones influyen sobre el desempefio de sus trabajadores
dentro de la organizacion dan un estilo de como el ambiente influye y como se
desenvuelven en él los trabajadores.

El clima organizacional vincula al grado de motivacion de las personas, se basa
en los estados emocionales de los colaboradores dentro de las empresas, estas personas
perciben los diversos aspectos dentro de la empresa como es la: comunicacion, liderazgo
de la alta gerencia, mandos, medios, y obreros, la vision de desarrollo empresarial, el
reconocimiento que reciben para motivar al personal, entre otros aspectos (Chiavenato,
2009). Las empresas ponen atencion en el Clima Organizacional, los trabajadores
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comprometidos se sienten parte de la empresa, identificados con ella con posibles
repercusiones positivas como el aumento de la productividad, rendimiento en el trabajo,
comodidad en el &rea en que desempefian su tarea.

Los factores que intervienen en el Clima Organizacional segin Uribe (2015),
menciona a Davis & Newstrom (1999), quienes consideran que un clima organizacional
diferente existe en cada empresa, las caracteristicas son distintivas: satisfaccion laboral,
involucramiento en las tareas, actitudes, valores, cultura organizacional, estrés, conflicto,
liderazgo, asi como aspectos que pueden llevar a accidentes, enfermedades profesionales,
absentismo entre otros aspectos que afecta un mal clima organizacional.

1.6.2 Importancia del Clima Organizacional. -

El clima organizacional tiene su origen estd en la sociologia, la organizacion
enfoca la teoria de las relaciones humanas con la tarea del trabajador o su desempefio en
un sistema social. (Pérez, 2007).

El screening de cémo se encuentra el clima en la organizacion proporciona
retroalimentacion de los procesos que generan la problematica y permite realizar mejora
continua con planes de fortalecimiento que se orientan a cambiar la actitud y la forma de
comportarse con la mejora de los problemas detectados, para potenciar los niveles de
motivacién y rendimiento. (Estrada, 2009).

En la actualidad valorar el Clima Organizacional, permite el desarrollo de una
metodologia de crecimiento planificado que ayuda a tomar decisiones a los directivos de
las organizaciones con una vision y mision futura de como desean que sea la organizacion,
con una proyeccion a futuro con acciones del presente prospectivas al futuro. (Estrada,
2009).

Segun Alves (2000) el clima Organizacional adecuado en una empresa permite
conseguir los objetivos planteados, dar cumplimiento a lo planificado, a la politica
empresarial, asi como la mision, vision de la misma con aspectos positivos de crecimiento
en la empresa que pueden ser: Niveles de comunicacién adecuados, trabajo en equipo
para el cumplimiento de metas, consideracibn mutua en el trabajo, relaciones
interpersonales positivas y de crecimiento, sentimientos de pertenencia al trabajo empresa —
familia, entorno laboral amigable, compromiso mutuo, aumento de la productividad y una
sensacion general de satisfaccion por todo lo que efecto del trabajo y de la vida.

Segln Ribas (2003), la importancia que tiene el clima organizacional como un
indicador para predecir los procesos como: rendimiento, productividad, absentismo,
rotacion, conflictividad, satisfaccion, calidad de vida laboral, eficacia y eficiencia
organizacional, etc. Hace que la ciencia del conocimiento y del comportamiento vuelva
sus miradas a la planificacion y desarrollo de las organizacionales.

Los factores del Clima Organizacional se pueden observar en la siguiente figura:
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Figura No 1.2 Factores de la Organizacion en el Trabajo

FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS - FACTORES

EXTERNOS

4

e Tas
Factores que conforman el Clima Organizacional

Fuente: (Peralta, 2020)

1.6.3 Caracteristicas del Clima Organizacional. -

Segln (Guillén, 2003), para realizar el diagnéstico este se basa en:
Configurar las variables situacionales.
Establecer los elementos constitutivos del clima organizacional.
La cultura es permanente que puede cambiar luego de ser intervenida.
Referenciar la situacion de trabajo con la organizacion.
Debe haber permanencia en el tiempo, a pesar de experimentar cambios coyunturales
para lograr una estabilidad.
Generar impacto sobre el comportamiento de los miembros de la organizacion para el
desempefio laboral.
El grado de compromiso e identificacion puede afectar a los miembros de esta.
El comportamiento y actitud puede verse afectado.
La organizacion se afecta por la estructura y sus partes como son: estilo de direccion,
politicas, planes de gestidn, sistemas de contratacién, despidos, etc.
El absentismo y la rotacion excesiva de los trabajadores pueden ser un factor de un
mal clima laboral que debe ser considerado.
El cambio en el clima organizacional requiere de cambios en méas de una variable para
que dure en el tiempo, este se configure y sea estable.
El clima es diferente en los individuos que efectiian una misma tarea.
Es un determinante sobre el comportamiento, actlia sobres actitudes y expectativas que
el individuo tiene sobre el trabajo.

1.7 Satisfaccion Laboral. -

1.7.1 Definicién. -

La satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a su actividad laboral o

tarea encomendada. Es la actitud basada en creencias y valores que el empleado
desarrolla. Las actitudes van en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo y la
percepcion del trabajador de lo que "deberian ser” (Chavez, 2017).
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La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes del individuo ante la labor
encomendada dentro de la empresa. Estas acciones estan definidas por un organico
funcional o un profesiograma sobre el puesto de trabajo y como el sujeto lo visualiza para
realizarla. (Heredia, 2017).

La satisfaccion laboral se relaciona con el clima organizacional. Incluye
elementos que interactuan en el entorno laboral, el trabajador ve y percibe la realidad de
la empresa en la que trabaja (Rodriguez, 2018). La satisfaccion laboral se relaciona
directamente con la experiencia que tiene el trabajador en su puesto de trabajo, esta
experiencia hace que la persona tenga un comportamiento emocional para actuar
mediante una relacion individuo-entorno.

Segun Harpaz (1983), establece que no hay definiciones unicas sobre satisfaccion
laboral, los autores establecen definiciones nuevas para su investigacion en los entornos
laborales.

Para (Moré, Carmenate y Junco, 2005), es una actitud general que engloba la
interaccion entre los elementos de la actividad laboral que considera medulares tales como:
naturaleza del trabajo, salario, condiciones de trabajo, estimulacion, métodos de direccion,
relaciones interpersonales, posibilidades de superacion, desarrollo profesional.

El medio laboral constituido por actos y condiciones subestandar en las que interviene
el recurso humano es fundamental para el desarrollo de los procesos. (Pozo, Morillejo,
Hernandez y Martos, 2005), existe un vinculo entre la satisfaccion laboral y las condiciones
de trabajo con las caracteristicas que poseen cada individuo que se ven afectadas por dos
aspectos: el grado de satisfaccion laboral y los factores de superacion.

La NTP 394 referente a la escala de satisfaccion laboral establece el modelo de
Herzberg en la que menciona dos clases de aspectos laborales: factores extrinsecos y
factores intrinsecos, los mismos que se presentan en la tabla. El primero se refiere al
salario, politicas de empresa, entorno fisico, seguridad en el trabajo, etc. EI modelo
bifactorial puede prevenir o evitar la insatisfaccion laboral, pero no determina la
satisfaccion que se determina por los factores intrinsecos, vinculados con el trabajo;
contenido, responsabilidad, logro, etc. (INSST, 2003).

Figura No 1.3 Factores de la Organizacion en el Trabajo
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Fuente: (Espafia, Instituto Nacioanal de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2019)

1.8 Psicologia Positiva. -
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1.8.1 Definicién. -

La psicologia tiene como objetivo: sanar trastornos emocionales, hacer de las
personas mas llevaderas su vida y desarrollar la inteligencia. Luego de la segunda Guerra
Mundial y diversos efectos catastréficos mundiales como la presencia del Covid 19,
llevaron a la psicologia a olvidar dos de esos objetivos y afianzar sus estudios en el
trastorno mental y el sufrimiento humano (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000), para la
busqueda de manera especial en los entornos laborales lugares felices que es lo que
pretende la Psicologia Positiva en la actualidad.

Existen tendencias positivistas de la Psicologia en la corriente humanista por
autores tan reconocidos como Carl Rogers, Abraham Maslow o Erich Fromm. Esta
psicologia humanista no acomparfia de una base cientifica sustentada que da lugar a una
inmensa cantidad de movimientos de autoayuda dudosos y poco fiables segun lo
menciona Seligman y Csikszentmihalyi (2000).

La bdsqueda de lo mejor del individuo, de las cosas positivas y buenas que tiene
la vida fortalece al ser en su contexto, la psicologia positiva no confia en cosas falsas,
adopta el método de la psicologia cientifica, ampliando el espectro de actuacion y
distanciandose de situaciones dudosas que proliferan en la actualidad.

La Psicologia Positiva busca el optimismo, el humor, las emociones positivas en
los estados fisicos de salud de los individuos. La Psicologia Positiva busca comprender
los procesos producto de las cualidades y emociones positivas del ser humano, que la
Psicologia no lo tomaba en cuenta. El objetivo de la Psicologia Positiva en las empresas
es ayudar a solucionar los problemas de salud mental en las empresas, mejorar la calidad
de vida y generar bienestar, sin apartarse de la investigacion cientifica propia de toda
ciencia de la salud.

La psicologia Positiva pretende generar espacios de trabajo agradables, empresas
felices que cambien en el individuo su forma de percibir la organizacion y ser parte
incluyente de la misma para mejorar la cultura de la organizacion, ambientes confortables,
sanos y seguros.

1.9 Resiliencia. -

1.9.1 Definicién. -

La resiliencia implica un afrontamiento positivo en respuesta a algin factor de
riesgo o a la adversidad que se presente en un lugar de trabajo, en la vida diaria. (Luthar
y Cushing, 1999). Bartelt (1996), menciona como la medida de éxito y fracaso
situacional.

Segun Fergus y Zimmerman (2005), la resiliencia es el proceso de superar los
eventos negativos ante los factores de riesgo del individuo mediante el afrontamiento
positivo de las experiencias traumaticas vividas y la evitacion de los aspectos negativos
relacionados con el riesgo.
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La resiliencia estd presente ante los factores de riesgo o de proteccion que
permitan apoyar mediante un resultado positivo que minimice o elimine el riesgo. Los
factores para evitar los efectos negativos de los riesgos pueden ser la ayuda de otra
persona, esto implica que también puede incidir la organizacion y la ayuda que puede
proporcionar para el logro de resultados.

1.10 Resiliencia y Psicologia Positiva

La Psicologia positiva (Seligman, 1999). La misma se centra en lo positivo del ser
humano, no en lo negativo, que es a lo que la psicologia mas se ha dedicado y ha
estudiado, como es un claro ejemplo toda la psicologia clinica.

La psicologia positiva segin Seligman y Csikszentmihalyi (2000) es una ciencia
de la experiencia subjetiva positiva, que permiten mejorar la calidad de vida y prevenir la
sintomatologia que surgen de los actos de riesgo vivido.

La Psicologia positiva se interesa por el bienestar, la felicidad y la satisfaccion (en
el pasado); pensando en la esperanza y optimismo (en el futuro) y en la vision del flujo
de la felicidad (en el presente).

1.11 Fundamentacién Cientifica. -

La construccion del conocimiento para resolver problemas genera acciones y
procesos para obtener soluciones a las interrogantes planteadas. Segun Gomez (2012, p.
8), se entiende como “un proceso sustentado en el método cientifico intenta adquirir,
aplicar y crear conocimientos”.

Por lo que la investigacion Investigar consiste en indagar, buscar y analizar,
actividad propia del ser humano, en el caso de estudio planteado se busca conocer al
fendmeno tal como se presenta, construir los aspectos legales y teéricos sobre el clima
organizacional y satisfaccion laboral, conocer de lo particular a lo general y viceversa
para sustentar los hallazgos encontrados y darles soluciones en caso de existir o mejorarlo
para disminuir los problemas de la organizacion.

1.12 Fundamentacion Filoséfica. -

Marqués y colaboradores (2009) manifiesta la forma de generacion y validacion
del conocimiento para diferenciar el conocimiento cientifico del que no lo es. El
pensamiento marxista concibe desde otro enfoque los problemas del conocimiento
cientifico, sus fortalezas y debilidades.

La investigacion cientifica como proceso describe una porcion de la realidad que
estd siendo investigada para determinar las causas del porqué de las cosas, establece
particularidades de su accionar en el desarrollo, predice los fendmenos estudiados y
justifica o no el analisis realizado.

Innova, crea y construye una realidad nueva que no existia, se crea como el
investigador lo visualizd, por esta premisa la presente investigacion analiza los
fendmenos o situaciones problémicas para en base a la investigacion plantear soluciones
al clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Corporacion
Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar.
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1.13 Fundamentacidn epistemologica. -

La perspectiva multidisciplinar segin Rodriguez (2010), plantea la
interdisciplinariedad considerada como una propuesta para ir mas alla de las fronteras en
las disciplinas, epistemoldgicas, socioldgicas u otras en su forma. Se plantea la
interrelacion de la ciencia en un todo para el logro de metas que no se pueden alcanzar de
manera individual.

La interdisciplinariedad es la produccién de conocimiento para buscar la solucion
de problemas desde el enfoque complejo o perspectiva holistica ante el cambio constante
del conocimiento en las diferentes especialidades. (Mallarino, 2013).

La filosofia critica del saber cientifico permite por medio del conocimiento
fundamentar el estado del arte del clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como
los resultados para contrastar y determinar las correlaciones entre ellas con las variables
sociodemogréficas en el area de estudio de la Corporacion Nacional de Electricidad
Unidad de Negocio Bolivar, esto se debe complementar con conocimientos
epistemoldgicos, cientificos y metodolégicos que cuantifiquen como se encuentra el
personal en la Organizacion y que permita establecer las medidas preventivas,
administrativas y de ingenieria para alcanzar las metas y logros que requiere la gerencia
de la empresa seguras y saludables primando el talento humano de su personal.

1.14 Fundamentacion Legal. -

La presente investigacion se fundamenta en normativa legal nacional e
internacional requerida por los entes de control del estado como son: Ministerio de
Trabajo e Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social principalmente y se clasifica de
acuerdo a la piramide de Kelsen.

La piramide de Kelsen representa la jerarquia de las leyes, dividida por niveles,
donde la constitucion es la principal, considerada como la ley suprema a nivel pais, a
partir de aqui se derivan las demas normas por debajo de esta como son: leyes organicas
y especiales, ordinales y decretos: luego un subnivel los reglamentos, ordenanzas y
finalmente sentencias.
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Figura No 1.4 Piramide de Kelsen
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La Constitucion del Ecuador, Art. 389 literal 3, manifiesta que las instituciones
publicas y privadas deben de manera obligatoria incorporar la gestién del riesgo en las
empresas. EI Art. 358, manifiesta que los sistemas de salud deben proteger de manera
integral una vida saludable: individual como colectiva, en base a los principios de:
inclusion y equidad social. (Constitucion del Ecuador, 2008).

El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, en el Art. 11 literal b
y ¢, manifiesta que se debe identificar y evaluar los factores de riesgo mediante el control:
Fuente, medio y trabajador como parte de la gestion preventiva de las empresas. (IESS,
2004).

La prevencion en los puestos de trabajo, el trabajador ataca: fuente, medio y
trabajador por lo que se debe manifestar las obligaciones que ellos tienen, el Art. 24 literal
expresa que se debe cumplir con la normativa que se aplique en las empresas los
programas de seguridad y salud, asi como las indicaciones de los superiores jerarquicos,
son de responsabilidad del trabajador en cumplir lo estipulado en S&SO.

El Art. 1 en concordancia con el Art. 9 de la Decision 584, establece que las
empresas deben gestionar la S&SO en cuatro aspectos: a) Gestion Administrativa. b)
Gestion técnica. ¢) Gestion de talento humano. d) Procesos Operativos”. (IESS, 2004).

El Codigo de Trabajo en el Art. 347, manifiesta que el trabajador sufre dafios por
factores del trabajo. (Cddigo del Trabajo, 2005). El trabajador en su actividad tiene riesgo
que puede ocasionar dafios a la salud con serias repercusiones. El trabajador debe conocer
el como debe actuar para prevenir incidentes o accidentes en el trabajo, cuyo objetivo es
reducir los indices de accidentabilidad y enfermedades profesionales en los centros
laborales.

El Decreto 2393 manifiesta en su Art. 10, literal 9 y 10 que se debe capacitar sobre
los factores de riesgos de los puestos de trabajo y como realizar la prevencion en materia
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de S&SO del personal en la empresa, proceso conocido como induccién. (Decreto
Ejecutivo 2393, 1986).

El Acuerdo Ministerial No. MDT- 2017-0082, manifiesta el programa de
Prevencion de riesgos psicosociales en los centros laborales para garantizar igual y no
discriminacion en los procesos de seleccion de personal. Cal establecer que las
organizaciones deban gestionar los factores de riesgos psicosociales existe factores como;
Clima Organizacional, Satisfaccion laboral, consumo de alcohol, tabaco y drogas, etc.,
que requieren ser evaluados para establecer programas de prevencion en las empresas.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA

2.1 Disefio de la Investigacion. -

La investigacion fue cuasi experimental porque tiene como objeto probar la
existencia de una relacion causal entre las dos variables: Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral.

2.2 Tipo de Investigacion. -

La investigacion fue: Descriptiva, Correlacional ya que buscd determinar las
propiedades de los sujetos de estudio y establecer la relacion que existe entre la variable
independiente Clima Organizacional y la dependiente Satisfaccion laboral.

Se aplicd el método hipotético deductivo de tal manera que se utilizd el
razonamiento légico.

Hipotético- Deductivo, es una aproximacion a la verdad, considera una
descripcion del método cientifico al plantear hipdtesis en base a los datos disponibles y
luego aplicar la deduccion para llegar a una conclusion.

La investigacion fue de tipo transversal se evalu6 en un instante de tiempo para
medir los niveles de los test aplicados. La investigacion fue cualitativa y cuantitativa.
2.3 Poblacién y Muestra. -

2.3.1 Poblacién. -

La poblacion estuvo constituida por 41 trabajadores del Area de Comercializacion
y Atencion al Cliente de la Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar.

2.3.2 Muestra. -

Por ser un nimero reducido de trabajadores, no fue necesario la aplicabilidad de
una muestra, se trabajé con la totalidad de la poblacidn, es no probabilistica.

2.4 Unidad de Andlisis. -

Los trabajadores del Area de Comercializacion y Atencion al Cliente de la
Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar.

2.5 Técnicas de Investigacion. -

2.5.1 Observacién Directa. -

Con esta técnica el observador entra en contacto directo con el objeto de estudio
y el investigador pudo recolectar informacion necesaria para realizar la investigacion.

2.5.2 Investigacion de Campo. -

La Investigacién fue de Campo: se presento el analisis sistematico de problemas
de la realidad con el proposito de describirlos, interpretarlos y entender su naturaleza.

32



Direccion de Postgrado ’
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

Permite explicar sus causas Yy efectos o predecir su recurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de los paradigmas de investigacion conocidos.

2.5.3 La Encuesta. -

La encuesta fue capaz de dar respuestas al problema planteado de manera
descriptiva para establecer la relacion de variables de manera sistematica y con rigor
cientifico.

2.6 Instrumentos utilizados. -

Las personas encuestadas con el test del Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral, participaron en forma voluntaria y anénima, garantizando confidencialidad y
anonimato de la misma. La poblacion encuestada en general fue contactada mediante el
link de google forms donde se cred la encuesta y difundida a todos los trabajadores
mediante una capacitacion para el proceso de llenado de la misma.

Una vez obtenidos la data por medio de la aplicacion de los test, fue codificada y
analizada a través del Excel, posteriormente se export6 al SPSS V24. El test const6 de
variables sociodemograficas de los trabajadores del Area de Comercializacion y Atencion
al Cliente de la Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocios Bolivar.

Referente a los test aplicados se realizd el analisis de fiabilidad por medio del
Alpha de Cronbach y confiabilidad por medio del KMO en una prueba piloto aplicado en
el SPSS v24.

Respecto al test de Clima Organizacional, se utiliz6 una escala de Likertde 1 a5
puntos, donde: 1= Nunca, 2 = Poco, 3 = Regular, 4 = Mucho y 5 = Siempre.

En la tabla 2.1 se presenta las dimensiones y preguntas del test de clima
Organizacional

Tabla 2.1. Dimensiones y preguntas del Test de Clima Organizacional

LIDERAZGO P3, P6, P11, P24
PARTICIPACION P4, P9, P10, P13, P14
RECONOCIMIENTO PS5, P19, P20, P23
RELACIONES INTERPERSONALES P7, P8, P12, P21, P22
COMUNICACION P1, P2, P15, P16, P17, P18

Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura.

En latabla 2.2 se presenta la escala de valoracion del test de clima Organizacional
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MW

Tabla 2.2. Dimensiones y preguntas del Test de Clima Organizacional

Baja De0a40
Media De 41 a80
Alta De 81 a120

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Respecto al test de Satisfaccion Laboral, se utiliz6 una escala de Likert de 1 a 7
puntos, donde: 1= Muy Insatisfecho, 2 = Insatisfecho, 3 = Moderadamente Insatisfecho,
4 = Ni Satisfecho, ni insatisfecho, 5 =Moderadamente satisfecho, 6 = Satisfecho y 7 =

Muy Satisfecho.

En la tabla 2.3 se presenta las dimensiones y preguntas del test de satisfaccion

Laboral

Tabla 2.3 Valoracion del Test de Satisfaccion Laboral

PREGUNTAS

DIMENSION

TAREA

P1, P2, P6, P8, P14

RELACIONES SOCIALES

P3, P5, P9, P11, P12

BENEFICIOS
REMUNERACIONES

Y/O | P4, P7, P10, P13, P15

Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura.

En la tabla 2.4 se presenta la escala de valoracion del test de Satisfaccidn Laboral-

Tabla 2.4. Dimensiones y preguntas del Test de Satisfaccién Laboral

ESCALA \ PUNTAJE
Baja De0a35
Media De 36a70

Alta De 71 a 105

Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura
2.7 Operatividad de las variables. -

En la Tabla 2.5, se presenta la operatividad de las variables de la investigacion:

VARIABLES
Independiente:
Clima
Organizacional

Tabla 2.5. Operatividad de Variables

DIMENSIONES
e Liderazgo
e Participacion
e Reconocimiento
¢ Relaciones
Interpersonales
e Comunicacion

" INDICADORES TECNICAS

Niveles:  Alto,
Medio y Bajo de
Clima
Organizacional

INSTRUMENTOS
Guia de Observacién
Hoja de encuesta

Observacién
Encuesta
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Dependiente: e Tarea Niveles: Alto, | Observacion | Guia de Observacion
Satisfaccion e Relaciones Medio y Bajo de | Encuesta Hoja de encuesta
Laboral sociales Satisfaccion

e Beneficios y/o | Laboral
Remuneraciones
Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura.

2.8 Procedimiento para el analisis e interpretacion de resultados. -

Para el desarrollo del proyecto se planted el siguiente proceso:

e Elaborar mediante google forms los test de clima organizacional y satisfaccion laboral.
e Con el formato y su link se procedid a capacitar y difundir la encuesta por medios
virtuales.

¢ Recolectar la data, proceder a descargarla del google drive en Excel y programar la
hoja de calculo de acuerdo a la escala de Likert de los test.

e Importar al SPSS V24 la hoja de Excel para programarla y obtener resultados.

e Analizar las variables sociodemogréficas, las dimensiones de cada uno de los test de
manera general.

e Realizar un estudio estadistico de datos para la presentacion de resultados, mediante
tablas y gréficos. Establecer un anéalisis de los resultados estadisticos, destacando
tendencias o relaciones fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipétesis.

e Realizar la interpretacion de resultados, con apoyo del marco tedrico, en el aspecto
pertinente, con la validacion de las hipoétesis a través del estudio estadistico.

e Establecer las conclusiones y recomendaciones del estudio.

o Desarrollar una propuesta de mejora del clima y satisfaccion laboral, con la validacion
de las hipdtesis a través del estudio estadistico.

2.9 Hipotesis. -

2.9.1 Hipotesis General. -

La Incidencia del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en trabajadores de la
Corporacion Nacional de Electricidad Bolivar mediante los test correspondientes
permitirdn evaluar e implementar medidas preventivas mediante un Programa de
Psicologia Positiva.

2.9.2 Hipotesis Especificas. -

e Los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores de
CNEL - Bolivar evaluados mediante los test correspondientes con variables
sociodemogréaficas, permitira plantear medidas preventivas en la organizacion.

e La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante alpha
de Cronbach y KMO, mediante una prueba piloto, permitira determinar la aplicabilidad
del test en CNEL — Bolivar.

e El programa de Psicologia Positiva en el area de comercializacion y negocios
permitird mediante medidas preventivas y de organizacion del trabajo mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion Laboral de CNEL — Bolivar
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CAPITULO 11

ANALISIS DE RESULTADOS

3. Resultados de la investigacion. -

En la tabla y grafica 3.1, se presenta los datos de genero de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de Comercializacion y Ventas.

Tabla 3.1 Género en los trabajadores de CNEL - Bolivar, Area de Comercializacion y

Ventas
Género Cantidad Porcentaje (%0)
Masculino 35 85.4
Femenino 6 14.6
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.1 Género en los trabajadores de CNEL - Bolivar, Area de Comercializacion
y Ventas.

Masculino Femenino

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:

En la tabla y grafica 3.1, se presenta que el 85.4 % son hombres y el 14,6 % son
mujeres de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas,
existe mayoria de trabajadores de sexo masculino, debido a que las actividades que se

realizan en su mayoria son eminentemente técnicas por lo cual no existe mayor
involucramiento de mujeres.

En la tabla y grafica 3.2 se presenta los datos de la edad de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas.
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Tabla 3.2 Edad en los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y

ventas
Edad Cantidad Porcentaje (%)
19 - 30 7 17.1
31-42 20 48.8
43 -54 9 22.0
55 - 66 5 12.2
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.2 Edad en los trabajadores de CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y
ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:

En la tabla y grafica 3.2 se muestra que el 17.1 % tiene una edad entre 19 a 30
anos, 48.8 % se encuentra en el rango de 31 y 42 afios, 22 % tiene de 43 a 54 afios y 12.2
% entre 55 a 66 afos, el mayor porcentaje de trabajadores estan en una edad que pueden
aportar considerablemente a la organizacion.

En la tabla y grafica 3.3 se presenta los datos del nivel de educacion de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas.

Tabla 3.3 Nivel de Educacion en los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Nivel Educativo Cantidad Porcentaje (%)

Primaria 1 2.4
Secundaria 10 24.4
Tercer Nivel 25 61.0
Cuarto Nivel 5 12.2
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.3 Nivel Educativo en los trabajadores de CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Primaria Secundaria Tercer Nivel Cuarto Nivel

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:

En la tabla y grafica 3.3 se observa que el 2.4 % de funcionarios poseen un nivel
de educacion primaria, 24.4 % tiene un nivel de educacion secundaria, 61 % posee un
tercer nivel y 12.2 % cuarto nivel, en consecuencia el 72,2 % de trabajadores tiene una
alta preparacion académica que beneficia a la empresa, para el resto de trabajadores que
tienen un nivel de educacion primaria o secundaria, la CNEL — Bolivar realiza convenios
con centros de educacién para que este grupo de trabajadores obtengan su titulo
académico y continlen su capacitacion.

En la tabla y gréafica 3.4 se presenta los datos del estado civil de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas.

Tabla 3.4 Estado Civil de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion

y ventas

Estado Civil Cantidad Porcentaje (%)

Soltero 8 19.5
Casado 25 61.0
Separado 1 2.4
Viudo 3 7.3
Unién Libre 4 9.8
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.4 Estado Civil de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Soltero Casado Separado Viudo Unidn Libre

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

La tabla y gréafica 3.4, presenta que el 19.5 % del personal es soltero, mientras que
el 61 % es casado, 2.4 % separado, 7.3 % viudo y 9.8 % unidn libre de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas, el mayor porcentaje de
trabajadores tiene un situacion familiar que denota estabilidad y una necesidad de un
sueldo permanente para poder satisfacer los requerimientos de la familia, ademas la
empresa paga por cargas familiares (esposa e hijos), mejorando la economia de estos
trabajadores.

Tabla 3.5 Valoracion de la fiabilidad de items segun el coeficiente alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el coeficiente Valorizacién de la fiabilidad de los items
alfa de Cronbach analizados
0:05 Inaceptable
0,5:0,6 Pobre
0,6:0,7 Débil
0,7:08 Aceptable
0,8:09 Bueno
09:1 Excelente

Fuente: (Chaves & Rodriguez, 2018)
En la tabla 3.6, se presenta la fiabilidad del test de Clima Organizacional, en el
que se tiene:

Tabla 3.6 Fiabilidad del test de Clima Organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.870 24

Fuente: Elaboracién propia Viviana Bonilla Segura.
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Analisis e Interpretacion:

El analisis de fiabilidad del instrumento de Clima Organizacional mediante el
Alpha de Cronbach es de 0.87 el mismo que significa que es muy bueno y puede aplicarse
al entorno de la empresa.

Tabla 3.7 Valoracidn de la confiabilidad de items segun el coeficiente KMO

Intervalo al que pertenece KMO Valorizacion de la confiabilidad de los
items analizados

0,9<KMO0x<1,0 Excelente adecuacion muestral

0,8< KM0O<0,9 Buena adecuaciéon muestral

0,7< KMO0<0,8 Aceptable adecuacion muestral

0,6< KMO<0,7 Regular, moderada adecuacién muestral

0,5< KMO<0,6 Mala adecuacién muestral

0,0< KMO<0,6 Adecuacion muestral inaceptable

Fuente: (Vine, 2014)
En la tabla 3.8 se presenta la confiabilidad del test de Clima Organizacional, en el
que se tiene:
Tabla 3.8. Confiabilidad del test de Clima Organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.624
adecuacién de muestreo

Fuente: Elaboracién propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

El anélisis de la confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional mediante
el KMO es de 0.624 el mismo que significa que es bueno y puede aplicarse al entorno de
la empresa, asi como mejorarlo y hacerlo mas confiable con la eliminacion de preguntas.

En la tabla 3.9 se presenta la fiabilidad del test de Satisfaccion Laboral, en el que
se tiene:
Tabla 3.9 Fiabilidad del test de Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.915 15

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:
El analisis de fiabilidad del instrumento de Satisfaccion Laboral mediante el

Alpha de Cronbach es de 0.915, el mismo que significa que es muy bueno y puede
aplicarse al entorno de la empresa.
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En la tabla 3.10 se presenta la confiabilidad del test de Satisfaccion Laboral, en el
que se tiene:

Tabla 3.10 Confiabilidad del test de Satisfaccion Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.624
muestreo

Fuente: Elaboracién propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

El anélisis de la confiabilidad del instrumento de Satisfaccion Laboral mediante
el KMO es de 0.624 el mismo que significa que es bueno y puede aplicarse al entorno de
la empresa, asi como mejorarlo y hacerlo més confiable con la eliminacién de preguntas.

En la tabla 3.11 y gréfico 4.5 se presenta el resultado de Clima Organizacional, donde
tenemos:

Tabla 3.11 Clima Organizacional de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Clima Organizacional Cantidad Porcentaje (%)

Bajo 0 0
Medio 5 12.2
Alto 36 87.8
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.5 Clima Organizacional de los trabajadores de CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3.11 y grafica 4.5 se muestra que el 12.2 % tiene un clima
organizacional medio y el 87.8 % alto, el porcentaje de trabajadores que sienten gran
motivacién en lo referente al Clima Organizacional indica un nivel muy bueno para la
empresa siempre proponiendo una mejora continua de la institucion.

En la tabla 3.12 y gréfico 4.6 se presenta el resultado de Satisfaccion Laboral,
donde tenemos:

Tabla 3.12 Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Satisfaccion Laboral Cantidad Porcentaje (%)
Bajo 1 2.4
Medio 5 12.2
Alto 35 85.4
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.6 Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Anélisis e Interpretacion:

En latabla 3.12 y gréfica 3.6 se presenta que el 2.4 % tiene una satisfaccion laboral
baja, 12.2 % media y 85.4 % alta entre los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas, el porcentaje mayor denota una alta Satisfaccion Laboral, el
grupo que no presentan grandes expectativas laborales puede obedecer a varios factores.
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En la tabla 3.13 y grafico 3.7, se presenta el resultado de la dimension liderazgo
del test de Clima Organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.13 Dimension de Liderazgo de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Liderazgo Cantidad Porcentaje (%)

Bajo 1 2.4
Medio 20 48.8
Alto 20 48.8
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.7 Dimension Liderazgo de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3.13 y gréfica 3.7 se expone que el 2.4 % tiene una percepcion de
liderazgo pobre, 48.8 % medio y 48.8 % alto, un gran porcentaje de trabajadores creen
que si hay un fuerte Liderazgo siendo este un efecto positivo para la empresa que permite
dar cumplimiento a la mision, objetivos y vision que esta tiene.

En latabla 3.14 y grafico 3.8 se presenta el resultado de la dimension participacion
del test de Clima Organizacional, donde tenemos:
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Tabla 3.14 Dimension de Participacion de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Participacion Cantidad Porcentaje (%)

Bajo 1 2.4
Medio 5 12.2
Alto 35 85.4
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Gréfica 3.8 Dimension Participacion de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area
de comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:

En latabla 3.14 y gréfica 3.8 se presenta que el 2.4 % tiene una baja participacion,
12.2 % media y 85.4 % alto en los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas, el % mayor se encuentra entre medio y alto de participacion
eso significa que es una empresa con toma de decisiones horizontales dando pertinencia
del trabajador a la misma.

En la tabla 3.15 y grafico 3.9, se presenta el resultado de la dimension
reconocimiento del test de Clima Organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.15 Dimension de Reconocimiento de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area
de comercializacién y ventas

- Cantidad ]
Reconocimiento Porcentaje (%)
Bajo 2 4.9
Medio 17 41.5
Alto 22 53.7

Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.9 Dimension Reconocimiento de los trabajadores de la CNEL - Bolivar,
Area de comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.15 y gréafica 3.9, se presenta que el: 4.9 % tiene un bajo
reconocimiento, 41.5 % media y 52.7 % alto en los trabajadores de la CNEL - Bolivar,
Area de comercializacion y ventas, el % mayor se encuentra entre medio y alto de
reconocimiento eso significa que existe incentivos, motivacion laboral sin embargo es

necesario mejorar por el % bajo que existe.

En la tabla 3.16 y grafico 3.10 se presenta el resultado de la dimension relaciones
interpersonales del test de Clima Organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.16 Dimension de Relaciones Interpersonales de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Cantidad
Relaciones Interpersonales Porcentaje (%0)
Medio 11 26.8
Alto 30 73.2

Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.10 Dimension Relaciones Interpersonales de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3.16 y grafica 3.10 se presenta que el 26.8 % tiene relaciones
interpersonales media y 73.2 % alto en los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas, el % mayor se encuentra entre medio y alto de relaciones
interpersonales eso significa que existe una buena comunicacion, trabajo en equipo, etc.

En la tabla 3.17 y grafico 3.11 se presenta el resultado de la dimension
comunicacion del test de Clima Organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.17 Dimensién de Comunicacion de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de

comercializacion y ventas

Comunicacion

Cantidad

Porcentaje (%0)

Medio 5 12.2
Alto 36 87.8
Total 41 100.0

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.11 Dimension Comunicacion Interpersonales de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Analisis e Interpretacion:

Enlatabla 3.17 y grafica 3.11 se presenta que el 12.2 % tiene comunicacion media
y el 87.8 % alta en los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y
ventas, el % mayor se encuentra entre medio y alto de comunicacion eso significa que
existe un dialogo adecuado para realizar las tareas asignadas a cada trabajador en la

empresa.
Tabla 3.18 Valores concretos de del indice de V de Cramer

Valores Concretos del indice V de Cramer Criterio

De0a0,10 Se puede decir que no hay efecto (el grado es
despreciable)

Desde 0,10 hasta 0,30 Se puede decir que el efecto es pequefio.

Desde 0,30 hasta 0,50 Se puede decir que el efecto es mediano o
moderado.

Desde 0,50 hasta 1,00 Se puede decir que el efecto es grande.

Fuente: ( Betancourt & Caviedes, 2018)

En la tabla 3.19 y gréfico 3.12 se presenta el resultado de la correlacion entre
género y Clima Organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.19 Correlacion entre género y Clima Organizacional de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Clima Organizacional

Género Medio Alto
Masculino 4 31
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Femenino 1 5
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Grafica 3.12 Correlacion entre género y Clima Organizacional de los trabajadores de
la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

Clima Organizacional

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.19 y grafica 3.12 se presenta la correlacion entre género y Clima
Organizacional por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.057 lo que significa que
no existe influencia de las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe 4 hombres
y 1 mujer que tienen clima organizacional medio y 31 hombres y 5 mujeres alto.

En la tabla 3.20 y grafico 3.13 se presenta el resultado de la correlacion entre
género y satisfaccion laboral, donde tenemos:

Tabla 3.20 Correlacion entre género y satisfaccion laboral de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacion y ventas

ST Satisfaccion Laboral
Bajo Medio Alto
Masculino 1 5 29
Femenino 0 0 6
Total 1 5 35
Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.13 Correlacion entre género y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

B
[o]

Medio

Satisfaccion Laboral

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.20 y gréfica 3.13 se presenta la correlacién entre género y
satisfaccion laboral por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.171 lo que significa
que existe influencia pequefia de las variables sin embargo, se puede apreciar que existe
1 hombre con satisfaccion laboral baja, 5 hombres con media y 29 hombres y 6 mujeres
con alta.

En la tabla 3.21 y grafico 3.14 se presenta el resultado de la correlacion entre
género y liderazgo laboral, donde tenemos:

Tabla 3.21 Correlacion entre género y liderazgo de los trabajadores de la CNEL - Bolivar,
Area de comercializacion y ventas

Género
Liderazgo
Bajo Medio Alto
Masculino 1 17 17
Femenino 0 3 3
Total 1 20 20

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.14 Correlacion entre género y liderazgo de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

3]

Medio

Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.21 y grafica 3.14 se presenta la correlacién entre género y liderazgo
por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.065 lo que significa que no existe
influencia de las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe: que 1 hombre tiene
liderazgo bajo, 17 hombres y 3 mujeres medio; 17 hombres y 3 mujeres alto.

En la tabla 3.22 y gréfico 3.15 se presentan el resultado de la correlacion entre
género y participacion, donde tenemos:

Tabla 3.22 Correlacion entre género y participacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Género S
Participacion
Bajo Medio Alto
Masculino 1 2 32
Femenino 0 3 3
Total 1 5 35

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.15 Correlacion entre género y participacion de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

32|
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Medio
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.22 y gréfica 3.15 se presenta la correlacién entre género y
participacion por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.480 lo que significa que
existe influencia moderada de las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 1
hombre con participacion baja, 2 hombres y 3 mujeres media; 32 hombres y 3 mujeres
alta.

En la tabla 3.23 y grafico 3.16 se presentan el resultado de la correlacion entre
género y participacion, donde tenemos:

Tabla 3.23 Correlacion entre género y reconocimiento de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Reconocimiento

Género Bajo Medio Alto
Masculino 2 14 19
Femenino 0 3 3
Total 2 17 22

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.16 Correlacion entre género y reconocimiento de los trabajadores de CNEL
— Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.23 y gréfica 3.16 se presenta la correlacién entre género y
reconocimiento por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.109 lo que significa que
existe influencia pequefia de las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 2
hombres tiene reconocimiento bajo, 14 hombres y 3 mujeres medio; 19 hombres y 3
mujeres alto.

En la tabla 3.24 y gréafico 3.17 se presenta el resultado de la correlacion entre
género y relaciones interpersonales, donde tenemos:

Tabla 3.24 Correlacion entre género y relaciones interpersonales de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Genero ) )
Relaciones interpersonales
Medio Alto
Masculino 10 25
Femenino 1 5
Total 11 30

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.17 Correlacion entre género y relaciones interpersonales de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

2]

1]

Relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En latabla 3.24 y gréafica 3.17 se presenta la correlacion entre género y relaciones
interpersonales por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.095 lo que significa que
no existe influencia de las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 10
hombres y 1 mujer tiene relaciones interpersonales media, 25 hombres y 5 mujeres alto.

En la tabla 3.25 y grafico 3.18 se presentan el resultado de la correlacion entre
género y comunicacion, donde tenemos:

Tabla 3.25 Correlacion entre género y comunicacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Género .,
Comunicacion
Medio Alto
Masculino 4 31
Femenino 1 5
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.18 Correlacion entre género y comunicacion de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Masculino Femenino

Comunicacién

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.25 y gréfica 3.18 se presenta la correlacién entre género y
comunicacion por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.057 lo que significa que
no existe influencia de las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 4 hombres
y 1 mujer tienen una comunicacion media y 31 hombres y 5 mujeres alta.

En la tabla 3.26 y grafico 3.19 se presenta el resultado de la correlacién entre nivel
educativo y clima organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.26 Correlacion entre nivel educativo y clima organizacional de los trabajadores de
la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Nivel Educativo Clima Organizacional
Medio Alto
Primaria 0 L
Secundaria 0 10
Tercer Nivel 3 22
Cuarto Nivel 2 3
Total 5 %

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.19 Correlacion entre nivel educativo y clima organizacional de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Clima Organizacional Medio Clima Organizacional Alto
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Primaria Secundaria Tercer Nivel Cuarto Nivel

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.26 y gréfica 3.19 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
clima organizacional por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.354 lo que significa
que existe influencia moderada de las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
1 persona de primaria con clima organizacional alto, 10 de secundaria clima alto, de tercer
nivel 3 clima medio y 22 con alto; 2 personas de cuarto nivel con clima medio y 3 con
alto.

En la tabla 3.27 y grafico 3.20 se presenta el resultado de la correlacidn entre nivel
educativo y satisfaccion laboral, donde tenemos:

Tabla 3.27 Correlacion entre nivel educativo y satisfaccion laboral de los trabajadores de
la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Nivel Educativo Satisfaccion Laboral
Bajo Medio Alto
Primaria 0 0 1
Secundaria 0 2 8
Tercer Nivel 1 2 22
Cuarto Nivel 0 1 4
Total 1 5 35

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.20 Correlacion entre nivel educativo y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.27 y gréfica 3.20 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
satisfaccion laboral por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.155 lo que significa
que existe influencia pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que
existe: 1 persona de primaria con satisfaccion laboral alta, 2 de secundaria satisfaccién
mediay 8 con alta; de tercer nivel 1 persona con baja, 2 con mediay 22 con alta; de cuarto
nivel 1 persona con media y 4 con alta.

En la tabla 3.28 y grafico 3.21 se presentan el resultado de la correlacion entre
nivel educativo y liderazgo, donde tenemos:

Tabla 3.28 Correlacion entre nivel educativo y liderazgo de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Nivel Educativo Liderazgo
Bajo Medio Alto
Primaria 0 0 1
Secundaria 0 6
Tercer Nivel 1 12 12
Cuarto Nivel 0 2 8
Total 1 20 20

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura
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Grafica 3.21 Correlacion entre nivel educativo y liderazgo de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Liderazgo Bajo Liderazgo Medio Liderazgo Alto
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.28 y gréfica 3.21 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
liderazgo por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.167 lo que significa que existe
influencia pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 1
persona de primaria con liderazgo alto, 6 de secundaria con medio y 4 con alta; de tercer
nivel: 1 persona con baja, 12 con media y 12 con alta; de cuarto nivel 2 personas con
media y 3 con alta.

En la tabla 3.29 y grafico 3.22 se presentan el resultado de la correlacion entre
nivel educativo y participacion, donde tenemos:

Tabla No. 3.29. Correlacion entre nivel educativo y participacion de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Nivel Educativo L,
Participacion
Bajo Medio Alto
Primaria 0 0 1
Secundaria 0 0 10
Tercer Nivel 1 2 22
Cuarto Nivel 0 3 2
Total 1 5 35

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.22 Correlacion entre nivel educativo y participacion de los trabajadores de
la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3.29 y gréfica 3.22 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
participacion por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.401 lo gque significa que
existe influencia moderada entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
1 persona de primaria con participacion alta, 10 de secundaria con alta; de tercer nivel 1
persona con baja, 2 con media y 22 con alta; de cuarto nivel 3 personas con media y 2
con alta.

En la tabla 3.30 y grafico 3.23 se presentan el resultado de la correlacion entre
nivel educativo y reconocimiento, donde tenemos:

Tabla 3.30 Correlacion entre nivel educativo y reconocimiento de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Nivel Educativo Reconocimiento
Bajo Medio Alto
Primaria 0 0 1
Secundaria 0 2 8
Tercer Nivel 2 13 10
Cuarto Nivel 0 2 3
Total 2 17 22

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.23 Correlacion entre nivel educativo y reconocimiento de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3.30 y grafica 3.23 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
reconocimiento por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.272 lo que significa que
existe influencia pequefia entre las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe:
1 persona de primaria con reconocimiento alto, 2 de secundaria con media y 8 con alta;
de tercer nivel 2 personas con baja, 13 con media y 10 con alta; de cuarto nivel 2 personas
con media y 3 con alta.

En latabla 3.31 y grafico 3.24 se presenta el resultado de la correlacion entre nivel
educativo y relaciones interpersonales, donde tenemos:

Tabla 3.31 Correlacion entre nivel educativo y relaciones interpersonales de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Nivel Educativo Relaciones interpersonales
Medio Alto
Primaria 0 1
Secundaria 4 6
Tercer Nivel 5 20
Cuarto Nivel 2 3
Total 11 30

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3. 24 Correlacion entre nivel educativo y relaciones interpersonales de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.31 y gréfica 3.24 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
relaciones interpersonales por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.236 lo que
significa que existe influencia pequefia entre las variables, sin embargo, se puede apreciar
que existe: 1 persona de primaria con relaciones interpersonales alta, 4 de secundaria con
media y 6 con alta; de tercer nivel 5 personas con media, 20 con alta; de cuarto nivel 2
personas con media y 3 con alta.

En la tabla 3.32 y grafico 3.25 se presentan el resultado de la correlacion entre
nivel educativo y comunicacion, donde tenemos:

Tabla 3.32 Correlacion entre nivel educativo y comunicacion de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Nivel Educativo
Comunicacion
Medio Alto
Primaria 0 1
Secundaria 1 9
Tercer Nivel 2 23
Cuarto Nivel 2 3
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.25 Correlacion entre nivel educativo y comunicacion de los trabajadores de
la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.32 y gréfica 3.25 se presenta la correlacion entre nivel educativo y
comunicacion por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.320 lo que significa que
existe influencia moderada entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
1 persona de primaria con comunicacion alta, 1 de secundaria con media 'y 9 con alta; de
tercer nivel 2 personas con media, 23 con alta; de cuarto nivel 2 personas con mediay 3
con alta.

En la tabla 3.33 y grafico 3.26 se presenta el resultado de la correlacion entre
estado civil y clima organizacional, donde tenemos:

Tabla 3.33 Correlacion entre estado civil y clima organizacional de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Estado Civil Clima Organizacional
Medio Alto
Soltero 3 °
Casado . >
Separado 0 :
Viudo 0 °
Union Libre 1 ;
Total > %

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.26 Correlacion entre estado civil y clima organizacional de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.33 y gréfica 3.26 se presenta la correlacion entre estado civil y clima
organizacional por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.428 lo que significa que
existe influencia moderada entre las variables, sin embargo se puede apreciar que: 3
personas solteras con clima organizacional medio y 5 alto; 1 persona casada con medio y
24 con alta; 1 persona separada con alto; 3 viudos con alto y con union libre 1 con medio
y 3 con alto.

En la tabla 3.34 y grafico 3.27 se presenta el resultado de la correlacion entre
estado civil y satisfaccion laboral, donde tenemos:

Tabla 3.34 Correlacion entre estado civil y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Estado Civil Satisfaccion Laboral
Bajo Medio Alto

Soltero 0 2 °
Casado 1 3 At
Separado 0 0 '
Viudo 0 0 °
Union Libre 0 0 4
Total 1 > >

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.27 Correlacion entre estado civil y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.34 y grafica 3.27 se presenta la correlacion entre estado civil y
satisfaccion laboral por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.191 lo que significa
que existe influencia pequefa entre las variables, sin embargo, se puede apreciar que
existe: 2 personas solteras con satisfaccion media y 6 con alta; 1 persona casada con baja,
3 con media y 21 con alta; 1 persona separada con alto; 3 viudos con alto y con unién
libre 4 con alto.

En la tabla 3.35 y grafico 3.28 se presentan el resultado de la correlacion entre
estado civil y liderazgo, donde tenemos:

Tabla 3.35 Correlacion entre estado civil y liderazgo laboral de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Estado Civil Liderazgo
Bajo Medio Alto

Soltero 0 5 3
Casado 1 9 15
Separado 0 ! 0
Viudo 0 2

Unién Libre 0 3 !
Total 1 20 20

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.28 Correlacion entre estado civil y liderazgo de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.35 y grafica 3.28 se presenta la correlacién entre estado civil y
liderazgo por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.248 lo que significa que existe
influencia pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 5
personas solteras con satisfaccion media y 3 con alta; 1 persona casada con baja, 9 con
media y 15 con alta; 1 persona separada con media; 2 viudos con medio y 1 con alto; en
unién libre 3 con medio y 1 alto.

En la tabla 3.36 y gréfico 3.29 se presentan el resultado de la correlacion entre
estado civil y participacion, donde tenemos:

Tabla 3.36 Correlacion entre estado civil y participacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Estado Civil Participacién
Bajo Medio Alto
Soltero 0 ° 3
Casado 1 0 2
Separado 0 0 !
Viudo 0 0 >
Unidn Libre 0 0 4
Total 1 > 3

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.29 Correlacion entre estado civil y participacion de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.36 y grafica 3.29 se presenta la correlacion entre estado civil y
participacion por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.540 lo que significa que
existe influencia en grande entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
5 personas solteras con participacion media y 3 con alta; 1 persona casada con baja, 24
con alta; 1 persona separada con alta; 3 viudos con alto; en union libre 4 con alto.

En la tabla 3.37 y gréfico 3.30 se presentan el resultado de la correlacion entre
estado civil y reconocimiento, donde tenemos:

Tabla 3.37 Correlacion entre estado civil y reconocimiento de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Estado Civil Reconocimiento
Bajo Medio Alto
Soltero 1 > ’
Casado 1 8 °
Separado 0 ! °
Viudo 0 ! ’
Union Libre 0 2 ’
Total 2 L “

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.30 Correlacion entre estado civil y reconocimiento de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.37 y grafica 3.30 se presenta la correlacién entre estado civil y
reconocimiento por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.272 lo que significa que
existe influencia es pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
1 persona soltera con reconocimiento bajo, 5 con media y 2 con alta; 1 persona casada
con baja, 8 con media y 16 con alta; 1 persona separada con media; 1 viudo con medio, 2
con alto; en union libre 2 con medio y 2 alto.

En la tabla 3.38 y gréafico 3.31 se presenta el resultado de la correlacion entre
estado civil y relaciones interpersonales, donde tenemos:

Tabla 3.38 Correlacion entre estado civil y relaciones interpersonales de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Estado Civil Relaciones interpersonales
Medio Alto
Soltero 4 4
Casado 6 19
Separado 0 1
Viudo 0 3
Unidn Libre 1 3
Total 11 30

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.31 Correlacion entre estado civil y relaciones interpersonales de los
trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.38 y grafica 3.31 se presenta la correlacién entre estado civil y
relaciones interpersonales por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.303 lo que
significa que existe influencia es mediana entre las variables, sin embargo se puede
apreciar que existe: 4 personas solteras con relaciones interpersonales media y 4 altas; 6
persona casadas con media, 19 con alta; 1 persona separada con alta; 3 personas viudas
con alta; en unién libre 1 con medio y 3 alto.

En la tabla 3.39 y gréfico 3.32 se presentan el resultado de la correlacion entre
estado civil y comunicacion, donde tenemos:

Tabla 3.39 Correlacion entre estado civil y comunicacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Estado Civil Comunicacién
Medio Alto
Soltero 3 5
Casado 2 23
Separado 0 1
Viudo 0 3
Union Libre 0 4
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Gréfica 3.32 Correlacion entre estado civil y comunicacion de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.39 y grafica 3.32 se presenta la correlacién entre estado civil y
comunicacion por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.392 lo que significa que
existe influencia es mediana entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
3 personas solteras con comunicacién media y 5 alta; 2 persona casadas con media, 23
con alta; 1 persona separada con alta; 3 personas viudas con alta; en unién libre 4 con
alto.

En la tabla 3.40 y gréafico 3.33 se presenta el resultado de la correlacion entre
estado civil y comunicacion, donde tenemos:

Tabla 3.40 Correlacion entre edad y clima organizacional de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacién y ventas

Edad
Clima Organizacional
Medio Alto
19-30 1 6
31-42 4 16
43 - 54 0 9
55— 66 0 5
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3. 33. Correlacion entre edad y clima organizacional de los trabajadores de la
Corporacién Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar, Area de
Comercializacion y Ventas

Clima Organizacional Medio Clima Organizacional Alto

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.40 y grafica 3.33 se presenta la correlacion entre edad y clima
organizacional por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.275 lo que significa que
existe influencia es pequefa entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
1 persona de 19 a 30 afios con clima organizacional media y 6 con alta; 4 personas de 31
a 42 afios con media, 16 con alta; 9 personas de 43 a 54 afios con alta y 5 entre 55 a 66
afos alto.

En latabla 3.41 y gréfico 3.34 se presenta el resultado de la correlacion entre edad
y satisfaccion laboral, donde tenemos:

Tabla 3.41 Correlacion entre edad y satisfaccion laboral de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Satisfaccion Laboral
Edad Bajo Medio Alto
19-30 0 0 7
31-42 1 3 16
43 - 54 0 1 8
55— 66 0 1 4
Total 1 5 35

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.34 Correlacion entre edad y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas
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Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.41 y gréfica 3.34 se presenta la correlacion entre edad y satisfaccion
laboral por medio del VV de Cramer cuyo valor es de: 0.177 lo que significa que existe
influencia es pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 7
personas de 19 a 30 afios con satisfaccion laboral alta; 1 persona de 31 a 42 afios con baja,
3 con media, 16 con alta; 1 persona de 43 a 54 afios con media 8 con alta y entre 55 a 66
afios 1 con media y 4 con alto.

En la tabla 3.42 y gréfico 3.35 se presentan el resultado de la correlacion entre
edad y liderazgo, donde tenemos:

Tabla 3.42 Correlacion entre edad y liderazgo de los trabajadores de la CNEL - Bolivar,
Area de comercializacion y ventas

Liderazgo
Edad Bajo Medio Alto
19-30 0 5 2
31-42 1 10 9
43-54 0 2 7
55 — 66 0 3 2
Total 1 20 20

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.35 Correlacion entre edad y liderazgo de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Liderazgo Bajo Liderazgo Medio Liderazgo Alto

2]

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.42 y grafica 3.35 se presenta la correlacion entre edad y liderazgo
por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.259 lo que significa que existe influencia
es pequefa entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe: 5 personas de
19 a 30 afios con liderazgo medio y 2 alto; 1 persona de 31 a 42 afios con baja, 10 con
media, 9 con alta; 2 personas de 43 a 54 afios con media, 7 con alta y entre 55 a 66 afios
3 con media y 2 con alto.

En la tabla 3.43 y gréfico 3.36 se presentan el resultado de la correlacion entre
edad y participacion, donde tenemos:

Tabla 3.43 Correlacion entre edad y participacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Participacion
Edad Bajo Medio Alto
19-30 0 2 5
31-42 1 2 17
43 -54 0 1 8
55— 66 0 0 5
Total 1 5 35

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.36 Correlacion entre edad y participacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Participacion Bajo Participacion Medio Participacion Alto

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.43 y grafica 3.36 se presenta la correlacion entre edad y participacion
por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.209 lo que significa que existe influencia
es pequefia entre las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe: 2 personas de
19 a 30 afios con participacién media y 5 alto; 1 persona de 31 a 42 afios con baja, 2 con
media, 17 con alta; 1 persona de 43 a 54 afios con media, 8 con alta y entre 55 a 66 afios
5 con alta.

En la tabla 3.44 y gréfico 3.37 se presentan el resultado de la correlacion entre
edad y reconocimiento, donde tenemos:

Tabla 3.44 Correlacion entre edad y reconocimiento de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Reconocimiento
Edad Bajo Medio Alto
19-30 0 4 3
31-42 2 9 9
43 - 54 0 3 6
55— 66 0 1 4
Total 2 17 22

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.37 Correlacion entre edad y reconocimiento de los trabajadores de la CNEL
- Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Reconocimiento Bajo Reconocimiento Medio Reconocimiento Alto

o] [s]

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.44 y grafica 3.37 se presenta la correlacion entre edad y
reconocimiento por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.238 lo que significa que
existe influencia es pequefia entre las variables, sin embargo se puede apreciar que existe:
4 personas de 19 a 30 afios con reconocimiento medio y 3 alto; 2 personas de 31 a 42 afios
con baja, 9 con media, 9 con alta; 3 personas de 43 a 54 afios con media, 6 con alta y entre
55 a 66 afios 1 con media y 4 con alta.

En la tabla 3.45 y gréfico 3.38 se presenta el resultado de la correlacion entre edad
y relaciones interpersonales, donde tenemos:

Tabla 3.45 Correlacion entre edad y relaciones interpersonales de los trabajadores de la
CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Relaciones interpersonales
Edad Medio Alto
19-30 2 5
31-42 6 14
43 -54 3 6
55 — 66 0 5
Total 11 30

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

73



Direccion de Postgrado ’
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION,
VINCULACION Y POSTGRADO

Grafica 3.38 Correlacion entre edad y relaciones interpersonales de los trabajadores
de la CNEL - Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Relaciones interpersonales Medio Relaciones interpersonales Alto

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.45 y gréfica 3.38 se presenta la correlacion entre edad y relaciones
interpersonales por medio del V de Cramer cuyo valor es de: 0.228 lo que significa que
existe influencia es pequefia entre las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe:
2 personas de 19 a 30 afios con relaciones interpersonales medio y 5 alto; 6 personas de
31 a 42 afios con media, 14 con alta; 3 personas de 43 a 54 afios con media, 6 con alta 'y
entre 55 a 66 afios 5 con alta.

En la tabla 3.46 y gréfico 3.39 se presentan el resultado de la correlacion entre
edad y comunicacién, donde tenemos:

Tabla 3.46 Correlacion entre edad y comunicacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Comunicacion
Edad Medio Alto
19-30 1 6
31-42 3 17
43 -54 1 8
55 — 66 0 5
Total 5 36

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
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Grafica 3.39 Correlacion entre edad y comunicacion de los trabajadores de la CNEL -
Bolivar, Area de comercializacion y ventas

Comunicacién Medio Comunicacién Alto

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 3.46 y grafica 3.39 se presenta la correlacion entre edad y
comunicacion por medio del V' de Cramer cuyo valor es de: 0.146 lo que significa que
existe influencia es pequefia entre las variables, sin embargo, se puede apreciar que existe:
1 persona de 19 a 30 afios con comunicacién media y 6 alto; 3 personas de 31 a 42 afios
con media, 17 con alta; 1 persona de 43 a 54 afios con media, 8 con alta y entre 55 a 66
afios 5 con alta.

3.1 Conclusion de Resultados de la Investigacion

En los resultados expuestos anteriormente de verifica que el Clima Organizacional en los
trabajadores de CNEL — Bolivar es de un 12.2 % medio y 88.8 % alto por lo que se
concluye que es bueno, esto se ve reflejado en el estado animico, fisico y mental del
trabajador, sin embargo, hay un porcentaje medio que debe ser mejorado.

La Satisfaccion Laboral en los trabajadores de CNEL — Bolivar. Area de comercializacion
y ventas se obtuvo que: el 2.4 % es bajo, 12.2 % medio y 85.4 % alto, el porcentaje
mayoritario es medio alto, pero existe un porcentaje bajo que debe ser analizado y
atendido con el fin de generar una mayor motivacion.

La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante Alpha de
Cronbach y KMO con una prueba piloto, se refleja los valores de 0.915 y 0.624
respectivamente es decir los instrumentos aplicados son fiables y confiables para la
aplicacion en este entorno.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA DE MEJORA - PLAN DE INTERVENCION DE PSICOLOGIA
POSITIVA

4.1 Tema de la propuesta a desarrollarse. -

Plan de intervencion de Psicologia Positiva aplicada en la Corporacion Nacional
de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar, en el area de comercializacion y ventas,
periodo 2021.

4.2. Presentacion. -

El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral es considerado como un factor
importante para la buena marcha de las organizaciones y dar cumplimiento a lo planteado
en la misidn, vision de la empresa, generar prospectiva de alcanzar objetivos y metas para
ser una empresa lider en los servicios que se ofertan,

El clima organizacional en las empresas incide en las motivaciones y
comportamiento de los trabajadores, la Psicologia enfatiza la relacion hombre y trabajo
como un contexto social. Las organizaciones en la que el talento humano vive en
situaciones de verdadera complejidad y cambio que genera diversidad de
comportamientos que inciden en los - sistemas hombre - maquina de manera individual y
colectiva con acciones internas y externas sobre el entorno laboral. (Segredo, 2013).

La satisfaccion en el trabajo es como el trabajador desarrolla su actividad laboral,
muchas de las veces son mas que actividades que realizan, requiere de comunicacion con
sus compafieros y con supervisores, jefes, alta gerencia para dar cumplimiento a las
politicas de empresa, estdndares de desempefio, enfrentar los factores de riesgo para
reducir o eliminar al riesgo, entre otras cosas. Es necesario que se evalué la satisfaccion
del empleado, siendo esta una tarea complicada por la serie de factores que pueden influir.

Con este Plan de Intervencion en Psicologia Positiva se pretende determinar como
se encuentra el clima organizacional y la satisfaccion laboral en sus dimensiones con el
objetivo de mejorar las condiciones que se encuentren con bajos niveles y potenciar otros
en la Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar en el Area de
Comercializacion y ventas.

4.3 Objetivos

4.3.1 Objetivo General. -

Implementar un Plan de intervencion de Psicologia Positiva aplicada en la CNEL
- Bolivar, en el area de comercializacion y ventas, periodo 2021.

4.3.2 Objetivos Especificos. -
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Determinar los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral a los que se
encuentran expuestos los trabajadores de la CNEL - Bolivar. Area de Comercializacion y
Ventas.

Interpretar el plan de intervencion de Psicologia mediante etapas; Pausas activas,
capacitacion, juegos recreativos, y otros, que mejoren las condiciones laborales en los
trabajadores de la CNEL - Bolivar. Area de Comercializacion y Ventas.

4.4. Fundamentacion. -

La Psicologia Positiva abre un abanico de posibilidades para intervenir en
situaciones problémicas que tenga el individuo como la organizacién existen muchas
maneras de realizar esta actividad como, por ejemplo: el optimismo en lo que se hace, el
humor, la comunicacidn, las emociones positivas frente a estados fisicos de salud o de la
organizacion que se encuentran deteriorados y pueden ser claves en la intervencion
mediante la psicologia positiva.

Los casos de estudio en su mayoria se han dedicado a las emociones especialmente
las negativas, lo cual es logico, tales emociones como: miedo, tristeza, ira, entre otros,
representan sefiales de alarma a tener en cuenta y que pueden generar problemas
considerables a la salud tanto fisica como mental, siendo esto una amenaza al bienestar
del trabajador con peligros o problemas inminentes que mediante la morbilidad por
incidentes, accidentes y enfermedades profesionales van a repercutir en la organizacion

La CNEL - Bolivar. Area de comercializacion y ventas no es la excepcion carece
de un plan de psicologia positiva que ayude a sus trabajadores y por ende a la misma
empresa, ya que no solo puede generar réditos economicos, produccion que son
importantes sin descuidar al mas importante que son sus trabajadores, es por esta razon
que se plantea darle solucion por medio de una guia que se detalla a continuacion:

4.5. Contenido. -

El contenido del plan de intervenciéon por medio de Psicologia Positiva en los
trabajadores de la Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar.
Area de Comercializacion y Ventas se lo realiza por fases:

45.1 Fase 1.-

Socializar los resultados sobre los niveles de Clima Organizacional y satisfaccion
laboral que tienen los trabajadores de la Corporacién Nacional de Electricidad Unidad de
Negocio Bolivar. Area de Comercializacién y Ventas obtenidas en la investigacion.

45.2 Fase 2.-

Elaborar el Plan de Intervencion de Psicologia Positiva a aplicarse en los
trabajadores de la Corporacion Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolivar.
Area de Comercializacion y Ventas.

45.3 Fase 3.-

Desarrollo e implementacion del Plan de Intervencion de Psicologia Positiva a
aplicarse en los trabajadores de la Corporacién Nacional de Electricidad Unidad de
Negocio Bolivar. Area de Comercializacion y Ventas.
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454 Fase 4.-

Elaborar una encuesta de satisfaccion del Plan de Intervencién de Psicologia
Positiva a aplicarse en los trabajadores de la Corporacion Nacional de Electricidad
Unidad de Negocio Bolivar. Area de Comercializacion y Ventas para poder determinar
cdmo ha contribuido este en mejorar las condiciones del entorno laboral de la empresa.

4.6. Operatividad. -

Se procedid a elaborar la tabla de operatividad del Plan de Intervencion de
Psicologia Positiva a aplicarse en los trabajadores de CNEL - Bolivar. Area de
Comercializacion y Ventas.

Tabla N. 4.1 Operatividad de la Propuesta

ACTIVIDAD

OBJETIVO

METODOLOGIA Y
EVIDENCIA

RESPONSABLE

Socializacién de los
resultados sobre los
niveles de Clima
Organizacional vy
satisfaccion laboral

Establecer una linea
base de la encuesta
aplicada del clima
organizacional y
satisfaccion laboral
sobre los resultados
obtenidos en la
presente
investigacion.

Participativa

Hojas de célculo
Excel y SPSS V24
con los resultados de
la investigacion
Informe
Socializacion.

de

Ing. Viviana Bonilla
Segura.

Elaboracion del Plan
de Intervencién de
Psicologia Positiva

Elaborar el Plan de
Intervencion de
Psicologia Positiva
para los trabajadores

Participativa
trabajadores e
investigadora

Plan de Intervencidn

Ing. Viviana Bonilla
Segura.

de Psicologia

Positiva
Desarrollo e | Desarrollar e | Participativa Ing. Viviana Bonilla
implementacion del | implementar el Plan | Acciones Segura.
Plan de Intervencion | de Intervencion de | implementadas
de Psicologia | Psicologia Positiva | (Detalle de que
Positiva actividad y en que

aporta)

Fotografias
Aplicacion de una | Aplicar una | Participativa Ing. Viviana Bonilla
encuesta de | encuesta de | Encuesta de | Segura.
Satisfaccion del | satisfaccion del Plan | satisfaccion.

Plan de Intervencion
de Psicologia
Positiva

de Intervenciéon de
Psicologia Positiva

Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura
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Tabla N. 4.2 Acciones Implementadas.

ITEM ACTIVIDAD APORTE OBSERVACIONES
1 Celebraciones Generacion de espacios de | Anexo
Religiosas dialogo
Peregrinacion Fortalecimiento de lazos de
Misas Campales solidaridad
Caminatas
2 Jornadas Deportivas | Combatir el estrés Anexo
entre  Areas  de | Liberacion de tensiones
Trabajo. Aumento de la autoestima
3 Servicios Médicos | Mantenimiento de la salud | Anexo
para los servidores, | integral del trabajador
hijos y conyuges. Bienestar fisico, mental vy
Odontoldgicos social del personal
Ex&dmenes Médicos | Monitorear las condiciones
Ocupacionales de salud de los trabajadores
para evitar enfermedades
asociadas al puesto de trabajo
4 Ciclo paseos Potenciar las relaciones | Anexo
personales yel trabajoen
equipo.
Evitar conflictos en el trabajo
5 Mensajes de | Mostrar empatia y | Anexo
Condolencia y | solidaridad entre los
pésame trabajadores.
6 Evaluaciones de | Medir el rendimiento de los | Anexo
desempefio empleados
Identificar  fortalezas vy
debilidades
Implementar estrategias vy
mejorar la eficacia
7 Pausas Activas Mejorar la movilidad | Anexo
articular y la flexibilidad.
Prevenir la fatiga fisica y
mental en jornadas laborales
largas
8 Participacion en la | Fomentar las relaciones | Anexo
entrega de obras personales entre el personal
de la institucion.
9 Celebraciones Incentivar un mejor | Anexo
Dia de la madre rendimiento laboral.
Dia del Nifio Mejorar relaciones
Dia de la Mujer interpersonales y de grupo
Prevencion del
Céncer
10 Reconocimiento Aumentar el compromiso de | Anexo

Afios de servicio
Mejor trabajador

los trabajadores

Generar motivacion laboral
Mejorar  productividad vy
rendimiento
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Fomentar un  ambiente
laboral positivo
Fuente: Elaboracion Propia Viviana Bonilla Segura

4.7 Comprobacion de hipdtesis. -

4.7.1. Hipotesis 1.-

Ho: Los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores de
CNEL - Bolivar evaluados mediante los test correspondientes con variables
sociodemograficas, no permitird plantear medidas preventivas en la organizacion.

Hi: Los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores de
CNEL - Bolivar evaluados mediante los test correspondientes con variables
sociodemogréficas, permitird plantear medidas preventivas en la organizacion.

Para la comprobacidn de la hipétesis se aplicd la encuesta por medio de chi cuadrado
para determinar cémo ha mejorado la organizacion luego de la implementacion de la
propuesta.

Tabla 4.3 Chi cuadrado de la aplicacion del test de Clima Organizacional con la
implementacién de la propuesta de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Clima Organizacional
Nivel N observado N esperada Residuo
Medio 5 20,5 -15,5
Alto 36 20,5 15,5
Total 41 Sig=0.000

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.
El p valor de Sig = 0.000 < 0.05, lo que significa que se acepta la Hipotesis de
investigacion y se rechaza la nula.
Tabla 4.4 Chi cuadrado de la aplicacion del test de Satisfaccion Laboral con la
implementacion de la propuesta de los trabajadores de la CNEL - Bolivar, Area de
comercializacion y ventas

Satisfaccion Laboral
N observado N esperada Residuo
Bajo 1 13,7 -12,7
Medio 5 13,7 -8,7
Alto 35 13,7 21,3
Total 41 Sig= 0.000

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

El p valor de Sig = 0.000 < 0.05, lo que significa que se acepta la Hipétesis de
investigacion y se rechaza la nula, se comprueba que:
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Hi: Los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los
trabajadores de CNEL - Bolivar evaluados mediante los test correspondientes con
variables sociodemogréficas, permitird plantear medidas preventivas en la
organizacion.

4.7.2. Hipotesis 2.-

Ho: La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante alpha
de Cronbach y KMO, con una prueba piloto, no permitird determinar la aplicabilidad del
test en CNEL — Bolivar.

Hi: La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante alpha
de Cronbach y KMO, con una prueba piloto, permitira determinar la aplicabilidad del test
en CNEL — Bolivar.

Tabla 4.5 Fiabilidad y confiabilidad de los test de Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral aplicados

Clima Organizacional Satisfaccion Laboral
Alpha de Cronbach = 0.870 Alpha de Cronbach = 0.915
KMO =0.624 KMO =0.624

Fuente: Elaboracion propia Viviana Bonilla Segura.

La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados en el caso del Alpha de
Cronbach es muy bueno por lo que fiable y se puede aplicar al entorno de CNEL — Bolivar
y referente al KMO es bueno por lo que es confiable se puede mejorar el instrumento
aumento el nimero de encuestados con el test, por lo que al encontrarse en el rango se
acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la nula.

Hi: La fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores mediante
alpha de Cronbach y KMO, con una prueba piloto, permitira determinar la
aplicabilidad del test en CNEL — Bolivar.

4.7.3. Hipotesis 3.-

Ho: EIl programa de Psicologia Positiva en el area de comercializacion y negocios no
permitira mediante medidas preventivas y de organizacion del trabajo mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion Laboral de CNEL — Bolivar.
Hi: El programa de Psicologia Positiva en el area de comercializacion y negocios
permitird mediante medidas preventivas y de organizacion del trabajo mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion Laboral de CNEL — Bolivar.

Para la comprobacion de la hipotesis del programa de Psicologia Positiva en CNEL
— Bolivar en el area de comercializacién y negocios se plantea una encuesta de
satisfaccion de esta que se aplicd antes y después, mediante el estadistico comparacion
de medias para una misma muestra.
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4.8 Pregunta de implementacion:

Cree usted que el Programa de Psicologia Positiva en la Corporacion Nacional de
Electricidad — Unidad de Negocio Bolivar en el area de comercializacion y atencién al
cliente aporta significativamente al bienestar de los trabajadores.

Se elige un nivel de significacion. Se selecciona el valor de 0.05, y se calcula el p valor
en el SPSS V24,

Tabla 4.6 Comparacién de medias de una misma muestra de la hipotesis 3

DIFERENCIAS EMPAREJADAS

95% de intervalo de
confianza de la

Media de . .
Desviacion error diferencia Sig.
Media | estandar estandar Inferior Superior t gl (bilateral)
-6,488 1,434 224 -6,940 -6,035| -28,971 40 ,000

. Fuente: Elaboracidn propia Viviana Bonilla Segura.

La decisidn en la tabla 4.6 se tiene que el valor de p es de 0.000 < 0.05, se acepta la Hi 'y
se rechaza Ho.

Hi: El programa de Psicologia Positiva en el &rea de comercializacion permitira

mediante medidas preventivas y de organizacion del trabajo mejorar el clima
organizacional y la satisfaccién Laboral de CNEL — Bolivar.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones. -

e Los niveles de Clima Organizacional determinados en la investigacion aplicada en
los trabajadores de CNEL — Bolivar. Area de comercializacion y ventas establece: un 12.2
% medio y 88.8 % alto, siendo el clima medio alto esto implica y se concluye que es
bueno para la organizacién puesto que genera compromiso empresarial, trabajo en
equipo, liderazgo, comunicaciones horizontales en todas las areas y mandos, baja
supervision que redunda en productividad y servicio empresarial y de atencién al cliente.
e Al aplicar el test de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en este caso para
determinar el nivel de Satisfaccion laboral en los trabajadores de CNEL — Bolivar. Area
de comercializacion y ventas se obtuvo que: el 2.4 % es bajo, 12.2 % medio y 85.4 %
alto, el porcentaje mayoritario es medio alto se concluye que los trabajadores tienen
aspectos relevantes: estabilidad, jornadas laborales adecuadas, organizacién del trabajo
para evitar monotonia, capacitacion continua y otros aspectos que influyen de manera
posita para el trabajador y la organizacion, sin embargo existe un porcentaje bajo que
requiere ser atendido y analizado por la alta gerencia y el departamento de talento humano
para mejorar las condiciones laborales y personales.

e Al analizar la fiabilidad y confiabilidad de los test aplicados a los trabajadores
mediante Alpha de Cronbach y KMO con una prueba piloto, se refleja los valores de
0.915 y 0.624 respectivamente por lo que se concluye que los instrumentos aplicados son
fiables y confiables para la aplicacion en este entorno, sin embargo, la confiabilidad del
instrumento se puede mejorar con la ampliacion de la poblacion de estudio.

e La implementacion del Programa de Psicologia Positiva en el é&rea de
comercializacion y negocios de CNEL — Bolivar, presenta medidas preventivas, pausas
activas, capacitacion, integracion grupal y de organizacion del trabajo en todas las areas
y secciones como parte de la mejora continua, permitiendo incrementar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, reducir la carga mental de los trabajadores
generando un ambiente seguro y saludable para todos.

5.2. Recomendaciones. -

e El presente estudio realizado en CNEL — Bolivar en el area de comercializacion y
ventas permitié determinar los niveles de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en los trabajadores encontrando hallazgos importantes por lo que se recomienda extender
la investigacion a otras areas y secciones de la empresa tomando en cuenta la
investigacion como una linea base para otros estudios que necesita especialmente en el
area de seguridad y salud ocupacional dando cumplimiento a lo que requiere la empresa
y lo exigido por los organismos de control nacional.

e La implementacion del Programa de Psicologia Positiva por fases con criterio de
resiliencia, ambientes seguros que ha emprendido la empresa hace necesario que se
recomiende continuar con el mismo y se realice mediciones con indicadores para
determinar como esta intervencion aporta a reducir la accidentabilidad y enfermedades
ocupacionales.
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7. ANEXOS

Anexo 1

La presente encuesta tiene por objeto conocer sobre algunos aspectos importantes de la
Psicologia Laboral en los trabajadores de la Empresa CNEL Bolivar. Area de
comercializacion y ventas, con el objetivo de establecer un diagnostico del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral por lo que apreciaré su valiosa colaboracion,
contestando en forma: sincera, seria y responsable todas las preguntas indicadas,
recomendandole no hacerlo al azar para evitar distorsion en los resultados.

La encuesta es confidencial y se guardara absoluta reserva de la misma.

Marque con una X el item correspondiente:

A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los
sentimientos que Ud. experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la
frecuencia con que se presentan, marcando con un aspa el numero correspondiente de
acuerdo con la siguiente escala:

1 = Nunca

2 = Poco

3 = Regular

4 = Mucho

5 = Siempre

No | PREGUNTAS NUNCA [POCO | REGULAR [ MUCHO | SIEMPRE

Al ingresar a la empresa le fueron
informados los objetivos y politicas
1|de esta

La informacidn que recibe
periddicamente sobre los objetivos y
2 | politicas de la empresa es suficiente
La toma decisiones o las ordenes
implantadas son justas segln su

3| criterio

Son delegadas claramente
responsabilidades al interior del

4 | grupo de trabajo

Encuentra apoyo y confianza para el
desarrollo de sus actividades en sus
5| superiores

Recibe retroalimentacion constante
6 | sobre su desempefio en el cargo

Son buenas las relaciones con sus
7 | comparieros de trabajo

Los problemas laborales los
soluciona con sus comparieros de

8 | trabajo

Existe confianza entre los

9| colaboradores del equipo de trabajo
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11

Toma decisiones en su trabajo sin
consultar con su jefe.

12

Existe colaboracion entre los
empleados de la empresa

13

Para realizar su trabajo el tiempo es
suficiente.

14

Recibe informacion sobre los
acontecimientos de la empresa.

15

Cuenta con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse con
otras areas

16

Puede comunicarse abiertamente con
sus jefes y demas areas

17

Siempre que se inicia un trabajo se
tiene claridad de como va a realizarse
este

18

La informacion de interés es
comunicada oportunamente

19

Le fue suministrada al ingresar a la
empresa sobre las obligaciones y
labores a desempefar

20

Recibe recompensa por el
cumplimiento de metas.

21

En la empresa existen espacios en los
cuales sea posible compartir temas de
interés con el grupo de trabajo

22

La empresa realiza actividades
deportivas, paseos, fiestas y otras
actividades de diversion

23

El trabajo que realiza satisface sus
necesidades econdmicas, de ascensos
y aprendizaje

24

Se siente orgulloso de pertenecer a la
empresa.
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

La presente encuesta tiene por objeto conocer sobre algunos aspectos importantes de la
Psicologia Laboral en los trabajadores de la Empresa CNEL Bolivar. Area de
comercializacion y ventas, con el objetivo de establecer un diagnostico del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral por lo que apreciaré su valiosa colaboracion,
contestando en forma: sincera, seria y responsable todas las preguntas indicadas,
recomendandole no hacerlo al azar para evitar distorsion en los resultados.

La encuesta es confidencial y se guardara absoluta reserva de la misma.

Marque con una X el item correspondiente:

A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los
sentimientos que Ud. experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la
frecuencia con que se presentan, marcando con un aspa el nimero correspondiente de
acuerdo con la siguiente escala:

1= Muy Satisfactorio

2 = Insatisfecho,

3 = Moderadamente Insatisfecho

4 = Ni Satisfecho, ni insatisfecho

5 =Moderadamente satisfecho

6 = Satisfecho

7 = Muy Satisfecho

Ni satisfecho

Muy Insatisfecho| Moderadamente ni Moderadamente Satisfec Muy
insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho ho satisfech
[0}

1. Condiciones
fisicas del
trabajo

2. Libertad para
elegir tu propio

método  de
Trabajo.
3. Tus compafieros
de trabajo

4. Reconocimiento
que tienes por el
trabajo bien
hecho.

5. Tusuperior
inmediato

6. Responsabilidad
gue seha
asignado

7. Tusalario

8. La posibilidad
de utilizar tus
capacidades
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9. Relaciones entre
direccion 'y
trabajadores en

la empresa

10. Posibilidades de
promocionar

11.Modo en el que tu
empresa esta
gestionada

12.Laatencién que se
presta a las
sugerencias que

t0 haces.

13.Horario de
trabajo

14.Variedad de
tareas  que
realizas

15.Estabilidad en el
empleo

FECHA:

DIA MES
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL DEL PLAN DE
INTERVENCION DE PSICOLOGIA POSITIVA

La presente encuesta tiene por objeto conocer la satisfaccion laboral del Plan de
intervencion de Psicologia Laboral en los trabajadores de la Empresa CNEL Bolivar, Area
de comercializacion y atencion al cliente, con el fin de validar las propuestas planteadas
para la mejora del bienestar psicosocial en los trabajadores, por lo que apreciaré su valiosa
colaboracion, contestando en forma: sincera, seria y responsable la pregunta indicada.
La encuesta es confidencial y se guardara absoluta reserva de la misma.

Marque con una X el item correspondiente:

Pregunta Si No

Cree usted que el Programa de Psicologia
Positiva en la Corporacién Nacional de
Electricidad — Unidad de Negocio Bolivar en
el area de comercializacion y atencion al
cliente aporta significativamente al bienestar
de los trabajadores.
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Anexo 2

PROPUESTA PLAN DE INTERVENCION DE PSICOLOGIA POSITIVA EN EL AREA
DE COMERCIALIZACION

Celebraciones Religiosas

=

CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD

Misa Campal

Madre misericordiosa. con fe nos volvemos hacia Ti
Alcanzanos de tu Hijo el que podamos volver pronto,
plenamente restablecidos, a nuestras ocupaciones,
para hacernos itiles al projimo con nuestro trabajo
Mientras tanto, quédate junto a nosotros en el momento
de la prueba y ayidanos a repetir cada dia contigo
nuestro “si",
seguros de que Dios sabe sacar de todo mal un bien

mas grande.

Le prioste: servidore: trabajadores y  jubiladh
INVITAMOS a participar de la eucaristia en honor a nuestra

patrona MAMA NATI DEL GUAYCO.

Acto que se llevara acabo el dia viemes 24 de
ptiembre de 2021

Hora: 16

Lugar: Subestacién Guaranda

NV

S
- Gobierno | Juntos
4 5, e Encuentro | lo logramos
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Informat n¢
27 de SEPTIEMBRE de 2021

CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD

Inauguracion de las Jornadas Deportivas
CNEL EP BOLIVAR 2021

La administracion de CNEL EP Unidad de
Negocio Bolivar, invita a la inauguracion
de la Jornadas Deportivas CNEL EP
BOLIVAR 2021.

Fecha: Jueves, 30 de septiembre de 2021
Hora: 18h00

Lugar: Cancha de la ciudadela Juan XXII

NV

- .
> Gobierno | Juntos
“1 5 del Encuentro | lo logramos
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Informativo interno
Gblica | de octubre de 2021

ggztgg:;gg:;aoml. Primel‘a feCha fl]tb0| 7
Jornadas Deportivas CNEL EP Bolivar
2021

Fecha 1
18h00 FINANCIERO vs ADMINISTRACION
2 4/10/2021 19h00 OPERACIONES vs TECNIELECTRICA
20h00 LECTURAS vs ALUMBRADO
18h00  Administracion MUJERES  vs Financiero MUJERES
2 6/10/2021 19h00 COMERCIAL vs MANTENIMIENTO
3 20h00 RETIRADITOS vs AGENCIAS SUBTROPICO
Fecha Libre:
CONSTRUCCIONES

T W
\.,

~IV

7 Goblerno Juntos
“1 p del Encuentro | lo logramos
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Examenes Médicos Ocupacionales

del Ecuador

“! Informativo interno
l ' Republica 29 de septiembre de 2021

CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD

Servicio odontolodgico

Los servidores amparados en el Codigo de
Trabajo, hijos, conyuges vy jubilados, pueden
acceder a los servicios odontologicos.

Las citas deben ser coordinadas con el Area de
Talento Humano.

HORARIO DE ATENCION DE LUNES A
VIERNES:

De 17H30 a 19H30 personal operativo.

Jubilados horario abierto. -
SABADOS

Desde las 10HOO, todo el personal. >

Clinica San Patricio, Doctora Aida Garéfalo

NV

a
> Gobierno | Juntos
41 , del Encuentro | lo logramos
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Ciclo paseos

-

‘B' 11 de octubre de 2021

CORPORACION NACIONAL
DE ELECTRICIDAD

Con la finalidad de fortalecer la salud, construir
una buena cultura de movilidad, habitos
saludables e incentivar al deporte en los
trabajadores; el departamento médico invita a
participar del Primer ciclopaseo CNEL EP 2021;
a desarrollarse el sabado 23 de octubre.

Lugar de salida: Subestacion Guanujo

Ruta: Guanujo - Canal de Riego - Jesus del Gran
Poder - Santa Fe.

Hora: 08h00

Requisitos: Llegar a bordo de una bicicleta,
vestir ropa comoda y usar casco.

Tendremos puntos de hidratacion, break al llegar
ala metay muchas sorpresas mas

Registrate con tu familia en la oficina de Trabajo
Social.

NV

B .
> Gobierno | Juntos
“1 5 <l Encuentro | lo logramos

CNEL EP
TE INVITA

Lugar de salida:

Ruta:

- Guanujo

- Canal de Riego

- Jesus del Gran Poder
- Santa Fe.

@ 08h00
Sabado 23 oct.

Medallas de participacion CICLOPASEO

“PEDALEA POR TU SALUD” " . o i peptagiea e

esperamos 3@ inscribanse yaaa £
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Unidad de Negocio Bolivar

WILLIAN AGUAGUINA
Listo para fa Iransformacin de G "

CNEL EP
TE INVITA

Lugar de salida:
Ruta:

Guaranda centro, Convencion de 1884, calle Maldonado,
Cdla. Juan XXIII, Av. La Prensa, Av. Juventudes, Av.
Realidad Bolivarense, Joyocoto, barrio El Dorado,
barrio La Floresta, barrio Puertas del Sol, Tomabela,
escuela Vicente Rocafuerte, Centro de Salud Guanuijo,
Unidad Educativa San Pedroy Las Cochas.

@ 08h00
Domingo 28 nov.

“PEDALEA POR TU SALUD"
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Mensajes de Condolencia y pésame

Corporacién Nacional de Electricidad

Ante el sensible fallecimiento del Senor:

ANGEL MANUEL MESIAS REA ULLOA

Tio de nuestro companerc, Rubkén Dario Rea Arboleda, funcionario de la Unidad
» Bolivar, v a sus hermanos: Estuardo, Bolivar v Nelson Rea Ulloa,
de la institucion.

Extendemos nuestras condolencias a sus familiares
momento.

y amigos en tan dificil

Nuestro mas sentido pésame.

Guaranda, 11 de noviembre del 2021
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Informativo interno
18 de noviembre de 2021

ca
ador

CORPORACION NACIONAL R e S U I t a d O S d e I a S

DE ELECTRICIDAD

evaluaciones de desempeno.

Se comunica al personal de la
Unidad de Negocio Bolivar, que
desde el 18 hasta 30 de noviembre
de 2021, se realizara la notificacion
de los Resultados Evaluacion de
Desempeno periodo 2021, por lo
cual, se solicita a los servidores ~
acercarse al area de Talento - >

Humano para la entrega de este /
documento.

<«

4V

> Gobierno | Juntos
“1 5 del Encuentro | lo logramos
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Pausas Activas
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Participacion a la entrega de obras

Corporacion Nacional de Electricidad

Invita a

La entrega de |la obra de mejoramiento de
redes y alumbrado publico en el sector de San

Juan Pamba, canton Chillanes.

Fecha: Viernes 01 de octubre de 2021,
Hora: 14h00
Lugar: Barrio San Juan Pamba.

.)q v
- Gobierno

“1 p del Encuentro

Juntos

| lo logramos
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Celebraciones

Dia de la Madre
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TRABAJADURES ELECTRIBDS
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