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Resumen

Las instituciones del sector publico son observadas constantemente por los organismos de control,
las mismas que deben rendir cuentas respecto a sus indicadores de gestion, bajo este contexto se
ha evidenciado que los resultados deseados, son vulnerables ante la falta de conformacion de
equipos eficaces y que estos alcancen los resultados esperados. Por esta razdn el presente trabajo
tiene el objetivo de determinar, el impacto del clima laboral sobre los equipos de trabajo y su
desempefio laboral, indagando los niveles y efectos de la comunicacion, para fortalecer la gestion
administrativa, lo cual genere un ambiente laboral proactivo y sinérgico. Para este analisis se utiliz6
la investigacion de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional, con el método estadistico de Rho
de Spearman, el cual nos permitié analizar con mejor criterio los datos recopilados mediante
encuesta con escala de Likert, en donde se encontro las dimensiones que muestran dependencia y
sus efectos. Una vez procesados los resultados del rango de correlacion entre las variables
obtuvimos 0,840** lo que define una correlacion positiva, es decir que la variable del clima tiene
relacion directa sobre la variable de trabajo en equipo, por lo que, al existir un ambiente negativo
este influenciard a los empleados sobre su rendimiento. En conclusion, el andlisis de los datos
obtenidos nos confirma la relacion que existe entre las dos variables y la influencia que tiene el
ambiente laboral sobre los empleados, resultando de gran importancia proponer estrategias de
mejora, para fortalecer la gestion laboral en la Empresa Eléctrica Milagro.

Palabras clave: clima laboral, trabajo en equipo, sinergia laboral, desempefio laboral.
Abstract

Public sector institutions are constantly observed by control bodies, which must be accountable for
their management indicators, in this context it has been shown that the desired results are vulnerable
to the lack of formation of effective teams and that these achieve the expected results. For this
reason, the present work aims to determine the impact of the work environment on work teams and
their work performance, investigating the levels and effects of communication, to strengthen
administrative management, which generates a proactive work environment and synergistic. For
this analysis, quantitative, descriptive and correlational research was used, with the statistical
method of Spearman’s Rho, which allowed us to analyze with better criteria the data collected by
means of a Likert scale survey, where the dimensions that show dependence and its effects. Once
the results of the correlation range between the variables were processed, we obtained 0.840 **
which defines a positive correlation, that is, the climate variable has a direct relationship with the
teamwork variable, therefore, since there is a negative environment This will influence employees
on their performance. In conclusion, the analysis of the data obtained confirms the relationship that
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exists between the two variables and the influence that the work environment has on the employees,
making it very important to propose improvement strategies to strengthen labor management at
Empresa Eléctrica Milagro.

Keywords: work environment, teamwork, work synergy, work performance.
Introduccion

El Ecuador posee un 51,78 % de energia renovable siendo un referente mundial, teniendo que hasta
el 2015 supera el 97 % de cobertura de suministro de servicio de energia eléctrica, fomentando asi
el desarrollo socio econémico orientado al bienestar social de los ciudadanos, generando energias
limpias, el ahorro de energiay la eficiencia energética del pais (Arconel, 2015). Con este preambulo
se resalta la importancia del sector eléctrico en el mejoramiento del estilo de vida de los
ecuatorianos, siendo la satisfaccion al cliente uno de los aspectos claves en las actividades que
realizan las distribuidoras de energia eléctrica, encaminadas a solucionar los problemas de los
usuarios, brindando servicio de calidad a la comunidad; para ello quienes integran la institucion
desde el nivel operativo hasta el nivel directivo deben trabajar en equipo orientado al mejoramiento
del servicio eléctrico en beneficio de los clientes finales (Manzo Castillo & Villegas Yagual, 2019).
Es necesario manifestar que las instituciones del sector publico son observadas constantemente por
los organismos de control, las mismas que deben rendir cuentas respecto a sus indicadores de
gestion, debido a este contexto, se ha evidenciado que los resultados obtenidos, son vulnerables
ante la falta de conformacion de equipos eficaces y que estos alcancen los resultados deseados.

Jones et al. (2015) indica que se debe utilizar el feedback en los equipos de trabajo como medida
de fortalecimiento y mejoramiento continuo, asi también manifiestan Flatt & Jacobs (2018) que el
proceso de mejoramiento del desempefio organizacional, es de vital importancia para la
supervivencia de las instituciones, adicionalmente establece que los empleados son una ventaja
competitiva, ya que a través de los logros que resultan del desarrollo de sus funciones se maximiza
la productividad de la organizacion.

Por esta razén el presente trabajo tiene el objetivo de analizar la relacion existente entre el clima
laboral y como influye en la conformacion de equipos de trabajo en la Empresa eléctrica Milagro,
determinando el impacto del clima laboral sobre los equipos de trabajo y su desempefio laboral,
indagando los niveles y efectos de la comunicacion, para fortalecer la gestion administrativa, lo
cual genere un ambiente laboral proactivo y sinérgico.

El interés de este trabajo surge de la necesidad de mejorar los servicios publicos, lo que nos lleva
a analizar diferentes aspectos, bajos los cuales se desarrolla la gestion administrativa y operativa
en las instituciones publicas, en las cuales acontecen conflictos grupales que afectan el clima
laboral, debido al alto grado de interaccion que existe en el entorno laboral, lo que influye sobre el
rendimiento laboral.

La investigacion se desarrolla en la Empresa Eléctrica Milagro, para ello se ha considerado una
poblacion de tipo finita y se identific6 una muestra de forma aleatoria simple, obteniendo una
cantidad de 112 empleados entre administrativos y operativos, siendo los participantes en la
ejecucion de la encuesta realizada con escala de Likert. Para este analisis se utilizd la investigacion
de tipo aplicada, cuantitativa/cualitativa y correlacional, con el método estadistico de Spearman, el
cual permite analizar con mejor criterio los datos recopilados mediante encuesta con escala de
Likert, en donde se encontro las dimensiones que muestran dependencia y sus efectos.



Al inicio de esta investigacion analizamos como el clima laboral influye sobre los equipos de
trabajo, seguido de revisiones literarias de estudios cientificos similares, luego se plantea la
metodologia para recopilar y validar los datos tabulados de las encuestas y por Gltimo establecer
las conclusiones y recomendaciones ante los resultados obtenidos en el proceso de investigacion.

Desarrollo

Se ha realizado una revision literaria de estudios a nivel local, regional y global de investigaciones
referente al clima laboral y trabajo en equipo y contextos similares que las rodea; a continuacion,
se hace una breve descripcion, con el fin de crear bases sélidas que respalden el analisis que se va
a desarrollar en el trabajo de investigacion, en los mismos se han dado a conocer la influencia que
tiene el clima laboral y su importancia dentro de la gestion de equipos, para ello enunciaremos las
siguientes revisiones literarias a continuacion:

Clima Laboral

Lewin hace 60 afios, dio a conocer la importancia del clima laboral en las organizaciones sobre el
desempefio laboral del personal vinculado a su comportamiento y ambiente en el cual realizan sus
actividades (Jimenez Bonilla & Jimenez Bonilla, 2016), dada la influencia del mismo sobre los
individuos y consecuentemente sobre el rendimiento laboral y la productividad.

De acuerdo a lo que manifiesta Gomez Grotewold (2012), el clima laboral resulta ser muy relevante
para todas las instituciones a diario, ya que estudios realizados han revelado que su efecto ya sea
positivo o negativo influye sobre los resultados empresariales, tanto en productividad como en el
desempefio, teniéndose que el clima laboral radica en el entorno que rodea al empleado en el
desarrollo de sus funciones, como resultado de las interacciones entre comparieros, jefes,
subordinados y clientes.

Existen numerosas investigaciones realizadas a lo largo del tiempo que han estudiado el concepto
del clima laboral para poder caracterizarlo, entendiéndose como una variable que explica las
percepciones que tienen los miembros de la organizacion como resultado de sus interacciones
dentro de la misma en la ejecucion de sus roles, lo que se ve reflejado en su conducta, sin embargo,
la falta de concrecidn para poder definirlo, conceptualizarlo y/o formalizarlo, ha hecho que surjan
una diversidad de términos, tales como: clima organizacional, clima psicoldgico, y como termino
convergente clima laboral (Olaz, 2013).

Para Ortiz Siam (2013, pag. 24), el clima laboral surge desde 1926 tal como se detallada a
continuacion:

El clima laboral también conocido con el termino de clima organizacional, surge desde
que se presentan diferentes fendmenos globales que se dan dentro de una organizacion
y son relevantes para la misma. Las aproximaciones al concepto datan de 1926, fecha
en la que Tolman asocio el concepto a mapas cognitivos, los cuales estan en funcion
de las percepciones individuales y tienen la finalidad de ser orientadores frente al medio
ambiente. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Asi también Zayas Aguero et al. (2015), define el clima laboral como el aire que respiran y perciben
los trabajadores a diario del entorno, manifestando que este influye en el sistema organizacional y
las tendencias motivacionales, que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion, tales como la productividad, satisfaccion, rotacion entre otros factores que
se ven influenciados.



De la misma forma lo definen Noboa Salazar etal. (2019), en que la personalidad de la
organizacion influye sobre los comportamientos de los trabajadores y que el capital humano
constituye una fortaleza competitiva, para las organizaciones lo que les orienta a marcar su
diferencia en la sociedad, corroborando esta definicidn en un estudio realizado por Segredo Pérez
(2013, pag. 2), manifiesta “que el clima organizacional influye en las motivaciones y el
comportamiento de los integrantes de la organizacion, basandose en la teoria de las relaciones
humanas que enfatiza la importancia del capital humano en las organizaciones”.

Como aporte a estas definiciones Pererva et al. (2018), indica que la motivacién de los empleados
inician desde el reconocimiento de sus actividades laborales y la satisfaccion de sus necesidades
dentro de la organizacion, que también son influenciadas por varios factores que inciden en ella,
uno de los factores es el clima laboral, que puede influir de forma considerable sobre la motivacion,
siendo importante para generar el impulso que necesitan los empleados y que puedan hacer frente
a nuevas responsabilidades y encaminar su conducta laboral al logro de los objetivos
institucionales, para que las instituciones alcancen estandares altos de eficacia en su gestion, de
esta forma mejoren los patrones de comunicacion, considerando que tienen gran efecto sobre la
manera de como los empleados perciben el clima laboral de la organizacion.

Existen varios factores que pueden influenciar en el clima laboral de las organizaciones debido al
alto grado de interaccion que tiene el entorno laboral, entre ellos tenemos: la cultura organizacional,
la motivacién, la calidad de vida laboral y el liderazgo, relacionandose con el desempefio éptimo
de los colaboradores de una empresa, en conciliacion del trabajo con la vida familiar y la
satisfaccion laboral en el puesto de trabajo que desempefian (Noboa Salazar et al., 2019).

Caracteristicas del Clima Laboral

De acuerdo a lo manifestado por Ortiz Siam (2013, pag. 25) existen dos clases de consecuencias
producto del clima:

La una esta denominada como negativa y la otra positiva; entre las consecuencias
positivas podemos nombrar, logros, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion y entre las consecuencias negativas podemos
sefialar la inadaptacidn, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja productividad
entre otra serie de reacciones que se van aflorando con un clima laboral negativo en las
organizaciones. Adicionalmente es afectado por diferentes variables estructurales
como estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc.

Ortiz Siam (2013, pag. 28) indica que las variables consideradas en el concepto de clima son:

1. Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacién, estructura formal,

estilo de direccion y cultura organizacion.

Variables personales, tales como actitudes, motivaciones, etc.

3. Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tension y stress

4. Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre personas
0 entre departamentos, comunicaciones, etc.

5. Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido,
calor, contaminacidn, instalaciones, maquinas, etc.

N



Entendiéndose que el clima laboral resulta de la interaccion entre uno o mas individuos dentro de
las organizaciones los mismos que persiguen un objetivo en comun, hoy en dia es de gran
importancia conocer sobre sus efectos en el rendimiento laboral, tanto para las empresas privadas
y publicas estableciéndose como una ventaja competitiva que les ayude a obtener resultados
significativos para la organizacion.

En un estudio realizado por Martinez et al. (2020), manifiestan que es fundamental conocer que el
clima laboral esta comprendido por factores que inciden en él, los cuales surgen de la interaccién
entre individuos, como lo son las actitudes motivacionales y la percepcion de cada persona sobre
el clima laboral dentro de las instituciones, asi también este influye sobre los comportamientos, el
compromiso, el sentido de pertenencia, lo que les llevara a propiciar y/o solucionar los conflictos
que se presenten por las diferencias de opiniones que existan, incidiendo ademéas sobre la
satisfaccion y el rendimiento de los equipos de trabajo, es decir que la activacion del conflicto
orientado a la tarea, puede incrementar la satisfaccion y el deseo de continuar trabajando en el
mismo equipo.

Asi también en un estudio realizado por Hendrawijaya et al. (2018), revelan que la inteligencia
emocional media la relacién de la satisfaccion, la motivacion y el clima laboral con el desempefio
de los empleados en las actividades que realizan, para lo cual la inteligencia emocional ayuda al
autocontrol de las emociones, mediante el autoconocimiento y la empatia que sienten los
empleados y que les ayuda a auto motivarse y gestionar adecuadamente las emociones frente a las
diferentes situaciones que se presenten a diario en las organizaciones, considerando las criticas
como sistema de mejora continua, siempre y cuando la potenciacion de esta discrepancia
constructiva se desarrolle en un clima laboral en el que primen los objetivos grupales e
institucionales.

En estudios relacionados al concepto del clima organizacional, se lo determina como el ambiente
que es experimentado o percibido por los miembros de la organizacion, reflejandose en las
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, estilos de comunicacion y liderazgo,
siendo que estos originan la interaccion entre los individuos de la forma en que cada uno asimilan
el ambiente de trabajo ya sea de forma positiva o negativa generandose el clima laboral, ya que los
dos términos son experimentados por los integrantes de las organizaciones en el desarrollo de sus
funciones para concebir el compromiso organizacional (Dominguez Aguirre et al., 2013).

En otras palabras, el clima laboral es la calidad del ambiente de trabajo que es percibido por los
miembros de la organizacion, que modifican el comportamiento y la fuerza motivacional de los
individuos en su lugar de trabajo (Juliao Esparragoza et al., 2014).

Trabajo en equipo

De acuerdo a lo manifestado por Torrelles et al. (2011, pag. 2), indican que la gran complejidad
del mundo laboral y la innovacién generan diferentes situaciones que requieren diversidad de
habilidades, comprendidas entre altos niveles de conocimiento, respuestas rapidas y adaptabilidad,
resultando que, a través de la gestion de trabajo en equipo, es donde se pueden desarrollar todas
estas caracteristicas y generar un mejor rendimiento.

Rico et al. (2010, pag. 1), mencionan:

Que los equipos de trabajo aportan diversidad de conocimientos, actitudes, habilidades
y experiencias, cuya unificacion permite ofrecer respuestas rapidas, flexibles e
innovadoras a los problemas y retos planteados producto de las contantes feedback e



interacciones de los miembros que se realicen, promoviendo el rendimiento y
mejorando la satisfaccion de sus integrantes, logrando obtener un ambiente
participativo, pero que no siempre sera ideal y obviamente también habran momentos
que no sea posible la conformacién de equipos eficaces lo cual debera ser tema de
estudios los inconvenientes que se presenten y que dificulten la creacion de los equipos
eficaces.

Existen investigaciones referentes a los conceptos de trabajo en equipo, entre ellos tenemos un
estudio realizado por Hogg etal. (2017), acerca de los procesos de grupo y las relaciones
intergrupales, en ello se refleja la investigacion de la identidad social, en la cual ya habia tenido un
impacto significativo sobre la psicologia de la teoria de la identidad social de origen social.

De la misma manera Rast et al. (2016) dan a conocer que la Teoria de la identidad social del
Liderazgo, es aquel donde la membresia de un grupo es subjetivamente importante a las
evaluaciones que realizan sus integrantes basados en la confianza hacia el lider del grupo la cual
depende a medida en que se percibe al lider como un miembro prototipico del grupo.

Aguileta Gliemez et al. (2017), manifiestan que existe la Teoria de los Roles de Equipo, esta teoria
nos proporciona un marco de comprension de la adquisicion de roles, donde el rol es entendido
como el potencial accesible a los miembros que poseen determinadas caracteristicas y que responde
de manera flexible a las necesidades funcionales del equipo, el mismo que puede estar limitado por
los rasgos del individuo, los requerimientos de las tareas y la dinamica de interaccion grupal en el
equipo, aporta a la organizacion y al rol de equipo relacionada a la forma de comportarse y
relacionarse entre otros individuos.

A continuacion, se muestra en la tabla 1, los datos de estos estudios respecto a estas teorias que han
sido sujeto de analisis:

Tabla 1
Datos de estudios referentes a teorias del papel del rol de equipos
TEMA AUTOR TITULO ANO
La identidad social: el papel de si mismo en | Michael A. Hogg, 1 | Los procesos de grupo y
los procesos de grupo y las relaciones | Dominic Abrams, 2 | las relaciones intergrupales, | 2017
intergrupales. Marilynn Brewer y B | Teoria de la Identidad Social.
Aguileta  Giliemez,
Explorando la influencia de los roles de | Antonio Armando,
Belbin en la calidad del codigo generado por Teoria de los Roles de Equipo
estudiantes en un curso de ingenieria de | Ucan  Pech  Juan | de Belbin 2017
software Pablo, Aguilar Vera
Radl Antonio
¢Que confia lideres carisméaticos que Dindmica de grupos: Teoria,
defienden el cambio? El papel del Grupo La | David E. Rast 1l Investigacién y Practica: Teoria
identificacion, la centralidad de miembro, y | Michael A. Hogg de la identidad social del | 20t
Auto-Incertidumbre. Steffen R. Giessner | Liderazgo.

Nota. Elaboracién propia

En los procesos de grupos, dindmicas e interacciones personales de los equipos de trabajo surgen
conflictos que pueden afectar las relaciones laborales en el cumplimiento de los objetivos
institucionales, detallandose a continuacion los factores implicados en el conflicto que surge
producto de las interacciones entre individuos. Para Benitez et al. (2011), el conflicto es un proceso



gue surge como producto de la interacci
a nivel interpersonal y de equipos.

A continuacion, se muestra los factores
los equipos de trabajo.
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Figura 1. Factores principales que intervienen en el proceso del conflicto en los equipos de trabajo
Nota. Elaborado por la autora tomando la informacion de Benitez et al. (2011, pag. 4)

En el estudio realizado por Benitez et al. (2011), demuestran que los resultados de los conflictos
dependen de como las partes solucionan los problemas y de qué manera consideran los estilos de
gestion del conflicto integracion, compromiso, evitacion, servilismo y dominacion, con el fin de
determinar las consecuencias del conflicto relacional.

En una investigacion realizada por Arroyo-Herndndez et al. (2017), respecto al trabajo en equipo
como estrategia de aprendizaje e intercambio de conocimientos entre los miembros de equipo, lo
cual en los analisis desarrollados se evidenciaba que la interaccion social les ayuda a fortalecer su
habilidades y competencia a través de la suma entre las partes, es decir trabajar de manera
colaborativa hacia un mismo fin u objetivo en comdn genera resultados significativos, debido a los
altos flujos de informacion que se convierten en conocimiento e innovaciones.

Asi también en un estudio realizado por Rivadeneira Rodriguez & Silva Bustillos (2017), se
concluye que el aprendizaje basado en la investigacion es aplicable al trabajo colaborativo en
basqueda de la resolucion de problemas que se presentan a lo largo de las actividades que
desempefian los equipos de trabajo como complemento a sus didacticas de equipo, orientando a
analizar de manera minuciosa el rumbo a seguir con el intercambio de criterios donde se realiza la
resolucion de problemas, correcciones, retroalimentaciones ya sea de forma individual y en equipo,
aflorando las relaciones intrapersonales e interpersonales que afiadiran ritmo al clima laboral siendo



que las dos variables influyen en la consecucion de objetivos ya que en la conformacion de equipos
de trabajo, se requiere la obtencidén de metas colectivas, por ello resulta interesante considerar
cuando el individualismo y el colectivismo pueden aportar al crecimiento de equipos eficaces para
el desarrollo institucional.

Por otro lado Trevifio Alanis & Abreu (2018), manifiestan que en estudios realizados por Lencioni
Patrick, se ha evidenciado que dentro de los equipos de trabajo existen 5 disfunciones de un equipo
de acuerdo al Modelo de Lencioni, las cuales surgen como resultado de las interacciones sociales
en los grupos de trabajo en las instituciones, lo que les afecta en la conformacién de equipos
altamente productivos y estas son: ausencia de confianza, temor al conflicto, falta de compromiso,
evasion de responsabilidades, falta de atencion a los resultados, aqui tenemos que los individuos
se sientes vulnerables en un ambiente donde no existe confianza para poder aceptar los errores,
siento temor a decir algo que les cause problemas con los demas miembros de su departamento lo
que causa una falta armonia artificial donde no se discuten los problemas y todo esta de lo mas
bien, las personas evaden responsabilidades y encuentran culpables para no hacerse cargo de sus
aptos lo que conlleva a perder la atencion a los resultados, importa mas el ego individual de brillar
solo a brillar como equipo, todos estos problemas conllevan a generar barreras que impiden
conformar equipos eficaces atras de una falta armonia que si no es tratada a tiempo o se establece
feedback se convierte en un circulo vicioso que es promovida por un clima laboral negativo y es
por ello su importancia sobre los equipos de trabajo.

Debido a que al existir un clima laboral tenso, negativo y poco motivante, donde exista una falsa
armonia artificial , se tornaria complicado poder gestionar equipos de trabajo eficazmente, los
cuales puedan reconocer las falencias que como equipo deberan fortalecer para poder conseguir los
resultados esperados de manera colectiva, orientandose hacia la mejora del servicio que brindan a
sus clientes siendo muy importantes para la supervivencia de toda institucion, cabe indicar que de
los equipos dependeré la manera proactiva de generar soluciones innovadoras en el desempefio de
su trabajo (Villegas Yagual & Zufiiga Santillan, 2014).

Dentro de las instituciones el talento humano es un factor determinante para la consecucion de los
objetivos organizacionales y un aspecto importante es la satisfaccion laboral, siendo la clave ideal
para que las empresas obtengan resultados positivos, en la gestion que ejecuta el talento humano
en las organizaciones (Manosalvas Vaca et al., 2015), es que la satisfaccion laboral es el motor
para el desempefio laboral y la percepcién de los empleados ya sea negativa o positiva es la que
hara que ellos adopten su nivel de compromiso y de productividad con la organizacion.

Hinojosa (2010), en su estudio realizado manifiesta que el clima laboral es considerado un
fendmeno multidimensional, ya que identifica la naturaleza de las percepciones que los empleados
tienen respecto a como se sienten en el ambiente que les rodea. Es asi que dentro de la institucion
pueden existir diferentes climas ya que cada individuo desarrolla su propia percepcion del ambiente
que les rodea, lo que influye sobre el comportamiento de los mismos.

Asi también tenemos que cuando los empleados tienen sentido de pertenencia al trabajo en equipo,
a la interaccion social y al intercambio de conocimiento, esto genera cambios significativos en los
resultados de la institucion, los cuales faciliten la toma de decisiones y la mejora de los tiempos de
respuesta ante los cambios que demande el entorno social (Rangel Carrefio et al., 2018).

De acuerdo al estudio realizado por Alcantar Enriquez et al. (2012), en el cual indican que el clima
laboral se lo puede definir como: las percepciones individuales o compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al ambiente que les rodea, las politicas, las practicas y los



procedimientos estatuidos tanto formales como informales, propios de ella, que influyen ya sea de
forma positiva 0 negativa en las conductas de los individuos que puede afectar sobre el desempefio
laboral de los empleados, lo cual resulta muy importante a la hora de alcanzar los objetivos
institucionales.

Por otro lado en los resultados obtenidos de un estudio realizado por Sierra Garcia (2015) a 120
empleados de la empresa consultora DHV de Guatemala, mediante la aplicacion de una encuesta
con 15 interrogantes y alternativas multiples con el fin de analizar la percepcién y las actitudes de
los integrantes de la empresa hacia la comunicacion y el clima laboral, determinandose en dichos
resultados que existen factores que afectan al clima y estos son atribuibles a las malas condiciones
fisicas, falta de comunicacién o canales deficientes de interaccidn entre colaboradores y lineas de
mando, los cuales resultan en roces, diferencias y malos entendidos, proporcionando un clima
laboral negativo, que a la vez genera baja motivacion laboral.

En el estudio realizado por Collado Sevilla & Fachelli (2019) en el cual cita a Weaver et al. (2010),
manifiestan que en los equipos de trabajo es muy importante la confianza mutua entre los miembros
de equipo, la cooperacion, la eficacia colectiva, el rol del lider, la comunicacion efectiva, el manejo
de conflictos grupales como resultado de la interaccion social, el compromiso, el conocimiento de
la misién, vision institucional, la supervision y feedback, ayudaran al equipo a realizar una mejor
coordinacion de tareas con el fin de poder cumplir los objetivos planteados, los cuales solo se
pueden alcanzar si todos trabajan en equipo aplicando mejora continua rutina diaria en el desarrollo
de sus gestiones dentro de las instituciones.

La calidad de la vida laboral de una organizacion estad mediada por el aire que se respira en una
organizacion y el ajetreo constante como resultado de las interacciones sociales de los individuos
entre si, dentro del estudio desarrollado por Segredo Pérez (2013) sobre el clima organizacional,
se da a conocer su importancia dentro de las organizaciones, ya que es el entorno que rodea a los
empleados en el desarrollo de sus funciones, influenciando en la gestion para conseguir el
mejoramiento continuo, propiciando mejores relaciones laborales, ubicAndose como un factor
clave en el desarrollo institucional promoviendo un ambiente de mayor profesionalidad, confianza
y respeto.

Teniéndose que, para incrementar el rendimiento laboral de los empleados se ha identificado la
necesidad de realizar retroalimentaciones, por medio de entrenadores internos dato que ha sido
confirmado en los hallazgos obtenidos en el estudio ejecutado por Jones et al. (2015).

A medida que ha aumentado el engranaje comercial de las empresas y que se encuentran en
constante evolucion, se ha hecho dificil el manejo de actividades de manera individual, es por ello
que las organizaciones de trabajo actualmente reclaman la competencia transversal del trabajo en
equipo (Torrelles et al., 2011), las organizaciones hoy en dia han visto la necesidad de trabajar en
unidad con el fin de alcanzar objetivos y beneficios en comin como producto de estas integraciones
Ilamadas equipos de trabajo, estimulando la participacién y comunicacién entre los miembros de
la empresa generando una mejora continua e incrementando la productividad laboral.

Trabajar en equipo no solo implica tener buena comunicacion con los compafieros y cooperar entre
todos, si no que adicionalmente se tiene que estar predispuesto a ensefiar y aprehender poniendo
en préactica los conocimientos adquiridos, para fortalecer al equipo de trabajo, sin embargo, en los
equipos surgen diferencias, desacuerdos entre los roles, tareas y responsabilidades que desempefian
los individuos, surgiendo ambiguiedades que afectan el rendimiento del equipo (Bejarano, 2019).
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Para ello dentro de la dinamica de trabajo en equipo se puede establecer acuerdos entre los
integrantes aplicando retroalimentacion continua, mejorando la ejecucion de actividades,
potencializando las habilidades de los individuos desarrollando las competencias de trabajo en
equipo, con el fin de promover el compromiso entre todos sus integrantes para alcanzar las metas
establecidas de forma colectiva (Hernandez & Mufioz, 2012).

En un estudio realizado por Gil et al. (2011, pag. 5) se analiza el liderazgo de equipos aportando
que este influye en los equipos de trabajo para orientarlos hacia los objetivos y metas a conseguir
a continuacion se hace la siguiente cita para detalle de este concepto:

El liderazgo de equipo puede entenderse de dos formas diferentes 1) como aquellos
atributos habilidades, conductas que aportan los miembros al equipo ejemplo: carisma,
integridad, proactividad y que operan como insumos que influyen en los procesos y el
rendimiento del equipo; y 2) como resultado de procesos de equipo (p. ej., el
aprendizaje grupal), facilitando la adaptacion y el rendimiento del equipo a través de
las diferentes etapas de su desarrollo.

De acuerdo a Cannon-Bowersg (citado por Torrelles et al., 2011, pag. 4), manifiestan que:

La competencia de trabajo en equipo incluye el conocimiento, principios y conceptos
de las tareas y del funcionamiento de un equipo eficaz, el conjunto de habilidades y
comportamientos necesarios, para realizar las tareas eficazmente, sin olvidar las
actitudes apropiadas o pertinentes por parte de cada miembro del equipo que
promueven el funcionamiento del equipo eficaz.

Para Benitez et al (2011, pag. 3), “el conflicto es considerado un proceso motivacional y afectivo
que influye sobre el accionar y resultados del equipo de trabajo, sefialan ademas que los factores
organizacionales y situacionales influyen en la estructura del equipo como un todo, afectando a las
variables que afloran en los equipos”.

En afos recientes se ha observado que las variables no visibles o internas de los
empleados son las que tienen mayor impacto sobre el conflicto intergrupal. Si bien es
cierto que la correlacion de las diferentes habilidades, aptitudes, y estilos de
pensamiento que poseen los integrantes de un equipo, puede representar una riqueza
potencial para analizar problemas, tomar decisiones y llevar a cabo tareas de distinta
naturaleza, la practica ha demostrado que es igualmente probable que, ante este tipo de
diversidad, aparezcan fendmenos tales como es el conflicto, la pérdida de confianza
del equipo, el debilitamiento de la red social y el fracaso en la consecucidn de las tarea
(Benitez et al., 2011, pag. 4).

En la Ley Organica del Servicio Pablico (LOSEP), en su articulo 23, manifiesta que son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos lo estipulado en los incisos B y L que indican:

b) Percibir una remuneracién justa, que sera proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este
concepto correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables.

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar (Asamblea Nacional, 2010, pag. 15).
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Marco Legal

La Normas Internas de la Administracion del talento humano de la Empresa Eléctrica Publica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad, en su art. 5.- Politicas de gestion del talento
humano. - Indica ademas de lo previsto en la Ley Organica de Empresas Publicas, la siguiente
politica en su inciso 1:

1) Diagnostico y disefio de proyectos de capacitacion y profesionalizacion de calidad
y desarrollo de una cultura y clima organizacional en la Empresa Eléctrica Pablica
Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad, CNEL EP (CNEL EP, 2018,

pag. 3).
En su Art. 85.- Del Cambio Administrativo dispone lo siguiente:

Se entiende por cambio administrativo el movimiento de la servidora o servidor, obrera
u obrero de la empresa de una dependencia o area a otra distinta. La autoridad
nominadora podra autorizar el cambio administrativo sin que implique modificacion
presupuestaria, previo informe motivado de la Gerencia de Desarrollo Corporativo
sobre la necesidad, perfil y competencias de la servidora o servidor, obrera u obrero
por un periodo maximo de diez meses dentro del mismo afio calendario, observandose
que no se atente su nivel, estabilidad, remuneracion y que se efectte dentro del mismo
canton. Cuando se realice entre distintos cantones se requerira el consentimiento escrito
del respectivo obrero o servidor publico empresarial” (CNEL EP, 2018, pags. 30-31).

Asi también en su Art. 86.- Necesidad Institucional. - EI cambio administrativo se efectuard por
necesidades institucionales, en cualquiera de los siguientes casos:

a) Atender las necesidades derivadas de los procesos de reforma y/o mejoramiento de
la eficiencia institucional, para la conformacion de equipos de trabajo, el disefio e
implementacion del sistema integrado de administracion del talento humano y de
procesos de certificacion de calidad del servicio;

b) Integrar equipos de proyectos institucionales o interinstitucionales o constituirse en
contraparte institucional en actividades o proyectos especificos;

c)La asignacion de nuevas atribuciones, responsabilidades y competencias establecidas
en la estructura institucional, Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
Procesos y en el manual de descripcion de cargos y perfiles; y para efectos de
aprendizaje, desarrollo en la carrera y remplazos temporales.

e) En el caso de fusion bajo cualquier figura, la o las empresas fusionadas asumiran las
obligaciones laborales frente al recurso humano de las empresas que se fusionan y que
pasen a formar parte de su némina (CNEL EP, 2018, pag. 31).

Metodologia

En un estudio realizado por Montoya Caceres et al. (2017), el tipo de método empleado en su
investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva y correlacional de corte transversal, para efectos
de nuestro trabajo aplicaremos este mismo tipo de metodologia, ya que la misma nos permite
analizar las dimensiones de relacion entre las variables del tema de analisis, asi también nos ayuda
a indagar sobre los fendmenos particulares que se presenten en la investigacion, haciendo énfasis
en los resultados que se obtengan de la encuesta a ser utilizada, considerando la recopilacion de
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datos como elemento primordial para el analisis de esta forma verificar donde habria dependencia
y sus efectos.

La técnica empleada para la recopilacion de datos es mediante encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario por link de google drive con preguntas correspondiente a cada variable
a ser estudiada, valoradas con escala de Likert de la siguiente forma: totalmente en desacuerdo =
1; algo en desacuerdo = 2; ni en acuerdo ni en desacuerdo = 3; algo en acuerdo = 4; completamente
de acuerdo = 5; con el fin de medir con mayor efectividad los resultados a ser obtenidos.

La CNEL EP UN Milagro cuenta con 321 empleados distribuidos entre personal administrativo y
operativo de las diferentes areas que conforman la Empresa Eléctrica Milagro, a continuacion, se
muestra en la Tabla 2 los datos por areas y tipos de empleados que laboran en la institucion objeto
de estudio:

Tabla 2 )
Tabla de datos por Areas en la que laboran y por tipos de Empleado

Tipo de Empleado

Administrativo Operativo Total

Area en la que labora Admln_lstra(:lon de la Unidad de 27 6 33

Negocio

Direccién Administrativa Financiera 23 6 29

Direccion Comercial 49 37 86

Direccién de Distribucion 21 149 170

Direccion Juridica 3 0 3
Total 123 198 321

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Por consiguiente, se procedio a realizar el calculo del tamafio de la muestra, aplicando la formula
de poblacidn tipo finita (ecuacion 1), similar calculo que realiza (Gallego, 2004) en su estudio
realizado, para nuestro calculo también aplicamos este tipo de muestreo de aleatorio simple
obteniendo una cantidad de 112 empleados, siendo los participantes en la ejecucion de las encuestas
para la recoleccion de datos, a continuacion se detalla la formula y los datos del calculo realizado
en la tabla 3:

z°NPQ
n= e2(N-1)+Z2PQ (1)
Donde:
n= Tamafo de la muestra buscado
N= Tamafio de la poblacion o Universo: 112 empleados.
Z= Parametro estadistico 95% Coeficiente de confianza (NC): 1.96 de acuerdo a tabla de célculo.
p= proporcion poblacional ajustada (Q = 1-P)
q: probabilidad en contra = 1- 0,5
e= 5% error de estimacion maximo aceptado: 0,5
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Tabla 3
Datos para el tamafio de la muestra
Parametro Valor

N 321
4 3,00
P 95,00%
Q 5,00%
e 5,00%
n 111.79

Nota. Elaborado por la autora

B (3)2x321x0.95x0.05
~ (0.05)2(321 — 1) + (3)2x0.95x0.05

n

_ 137.2275
"= 08 +04275

n= 111.79

Con la finalidad de analizar la factibilidad del instrumento utilizado para la recopilacion de datos,
se realizd un pilotaje con un 30% de la muestra a encuestar a través del software IBM SPSS 25,
una vez aplicado el instrumento a la muestra total de estudio el Alfa de Cronbach dio como
resultado un nivel de confiabilidad del 0,917 de acuerdo a lo ilustrado en la (tabla 4),
estableciéndose el siguiente criterio segiin Bohorquez Molina et. al, (2013) mientras mas cercano
sea a (1) la confiabilidad del instrumento es mayor y un rango minimo aceptable de 0.7 la magnitud
es muy alta, es decir que cuando sea inferior la consistencia del instrumento se estimard como débil,
por lo tanto, se establece la validez y fiabilidad del instrumento usado (tabla 5).

Tabla 4
Analisis de fiabilidad del Alfa de Conbrach

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

917 ,919 15
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Tabla 5
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Rangos Magnitud

0,81a1,00 Muy alta
0,61 20,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Nota. Tomado de Ruiz Bolivar (2016, pag. 12)

Para medir el nivel de correlacion entre las variables se desarrollara el método estadistico de
Spearman y Pearson (Diaz et al, 2014), ya que con ellos se puede analizar el nivel de asociacion
entre las variables. Ademas, el parametro que permitio tal cuantificacion es el coeficiente de
correlacion lineal de Spearman r, cuyo valor oscila entre -1 y +1 (Noboa Salazar et al., 2019). Para
ello mientras mas cercano este a +1 manifiesta una correlacion positivamente fuerte, mientras mas
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cercano esta a -1, se considera una correlacion negativa perfecta y valor 0 indicaria que no existe
correlacion (Mondragon Barrera, 2014).

Es importante manifestar que previo a la aplicacion de los instrumentos, se solicit6 la autorizacion
al Administrador de la Empresa Eléctrica Milagro, la misma consta en los anexos de trabajo; en el
cuestionario se establecieron entre 8 a 7 preguntas por cada variable, dicho cuestionario fue
ejecutado a través de los formularios de google drive, lo cual nos permitio direccionar mas rapido
la recopilacion y validacion de datos, para ello se remiti6 el link a traves del correo corporativo y
APP de mensajerias instantanea, limitando a un solo intento el nimero de respuestas.

Posterior, para procesar los datos recabados, se utilizé el software IBM SPSS Statistics version 25,
permitiendo organizar la informacién, visualizando los resultados a través de graficos y tablas
detalladas en el desarrollo del trabajo.

Resultados

De la muestra empleada de los 112 trabajadores de la Empresa Eléctrica Milagro que fueron
encuestados, el 52,7% corresponde a mujeres y el 47,3% a hombres, asi también el 81,3%
pertenecen al rol administrativo mientras que el 18,8% son operativos, en lo referente al tiempo
que llevan laborando tenemos que entre el 25,9% y el 28,6% llevan de 4 a 15 afios trabajando en
la institucion y en lo concerniente a las areas obtuvimos la participacion del 31,3% de la Direccién
de Distribucion, de la Direccion Comercial el 31,3%, de la Administracion el 21,4%, de la
Direccion Administrativa Financiera el 17,9% y de la Direccion Juridica el 0,9%, tal como se ilustra
a continuacion en la (tabla 6) a continuacion:

Tabla 6
Tabla resumen de los datos obtenidos en la encuesta desagregados por Areas y Departamentos.
) Recuento % de N totales de tabla
Area en la que labora Administracion de la Unidad de 24 21,4%
Negocio
Direccién de Distribucién 32 28,6%
Direccién Comercial 35 31,3%
Direccién Administrativa 20 17,9%
Financiera
Direccion Juridica 1 0,9%
Total 112 100,0%
Tiempo laborando en la Menor a 3 afios 2 1,8%
institucion Entre 4y 9 afios 29 25,9%
Entre 10 y 15 afios 32 28,6%
Entre 16 y 21 afios 15 13,4%
Entre 22 y 27 afios 24 21,4%
Entre 28 y 33 afios 10 8,9%
Total 112 100,0%
Sexo Femenino 59 52,7%
Masculino 53 47,3%
Total 112 100,0%
Tipo de Empleado Administrativo 91 81,3%
Operativo 21 18,8%
Total 112 100,0%

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25
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A continuacién, se detallan las correlaciones realizadas y las tablas de datos y graficos empelados
como instrumentos de medicion con su respectivo analisis cuantitativo, para el analisis de datos
estadisticos recopilados en la encuesta.

Tabla 7
Correlacion de Pearson
Clima laboral hacia el Trabajo en equipo hacia el
fraccionamiento items fraccionamiento items
(1,2,4,7,9,10,12,13) (3,5,6,8,11,14, 15)
(Agrupada) (Agrupada)
Clima laboral hacia el Correlacion 1 ,891™
fraccionamiento items de Pearson
(1,2,4,7,9,10,12,13) (Agrupada) Sig. ,000
(bilateral)
N 112 112
Trabajo en equipo hacia el Correlacion ,891™ 1
fraccionamiento items de Pearson
(3,5,6,8,11,14, 15) (Agrupada)  Sig. ,000
(bilateral)
N 112 112

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Andlisis:

Como se muestra en la tabla 7, respecto a la correlacion de las variables realizadas con el método
estadistico de Pearson, tenemos que el rango de correlacion se ubica en el 0,891**, existiendo una
correlacion positiva entre las dos variables, es decir que la variable del clima laboral y la variable
del trabajo en equipo tienen una relacion fuerte dentro de la gestion laboral, para el cumplimiento
de los objetivos institucionales, debiéndose retroalimentar constantemente, para propiciar un clima
laboral positivo que promueva el trabajo en equipo.



Tabla 8

Correlacion Rho de Spearman
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Trabajo en equipo

Clima laboral hacia el hacia el

fraccionamiento items fraccionamiento
(1,2,4,7,9,10,12,13) ftems

(Agrupada) (3,5,6,8,11,14,
15) (Agrupada)

Clima laboral hacia el

Coeficiente de

. . . ., 1,000 ,840™
fraccionamiento items correlacion
(1,2,4,7,9,10,12,13) Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 112 112
Coeficiente de -
. ,840 1,000
Rho de correlacion
Spearman  Trabajo en equipo hacia Sig. (bilateral) ,000 .
el fraccionamiento ftems 112
(3,5,6,8,11,14, 15)
(Agrupada) N 112
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25
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Figura 2. Grafico de dispersion interpretacion de la Correlacion método estadistico de Rho de Spearman

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25
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Analisis:

En la tabla 8, se muestra la correlacion de las variables realizadas con el método estadistico de Rho
Spearman, en la misma se obtuvo que el rango de correlacion se ubica en el 0,840**, existiendo
una correlacion positivamente muy fuerte, es decir que la variable del clima laboral tiene relacion
directa con la variable del trabajo en equipo en la institucion, determinandose que al existir un
clima laboral negativo influira sobre los equipos de trabajo y como resultado en su desempefio
laboral. De la misma forma la figura 2 del grafico de dispersion nos muestra el nivel de correlacion
existente entre las dos variables siendo esta directa y positiva (Martinez Ortega et al., 2009).

Tabla 9
Resultado de la encuesta concerniente a la percepcion de la variable del Clima laboral items (1,2,4,7,9,10,12,13)
(Agrupados)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy-desfavorable 5 4,5 4,5 4,5
Desfavorable 7 6,3 6,3 10,7
Favorable 48 42,9 42,9 53,6
Muy-Favorable 52 46,4 46,4 100,0

Total 112 100,0 100,0
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

B wuy-desfavorable
M Desfavorable

W Favorable

B Muy-Favorable

Figura 3. Variable Clima laboral agrupada por item (1,2,4,7,9,10,12,13)
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Anélisis:

Como podemos observar en la tabla 9 y en la figura 3 de la variable del clima laboral agrupada por
items, de acuerdo a la percepcion de los empleados en los resultados obtenidos el 46,43% de los
encuestados consideran como muy favorable el clima laboral, mientras que el 45% lo consideran

como favorable, el 42,86% como favorable y el 4,46% como muy desfavorable, al respecto los
datos alcanzados nos muestran que el clima laboral es positivo, sin embargo es necesario mantener
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el clima laboral fortalecido, para facilitar la interaccion y el desarrollo de sus empleados en la
realizacion de sus actividades en equipo, lo cual tiene efecto directo sobre el desempefio laboral.

Tabla 10
Resultado de la encuesta concerniente a la percepcion de la variable de Trabajo en equipo items (3,5,6,8,11,14,15)
(Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Muy-desfavorable 4 3,6 3,6 3,6
Desfavorable 12 10,7 10,7 14,3
Favorable 40 35,7 35,7 50,0
Muy-Favorable 56 50,0 50,0 100,0

Total 112 100,0 100,0
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

[E Muy-desfavorable
Ml Desfavorable

M Favorable

B wuy-Favorable

Figura 4. Variable Trabajo en equipo agrupada por item (3,5,6,8,11,14,15)
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Andlisis:

En los resultados obtenidos en la variable agrupada de trabajo en equipo, tal como se muestra en
la tabla 10 y figura 4, tenemos que el 50% de los encuestados la identifican como muy favorable
esta dindmica, mientras que el 35,71% lo percibe como favorable, el 10, 71% desfavorable y el
3,57% como muy desfavorable, es importante destacar que el 50% de los encuestados, lo
consideran como muy favorable, lo que significa que es posible interactuar entre equipos, sin
embargo considerando el impacto del clima laboral sobre esta variable, es necesario mejorar los
ritmos de comunicacion y fluidez del clima laboral, a fin que el trabajo en equipo sea sinérgico y
proactivo entre las areas que integran la institucion, para la obtencion de resultados significativos.

Finalmente, para demostrar la relacion de ambas variables, en la prueba de chi cuadrado el valor
de sig. (Valor critico observado) es inferior a 0,5, rechazando de esta manera la hipotesis nula 'y se
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acepta la hipdtesis investigativa, es decir, que el clima laboral influye en la conformacion de
equipos de trabajo en la Empresa Eléctrica Milagro (tabla 11).

Tabla 11
Prueba de chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 49,2272 6 ,000
Razdn de verosimilitud 45,156 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 32,144 1 ,000
N de casos validos 112

a. 5casillas (41,7 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,20.
Nota. Elaborado por la autora mediante software IBM SPSS 25

Conclusiones

Con el método estadistico de Rho Spearman, se realizé el grafico de dispersion de correlacion tal
como se observa en los resultados ilustrados en la figura 2 donde se muestra una relacion positiva
directa, evidenciandose la relacion existente entre las variables de estudio, asi también en los
resultado obtenidos de la encuesta concerniente a la percepcién de la variable del Clima laboral
items agrupados de acuerdo a la tabla 9, visualizandose que el 42 % y 46 % de los encuestados
perciben al clima laboral como muy favorable al ambiente de trabajo, teniéndose que el entorno
tiene una gran influencia sobre el trabajo en equipo y que la interaccion social entre los miembros
de la institucion juega un papel fundamental en este contexto y como resultado al desempefio
laboral, considerandose el impacto que tienen estas dos variables en los resultados empresariales,
se resalta su importancia si no se toman los correctivos necesarios, para fortalecer la dindmica
laboral en las instituciones, promoviendo una fluidez en la comunicacion entre sus integrantes de
departamentos y direcciones.

Asi también en los resultados de la encuesta concerniente a la percepcidn de la variable de Trabajo
en equipo items agrupados, tal como se muestra en la tabla 10 y figura 4, tenemos que el 50% de
los encuestados la identifican como muy favorable esta dinamica, mientras que el 35,71% lo
percibe como favorable, es decir que en la Empresa Eléctrica Milagro es posible trabajar en equipos
para conseguir objetivos en comun, sin embargo, a pesar que los datos obtenidos de la variable de
trabajo en equipo se muestran favorables en la interaccion entre los empleados, se debe considerar
el impacto del clima laboral sobre esta variable, para mejorar los ritmos de comunicacion y la
sinergia del ambiente, con el fin de evitar que el entorno se torne tenso, negativo y este que afecte
el desempefio laboral.

Referente a las correlaciones obtenidas entre las variables de estudio se obtuvo que el rango de
correlacion se ubica en el 0,840**, existiendo una correlacion positivamente muy fuerte, es decir
que la variable del clima laboral tiene relacion directa con la variable del trabajo en equipo en la
institucion.

Con los resultados obtenidos se aceptd la hipotesis investigativa que consideraba que el clima
laboral influye en la conformacion de equipos de trabajo en la Empresa Eléctrica Milagro,
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comprobandose que mientras mas dindmico y positivo es el clima laboral de una institucion, mas
productivo seran sus empleados generando un mejor desempefio laboral.

Recomendaciones

Se sugiere a la Empresa Eléctrica Milagro, planificar charlas de capacitacion sobre Liderazgo,
Trabajo en equipo y otros temas afines que sean solicitados por el personal, asi también impulsar
reuniones para tratar temas inherentes a las actividades que realizan, promoviendo el intercambio
de conocimiento; asi fortalecer la dindmica laboral, las habilidades y destrezas de los empleados,
actuando esta interaccion como sistema feedback.

Para ello puede implementar un proyecto de capacitacion con instructores internos, para compartir
conocimientos a ser socializados entre las areas que integran la institucion, asi promover el
autoconocimiento desde la experiencia adquirida en el desarrollo de sus funciones, de esta forma
fortalecer la gestion administrativa orientada al trabajo en equipo.

Aunque los resultados obtenidos en la encuesta se muestran positivos en referencia a la percepcion
del ambiente laboral y su influencia sobre el trabajo en equipo, se sugiere que la institucion efectué
una evaluacién del clima de manera trimestral, semestral y finalmente periddica con ayuda del
departamento de Servicio Social, para lo cual, conforme vayan obteniendo los resultados del
diagndstico se vayan generando las mejoras respectivas.

Se recomienda ademas que la encuesta a ejecutarse, sea de manera presencial y anénima para que
los empleados puedan manifestar abiertamente su opinién, sobre como perciben el clima en el lugar
donde desempefian sus actividades, ya que cuando los formularios son llenados con nombres de
los participantes, ellos se limitan en las respuestas, asi también al realizarlo de manera personal se
puede cumplir con el universo total.

Por ello para nuevas investigaciones se recomienda considerar el universo total de empleados y
analizar los resultados por departamento y a nivel de direccidn, con el fin de analizar mejor los
problemas que se presenten como parte de la dindmica laboral que se desarrolla en la Empresa
Eléctrica en contraste a los resultados obtenidos de los indicadores de gestion.
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ANEXOS

Anexo 1. Solicitud de autorizacidn para elaboracion del trabajo de investigacion en la Empresa
Eléctrica Milagro.

UNIVERSIDAD | Instituto de
ESTATAL DE MILAGRO

Posgrado
UNEMI y Educac%n Continua
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ADIMGTRAGYT = 7 7, 2 .
(S L&;}ﬁ'_b A Oficio Nro. MAP3C-2019-0001-JK
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Seiior
Jaime Rafael Hidalgo Aguilar
Administrador de CNEL EP UN Milagro
En su despacho

7\ w Milagro, 24 de octubre del 2019
4

De mi consideracion:

Yo. Joselin Katherine Moreira Vera con C.I. 092960109-4, estudiante de la Maestria en
Administraciéon piblica con Mencién en desarrollo institucional tercera cohorte en la
Universidad Estatal de Milagro, me dirijo a Ud. como maxima autoridad de la manera
mas respetuosa, para solicitar de vuestra autorizacion y aprobacion referente a la
elaboracion de mi trabajo de titulacion, cuyo tema tiene como finalidad estudiar “El clima
laboral y la estructuracion de equipos eficaces en la Empresa eléctrica CNEL EP
Unidad de Negocio Milagro™, asi también se me facilite la informacion necesaria que sea
requerida durante el desarrollo y elaboracion del estudio antes mencionado.

Por lo antes expuesto, deseando que mi peticion sea acogida favorablemente, quedo
agradecido de antemano.
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Anexo 2. Autorizacién del Sefior Administrador de la Empresa Eléctrica Milagro para realizar
trabajo de investigacion.
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Anexo 3. Actualizacion de la solicitud de autorizacion para la elaboracion del trabajo de
investigacion y la realizacion de la encuesta al personal de la Empresa Eléctrica Milagro.

UNIVERSIDAD Instituto de

ESTATAL DE MILLAGRO PO S 8 r. a d :
ADM\N\Sf%r_mx‘--’.“EWEMI y Educacion Continua

SECiuT AR
" Oficio Nro. MAP3C-2020-0001-JK
— 6 L 202 Milagro. 06 de julio del 2020

__ﬁl&’&g—i?“‘i
POR. —— - O

R E e Magister REBOKSTRO DE COCUMENTACION EXTE
VictorOlegario Acosta Villacis RNA
Administrador de CNEL EP UN Milagro CNEL-MLG-ASC-ZOQO -0933 _g

En su despacho

De mi consideracion:

Yo. Joselin Katherine Moreira Vera con C.I. 092960109-4. estudiante de la Maestria en
Administracion Pablica con mencion en Desarrollo Institucional tercera cohorte de la
Universidad Estatal de Milagro. me dirijo a Ud. como maxima autoridad de la institucion
de la manera mas respetuosa, con el fin de solicitar vuestra autorizacion. para la continuidad
del trabajo de titulacién que estoy desarrollando en CNEL EP Unidad de Negocio Milagro
con el tema “Andlisis del clima laboral y como influye en la conformacion de equipos de
trabajo en la Empresa Eléctrica Unidad de Negocio Milagro™

Cabe indicar que, en el aio 2019, se ingreso el oficio Nro. MAP3C-2019-0001-JK el cual
fue registrado en documentaciéon externa con el numero de oficio CNEL-MLG-ASC-2019-
2588-E. con fecha 24 de octubre del 2019, para ambos documentos. concediéndome la
aprobacion en la administracion anterior a cargo del Ing. Rafael Hidalgo Aguilar para la
realizacion de mi trabajo de titulacion.

Sin embargo. al ser Ud. la autoridad actual. se solicita de vuestra autorizacion. para que se
sigan brindando las facilidades para recopilar informacion necesaria en este trabajo. asi
también se conceda la autorizacion. para la aplicacion de una encuesta al personal tanto
administrativo y operativo de la Unidad de Negocio Milagro en la elaboracion de este
estudio.

Por lo antes expuesto, deseando que mi peticion sea acogida favorablemente. quedo
agradecido de antemano.

Atentamente,

—_— ———

Ing. Joselm:\eira Vera
Maestrante MAP3C- UNEMI
Celular: 0969322645

Correo: jkmoreirazimbra@gmail.com
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Anexo 4. Autorizacion vigente del nuevo Sefior Administrador de la Empresa Eléctrica Milagro
para realizar el trabajo de investigacion y la aplicacion de la encuesta.
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Anexo 5.- Formato de encuesta, instrumento utilizado a través del link de google drive.

ENCUESTA DE CLIMA LABORALYY
TRABAJO EN EQUIPO

*Obligatorio

1;Considera usted que &l ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus actividades?

Totalmente en desacuerdo
Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo
Algo de acuerdo

Completamente de acuerdo

2 ;En su trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas

comunes y diferencias de opinion?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo nien desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

3 ;Se le permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion de las
funciones de su departamento?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

*

*
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4 ;Considera que las formas de comunicacion en su trabajo son adecuadas, accesibles y de fécil -

compresion?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

5 ;Se le brinda suficientes lineamientos, retroalimentacion, se le informa regularmente la gestion ™

y logros de la Institucion a todos los servidores para el desempefio de sus funciones?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

6 ;En suinstitucion se realizan reuniones entre la maxima autoridad y los trabajadores, para el

cumplimiento de los objetivos institucionales?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

7 iSereconoce y se da credito ala persona que realiza un buen desemperio logrando alcanzar

los objetivos y metas institucionales?

Totalmente en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

Algo en acuerdo

Completamente de acuerdo

*
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Anexo 6. Pregunta de investigacion e Hipotesis.

¢El clima laboral influye en la conformacion de equipos de trabajo en la Empresa Eléctrica
Milagro?

Hipdtesis

Hipotesis investigativa (Hi): EI clima laboral influye en la conformacion de equipos de trabajo en
la Empresa Eléctrica Milagro

Hipotesis nula: El clima laboral no influye en la conformacién de equipos de trabajo en la Empresa
Eléctrica Milagro

Anexo 7. Tablas de frecuencia de la encuesta realizada mediante andlisis estadistico en el Sistema
IBM SPSS 25, en el trabajo de investigacion.

Iggrgiiﬁira usted que el ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus actividades?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 11 9,8 9,8 9,8
Algo en desacuerdo 4 3,6 3,6 13,4
Ni en acuerdo nien 2 1,8 1,8 15,2
desacuerdo
Algo en acuerdo 18 16,1 16,1 31,3
Completamente de acuerdo 77 68,8 68,8 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Tabla 13
¢En su trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los problemas comunes y diferencias
de opinién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 8 7,1 7,1 7,1
Algo en desacuerdo 10 8,9 8,9 16,1
Ni en acuerdo nien 11 9,8 9,8 25,9
desacuerdo
Algo en acuerdo 58 51,8 51,8 71,7
Completamente de acuerdo 25 22,3 22,3 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25



Tabla 14
¢Se le permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion de las funciones de su
departamento?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 5 4,5 4,5 4,5
Algo en desacuerdo 5 4,5 4,5 8,9
Ni en acuerdo nien 4 3,6 3,6 12,5
desacuerdo
Algo en acuerdo 35 31,3 31,3 43,8
Completamente de acuerdo 63 56,3 56,3 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

(;-Ic—latl)tr):;dlesra que las formas de comunicacién en su trabajo son adecuadas, accesibles y de facil compresion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 4 3,6 3,6 3,6
Algo en desacuerdo 5 4,5 4,5 8,0
Ni en acuerdo ni en 5 4,5 4,5 12,5
desacuerdo
Algo en acuerdo 50 44,6 44,6 57,1
Completamente de acuerdo 48 42,9 42,9 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Tabla 16
¢Se le brinda suficientes lineamientos, retroalimentacion, se le informa regularmente la gestion y logros de
la Institucion a todos los servidores para el desempefio de sus funciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 4 3,6 3,6 3,6

Algo en desacuerdo 9 8,0 8,0 11,6
Ni en acuerdo nien 10 8,9 8,9 20,5
desacuerdo
Algo en acuerdo 52 46,4 46,4 67,0
Completamente de acuerdo 37 33,0 33,0 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25



Tabla 17
¢En su institucidn se realizan reuniones entre la maxima autoridad y los trabajadores, para el cumplimiento
de los objetivos institucionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 11 9,8 9,8 9,8
Algo en desacuerdo 13 11,6 11,6 21,4
Ni en acuerdo nien 18 16,1 16,1 37,5
desacuerdo
Algo en acuerdo 43 38,4 38,4 75,9
Completamente de acuerdo 27 24,1 24,1 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Tabla 18
¢Se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen desempefio logrando alcanzar los objetivos y
metas institucionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 13 11,6 11,6 11,6
Algo en desacuerdo 16 14,3 14,3 25,9
Ni en acuerdo ni en 19 17,0 17,0 42,9
desacuerdo
Algo en acuerdo 46 41,1 41,1 83,9
Completamente de acuerdo 18 16,1 16,1 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

;I'geb:g ;Srmite dar propuestas de cambio e iniciativas para mejorar el desarrollo de sus actividades?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 4 3,6 3,6 3,6
Algo en desacuerdo 9 8,0 8,0 11,6
Ni en acuerdo nien 9 8,0 8,0 19,6
desacuerdo
Algo en acuerdo 51 45,5 45,5 65,2
Completamente de acuerdo 39 34,8 34,8 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25



Tabla 20
¢En su institucién se propicia el trabajo en equipo, se le brinda apoyo, soporte y se preocupan cuando tiene
demasiado trabajo que realizar?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 9 8,0 8,0 8,0
Algo en desacuerdo 9 8,0 8,0 16,1
Ni en acuerdo ni en 13 11,6 11,6 27,7
desacuerdo
Algo en acuerdo 59 52,7 52,7 80,4
Completamente de acuerdo 22 19,6 19,6 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

Tabla 21
¢Los cambios, decisiones y movimientos de personal que afectan el buen desempefio de sus funciones son
dados a conocer a tiempo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 5 4,5 4,5 4,5
Algo en desacuerdo 18 16,1 16,1 20,5
Ni en acuerdo ni en 20 17,9 17,9 38,4
desacuerdo
Algo en acuerdo 48 42,9 42,9 81,3
Completamente de acuerdo 21 18,8 18,8 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

;I'gr? I:I %jzepartamento donde labora se realiza el trabajo de manera colectiva entre todos sus compafieros?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 4 3,6 3,6 3,6
Algo en desacuerdo 3 2,7 2,7 6,3
Ni en acuerdo ni en 14 12,5 12,5 18,8
desacuerdo
Algo en acuerdo 41 36,6 36,6 55,4
Completamente de acuerdo 50 44,6 44,6 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25



Tabla 23
¢Su instituciéon promueve capacitaciones que le permitan adquirir nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas para mejorar su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 5 4,5 4,5 4,5
Algo en desacuerdo 9 8,0 8,0 12,5
Ni en acuerdo ni en 19 17,0 17,0 29,5
desacuerdo
Algo en acuerdo 44 39,3 39,3 68,8
Completamente de acuerdo 35 31,3 31,3 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

;;réltr)elgl 53[ed que el trabajo en equipo y la participacion son elementos fuertes en su institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 5 4,5 4,5 4,5
Algo en desacuerdo 5 4,5 4,5 8,9
Ni en acuerdo ni en 9 8,0 8,0 17,0
desacuerdo
Algo en acuerdo 33 29,5 29,5 46,4
Completamente de acuerdo 60 53,6 53,6 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

;;rgr??uziistitucién su jefe inmediato le brinda retroalimentacion como parte de mejora continua?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 9 8,0 8,0 8,0
Algo en desacuerdo 7 6,3 6,3 14,3
Ni en acuerdo nien 15 13,4 13,4 21,7
desacuerdo
Algo en acuerdo 49 43,8 43,8 71,4
Completamente de acuerdo 32 28,6 28,6 100,0
Total 112 100,0 100,0

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25



Tabla 26
¢ Considera usted que en su institucion las reas departamentales trabajan en equipo de manera coordinada?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 10 8,9 8,9 8,9
Algo en desacuerdo 6 54 5,4 14,3
Ni en acuerdo ni en 18 16,1 16,1 30,4
desacuerdo
Algo en acuerdo 59 52,7 52,7 83,0
Completamente de acuerdo 19 17,0 17,0 100,0
Total 112 100,0 100,0
Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25
Tabla 27 )
Datos obtenidos en la encuesta desagregados por Areas y Departamentos.
] Recuento % de N totales de tabla
Area en la que labora Administracién de la Unidad de 24 21,4%
Negocio
Direccién de Distribucién 32 28,6%
Direccién Comercial 35 31,3%
Direccién Administrativa 20 17,9%
Financiera
Direccidn Juridica 1 0,9%
Total 112 100,0%
Departamento al que pertenece  Administracion De Tics 5 4,5%
Asuntos Corporativos 3 2,7%
Planificacion 4 3,6%
Responsabilidad Social Seguridad 8 7,1%
Industrial Y Salud Ocupacional
Talento Humano 4 3,6%
Administrativo 9 8,0%
Adquisiciones 3 2,7%
Direccion Administrativa 8 7,1%
Financiera
Agencias 3 2,7%
Catastro y Facturacion 5 4,5%
Control de Energia 5 4,5%
Direccién Comercial 4 3,6%
Recaudacién y Cartera 6 5,4%
Servicio al Cliente 12 10,7%
Direccidn de Distribucion 3 2,7%
Ingenieria y Construcciones 5 4,5%
Mantenimiento 16 14,3%
Operacioén 7 6,3%
Direccién Juridica 2 1,8%
Total 112 100,0%
Menor a 3 afios 2 1,8%
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Tiempo laborando en la Entre 4y 9 afios 29 25,9%
institucion Entre 10 y 15 afios 32 28,6%
Entre 16 y 21 afios 15 13,4%
Entre 22 y 27 afios 24 21,4%
Entre 28 y 33 afios 10 8,9%
Total 112 100,0%
Sexo Femenino 59 52,7%
Masculino 53 47,3%
Total 112 100,0%
Tipo de Empleado Administrativo 91 81,3%
Operativo 21 18,8%
Total 112 100,0%

Nota. Elaborado por la autora desde el Sistema IBM SPSS 25

36



