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B. RESUMEN 

 

El  anál is is y evaluación de desempeño del ta lento humano apl icado a la 

Gerencia de Comerc ia l izac ión de la Empresa Eléctr ica Regional del Sur 

Sociedad Anónima, f ue desarro l lado con el apoyo de D irect ivos y 

colaboración del personal,  asesorado s durante su trayectoria por e l  señor 

Ing.  Com. Mauric io Aguir re Mg. Sc.  Director de Tesis.  

 

El t rabajo invest igat ivo está const i tu ido por herramientas  admin is trat ivas 

val iosas que cont r ibu i rán a mejorar e l  desempeño del  ta lento  humano, 

establec iendo ind icadores y  estándares para cumpl i r  con este objet ivo ,  de 

acuerdo como lo establece la  Secretaria Nacional Técnica  de Recursos 

Humanos y Remuneraciones del Sector Públ ico  (SENRES) y que se 

aplacaría  en la Empresa Eléctr ica  Regional del  Sur Sociedad Anónima 

(EERSSA).  

 

La invest igac ión parte del hecho de real izar  una rev is ión de l i teratura  

para luego con un anál is is si tuaciona l de la EERSSA conoce r la histor ia,  

la rea l idad actual  y  con el lo  poder avizorar las tendencias futuras, 

haciendo énfasis en el  desempeño corporat ivo e individua l  que ayudan a 

establecer estándares ,  con los cua les van a trabajar en cada puesto de 

trabajo,  que mant iene la ent idad.  
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La evaluación de desempeño busca un mejoramiento en la cal idad de los 

serv ic ios públ icos , que presta la EERSSA con la part ic ipación de todo el 

personal de la empresa, contr ibuyendo a desarro l la r e l  cumplimiento de la 

misión,  v is ión, propósitos y obje t ivos empresar ia les .  La evaluación 

interna se basa en las funciones para establecer  estándares que mejoren 

la cal idad en el cumplimiento de dichas funciones en cada uno de los 

empleados y t raba jadores con ef ic iencia  y ef icac ia pa ra obtener 

resul tados que sean percib idos por la ciudadanía de  la Región Sur del  

Ecuador.  

 

El indicador que se real izó  a t ravés de las medic iones de l desempeño 

como son subjet ivas para poder eva luar el  personal dent ro de los puestos 

de trabajo que permit ieron cal i f icar cada labor en las di ferentes secciones  

de la Gerencia de Comercia l izac ión .  

 

El cumpl imiento del manual p lanteado en la  Gerencia de 

Comerc ial izac ión , se debe a la naturaleza de cada una de el las  así  como 

a la part ida presupuestaria  que designa  la  EERSSA y con e l lo se observa 

el rend imiento en las labores que son real izadas en las c iudades y  

cantones del área de inf luencia .  E l manual es desarrol lado  de acuerdo a 

su campo con la f inal idad de dar una so lución a la problemát ica de  la 

ent idad para e l  b ienestar de todos los usuar ios del serv ic io .  
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Ante las diversas problemát icas que presenta l a Empresa Eléctr ica 

Regional de l Sur Sociedad Anónima, se l legó  a establecer conclus iones y 

recomendaciones para dar solución y dejar constancia de nuestro t rabaj o  

en la EERSSA, proponiendo diferentes herramientas e ind icadores que 

permitan un mejor aprovechamiento del ta lento humano.  

 

ABSTRACT 

 

The analys is and evaluat ion of  the performance of the human talent 

appl ied to  the Commerc ial izat ion Management of  the “ Empresa Eléctr ica 

Regional  del  Sur Sociedad Anónima ” was developed with  the support  of  

the direct ives and the col laborator staf f ,  consulted dur ing the whole path  

by Ing. Com. Maur ic io Aguir re Mg. Sc.  

 

The research work is  establ ished for valuable  admin ist ra t ive too ls that 

contr ibute  to  improve the human ta lent development,  set t ing up the 

indicators and norms to fu l f i l l  th is  goal,  according to the establ ished by 

the “Secretar ia Nacional Técnica de Recursos Humanos y 

Remuneraciones del Sector Públ ico (SENRES) ” and applying the same in 

the “Empresa Eléct r ica  Regional  del Sur Sociedad Anónima (EERSSA) ”.  
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The research starts wi th the l i terature rev iew and cont inues with the local 

analys is of  the EERSSA to learn about h istory,  the present real i ty and to 

real ize the future t rends, making emphasis  in the corporat ive and single  

performance that helps to set  up the norms to work in every posi t ion of  

the f i rm.  

 

The performance eva luat ion f inds qual i ty  improvement  in  the publ ic 

serv ices that the EERSSA gives to the commun ity with the part ic ipat ion of  

the whole  company crew. They contr ibute towards the development of  the 

accomplished company miss ion, v is ion, purposes and goals.  The intern  

evaluat ion parts f rom the funct ions to establ ish norms to improve the 

qual i ty  in the fu l f i l lment of  these funct ions in every s ingle one of  the 

employees and workers with ef f ic iency and ef f icacy ,  to  reach the result  fo r 

the populat ion of  the Ecuadorian South Region.  

 

The indicator that was made though the performance measurements as 

subject ive ones, to evaluate the staf f  in their pos it ion jobs, a l lowed 

qual i fy ing every job in the di f ferent sect ions of  the commerc ial izat ion 

management.  

 

The fu l f i l lment o f  the sat up handbook in the commerc ia l iza t ion 

management,  has to see with the nature o f  ev ery one of  them, as the 
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budgetary entry that designates EERSSA, and i t  observes the job yie ld  

made in the ci t ies and towns of  the inf luence area. The handbook is  

developed according to i ts f ie ld to  give a solut ion to the doubtfu l  of  the 

f i rm for the success of  a l l  the service users.  

 

For the mul t ip le problems that have  the Empresa Eléct r ica Regional del  

Sur Sociedad Anónima, we have some conclusion s and recommendat ions 

to give solut ions and leave  evidence of  our work in the EERSSA, we put 

forward di f ferent tools  and indicators to al low a better improvement of  the 

human talent.  
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C. INTRODUCCIÓN 

 

Conocedores del desarro l lo tecnológ ico que existe en estos ú l t imos años 

de las tecnologías en la dirección de empresas de servic ios,  

consideramos que es importante tra tar sobre la par te humana de las 

empresas. La conducta humana es de vi ta l  importancia para el  

desempeño de toda act iv idad por la  indiscut ib le  razón de que su 

comportamiento,  conocimiento,  in ic iat iva y muchas ot ras cual idades 

propias del ser  humano, contr ibuyen a la obtención de ópt imos resultados 

en una empresa ya sea esta públ ica o privada.  En ta l  v ir tud hemos creído 

conveniente rea l izar e l  presente trabajo de invest igaci ón, capaz de lograr 

un mejor desenvolvimiento de las di ferentes act iv idades d iar ias,  

proporc ionando con el lo la ef ic iencia,  ef icacia y product iv idad de la  

Empresa Eléctr ica Regional del  Sur Sociedad Anónima.  

 

Debemos tomar conciencia en a lgo que todos esta remos de acuerdo: la  

evaluación de desempeño descansa sobre organizac iones e fect ivas, 

gerentes capaces de admin ist rar cambios planeados, hombres con vis ión 

para admin ist rar e l  crecimiento organizac ional,  t rabajadores con act i tudes 

empresar ia les y sobre todo con una mental idad de trabajar no tanto con 

esfuerzo s ino con efect iv idad; pues se asegura resul tados y es valedero 

en todos los campos del quehacer humano.  
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La presente invest igac ión socia l  contempla con base al método  histór ico 

dia léct ico ,  ap l icar en la  Empresa Eléct r ica Regional de l Sur  S.A. la 

e laborac ión de un anál is is si tuaciona l de la empresa, la  integración del  

c las i f icador de puestos, anál is is de las func iones y el  establec imiento de 

estándares para la  eva luación de desempeño.  

 

Como los cambios en el mundo de los negocios y especialmente en la prestación de 

servicios son vertiginosos, entonces es familiar escuchar que las empresas están en 

reorganización o que los equipos de ejecutivos están en reunión tratando de mejorar su 

sistema de control o solucionar un problema, es por ello que hemos seleccionado el tema: 

“Análisis y Evaluación de Desempeño Aplicado a la Gerencia de Comercialización 

de la Empresa Eléctrica Regional del Sur Sociedad Anónima”, como una entidad 

susceptible a los retos de la administración moderna. 

 

La Gerencia de Comercialización de la Empresa Eléctrica Regional del Sur Sociedad 

Anónima, está muy preocupada por encontrar mecanismos que le permita elevar el nivel 

de rendimiento, el sentido de responsabilidad de sus trabajadores, comprometerlos a 

sistemas de control eficaces, hacer que aumente su creatividad y que aprendan a cumplir 

con estándares de desempeño y que cooperen más; todo ello con la finalidad de lograr el 

bien común, elevar el nivel del trabajador y que éste pueda servir bien a la comunidad a la 

que pertenece. 
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Todas estas inquietudes por mejorar su tecnología, su servicio y lograr un buen clima de 

relaciones humanas, para tener tiempo de agarrar el futuro; además que los diferentes 

niveles administrativos comprendan ¿hacia dónde va la empresa?, ¿cuáles son sus 

objetivos?, ¿cómo integrarse más a ella?, ¿cómo aumentar su bienestar?, etc. se lograría 

con la puesta en marcha de la propuesta de evaluación de desempeño. 

 

El presente informe de investigación cumple con lo que establece el Reglamento de 

Régimen Académico de la Universidad Nacional de Loja, aprobado en julio de 2009 por 

tanto se presenta el título de la investigación, el resumen que se presenta en castellano y 

traducido al inglés, la presente introducción en donde se enfoca el problema investigado y 

una presentación del informe final de la investigación. 

 

En revisión de literatura se establece una categorización de contenidos relacionados con 

el título que se investigó, referenciado y de actualidad, en materiales y métodos se 

establece en primer lugar todo lo que fue necesario para ejecutar la investigación y luego 

el método, las técnicas y el procedimiento seguido para el cumplimiento de los objetivos 

planteados. 

 

En resultados se encontrará el análisis situacional de la Empresa Eléctrica Regional del 

Sur Sociedad Anónima (EERSSA) que parte de su historia, la situación actual y las 

tendencias del futuro, haciendo énfasis en establecer los estándares individuales y 

corporativos para efectos de cumplir con los indicadores de gestión. 
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En discusión se plantea los manuales que permiten la evaluación de desempeño como 

son en primer lugar el Manual de Funciones para establecer las actividades que deben 

cumplir todo el personal y el Manual de Evaluación de Desempeño que permite el control 

del talento humano para lograr eficiencia, eficacia y productividad. 

 

Se presentan las conclusiones a las que llegó el grupo de investigación respecto de los 

resultados y la discusión; luego se expresan las recomendaciones que se hacen a los 

grupos de interés sobre el problema investigado. 

 

Por último se presenta una bibliografía amplia que fue necesario utilizar para reforzar el 

sustento científico de la presente investigación, en los anexos se incluye los instrumentos 

necesarios para el proceso de indagación y se expone un índice en forma esbozada que 

permite avizorar el todo y las partes.   
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D. REVISIÓN DE LITERATURA 

 

D.1.  HISTORIA DE LA EVALUACIÓN DE DESEM PEÑO 

 

ANDERSON (1) .  La evaluación de l desempeño históricamente  se 

rest r ing ió a l  s imple ju ic io  uni latera l de l jefe  respecto a l  comportamiento 

funcional  del colaborador.  La eva luación del  desempeño no es un f in en 

sí  mismo,  s ino un inst rumento,  una herramien ta para mejorar los 

resul tados de los recursos humanos de la empresa; ocurre ya sea que 

exista  o no un programa formal de eva luación en la  organizac ión. Los 

superiores jerárquicos están siempre observando la forma en que los 

empleados desempeñan sus tareas  y se están formando impresiones 

acerca de su valor re lat ivo  para la  organizac ión.  La mayoría de las 

organizaciones grandes han creado un programa formal,  d iseñado para 

faci l i ta r y estandar izar la evaluación de los empleados; s in embargo, 

resul ta poco t rabajada la eva luación a n ive l de pyme s.  

 

Los programas de evaluación son fundamentales dentro del s istema de 

Recursos Humanos en cualquier compañía.  Estos además, contr ibuyen a 

la determinación del salar io,  a la promoción,  a l  mejoramiento cont inuo, a l  

establec imiento de planes de capacitac ión y desarrol lo;  para 

invest igac ión y para acciones de personal ta les como t ras lados, 

suspensiones y hasta despidos, etc.  
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D.2.  CONCEPTO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

MORRIS (12). Muchos son los autores que plantean su concepc ión 

acerca de lo que s ignif ica la Eva luación del  Desempeño. A cont inuación 

anal izamos var ios conceptos:  

 

Según Byars & Rue [1996],  la Evaluación de l Desempeño o Evaluación de 

resul tados es un proceso dest inado a determinar y comunicar  a los 

empleados la fo rma en que están desempeñando su t rabajo  y,  en 

princ ip io  a elaborar p lanes de mejora.   

 

Para Chiavenato [1995],  es un sistema de apreciación de l desempeño del 

indiv iduo en el  cargo y de su potencial  de desarrol lo.  Este autor p lantea 

la Eva luación de l  Desempeño como una técnica de dirección 

impresc indib le en la act iv idad administ rat iva .  

 

Harper & Lynch [1992] ,  p lantean que es una técnica o procedimiento que 

pretende apreciar,  de la forma más s istemática y ob jet iva posible,  e l  

rendimiento de los empleados de una organizac ión. Esta eva luación se 

real iza en base a los obje t ivos planteados, las responsabi l idades 

asumidas y las característ icas personales.  
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El anál is is de los di ferentes conceptos sugiere que la esencia de todo 

sistema de Evaluación del Desempeño es  real izar una valorac ión lo más 

objet iva  posib le acerca de la actuación y resul tados obten idos por la  

persona en el desempeño diar io de su traba jo;  poniéndose de manif iesto 

la ópt ica de la  evaluación la cual  pudiera  decirse t iene carácter  h istór ico 

(hacia  at rás)  y  prospect ivo (hacia  delante),  y pretende integrar  en mayor 

grado los objet ivos organizac ionales con los individua les.   

 

Dentro de la organización las eva luaciones cubren var ios propósitos.  Es 

cr i ter io de autores ta les como Harper & Lynch [1992],  Ch iavenato [1995],  

Sikula [1989],  Byars [1996] que cuando los sistemas de Evaluación del 

Desempeño están bien planteados, coordinados y desarro l lados,  

normalmente t rae benef ic ios a cor to,  mediano y largo plazo para el  

indiv iduo, e l  jefe,  la empresa y la comu nidad.  

 

D.3.   ORGANIZACIÓN DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

CHIAVENATO (3) .  La organización y def in ic ión de objet ivos ,  

entendiendo que la planeación y el  contro l  de las metas es fundamental 

para el  logro de los objet ivos de la organizac ión ; s in embargo, es 

importante al inear estos objet ivos est ratégicos con los del personal  
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operat ivo y de soporte ,  evi tando con esto desperdicios,  costos por la no 

cal idad, ret rabajos, act iv idades s in va lor agregado y exceso de controles.   

 

Empleamos la metodología organizac iona l para la rendic ión de cuentas, 

focal izando los esfuerzos en los factores crí t icos de éx ito:  Costo,  t iempo,  

cal idad y personal,  potenciando el auto -facu ltamiento,  la par t ic ipac ión del 

personal,  la autoridad, la responsabi l idad y el  establec imiento de 

acuerdos claros.  

 

Gráfico Nº 1  

FACTORES CRÍTICOS Y MEJORES PRÁCTICAS  

 

 

En toda empresa nos preocupamos por el  desarro l lo  integral de l  factor  

más importante en una organizac ión de éx i to,  su gente,  y para el lo se 

valora  y  anal iza los d i ferentes factores q ue intervienen en su desarro l lo ,  

permit iendo integrar equipos de t rabajo ef ic ientes y product ivos.  
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Gráfico Nº 2  

MASLOW Y LA ORGANIZACIÓN EMPRESARIAL  

 

 

La evaluación de desempeño, e s el  inst rumento que permi te someter los 

elementos y las asignaciones presupuestar ias de las categorías 

programáticas, a un proceso integral de medición, moni toreo y 

evaluación.  

 

Se puede decir que la medic ión de desempeño, en términos genera les,  es 

un esfuerzo s istemát ico apl icado a una organizac ión para eva luar su 

gest ión orientada al  cumpl imiento de su mis ión, a part i r  de la 

opt imizac ión de sus procesos.  

 

D.4.  OBJETIVOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

La Evaluación del Desempeño resu lta út i l  para:  Val idar y redef in ir  las 

act iv idades de la empresa (ta l  como la selecc ión y capacitac ión) ;  y,  
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brindar información a los empleados que deseen mejorar su futuro 

rendimiento.  Entre los objet ivos fundamentales de la eva luación del 

desempeño, se encuentran:  

 

-  Mantener nive les de e f ic iencia  y  product iv idad en las d i ferentes áreas 

funcionales, acorde con los requer imientos de la empresa.  

 

-  Establecer estrateg ias de mejoramiento cont inuo, cuando e l candidato 

obt iene un resu ltado "negat ivo".  

 

-  Aprovechar los resul tados como insumos de otros modelos de ta lentos 

humanos que se desarrol lan en la empresa.  

 

-  Permit i r  medic iones del rendimiento  del  t rabajador y de su potencia l  

laboral .   

 

-  Incorporar  e l  t ratamiento del  ta lento  humano como una parte  básica de 

la f i rma y cuya product iv idad puede desarrol la rse y  mejorarse 

cont inuamente.  

 

-  Dar oportun idades de desarro l lo  de carrera,  crec imiento y condic iones 

de part ic ipación a  todos los miembros de la organización,  considerando 

tanto los ob jet ivos empresar ia les como los individua les.   
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D.5.  COMPETITIVIDAD Y EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

CHIAVENATO (4). -  COMPETITIVIDAD, es la adecuación de la estructura 

product iva en una empresa para producir con máxima cal idad al  menor 

costo con el  mejor serv ic io a l  c l iente;  e l lo se t raduce en un fuerte  

dinamismo y capacidad de incrementar sostenidamente su desempeño en 

el mercado.  

 

La organizac ión inst i tucional  afecta la compet i t iv idad de la empresa , ya 

que hay la existencia de mecanismos adecuados de comunicación y 

coordinación ent re las inst i tuc iones públ icas permit iendo que la invers ión 

públ ica y e l  gasto  social  se estructuren como parte  de l a  plataforma 

compet i t iva empresaria l .  

 

La evaluación de l desempeño y la product iv idad, cuenta con herramientas 

para la eva luación del desempeño a n ive l  organización y personal,  a 

t ravés del método de 360°, competencias,  factores,  react ivos y  va luación 

de puestos, así  como la experiencia en la in tegración de herramientas y 

elementos de d iagnóst ico organizac ional y cl ima labora l,  para determinar 

la product iv idad y los indicadores de desempeño.  
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Gráfico Nº 3  

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 360º  

 

 

D.6.  NECESIDADES DE CAPACITACIÓN 

 

CAMPOVERDE (2).  Este referente hace una ref lexión sobre los cambios 

que hubo en la década de los ochenta y pr incip ios de los noventa en el 

entorno soc ioeconómico de las empresas y las oportunidades que 

surgieron, como consecuencia,  para las economías menos desarro l ladas.  

Al refer irse a  estas economías menos desarrol ladas, nos habla,  de 

descentra l ización y segmentación de mercados, d ist r i tos industr ia les 

como s istemas loca l izados de pequeñas y medianas empresas.  

 

Así hace referencia  a Marshal l ,  quién,  nos d ice, teor izó “que un conjunto  

de empresas pueden reproduci r las ventajas de la producción a gran 

escala,  aprovechando determinadas condiciones de entorno común, 
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external idades, mercado de trabajo,  etc.  Esta conf igurac ión product iva se 

denomina con frecuencia,  s iguiendo a l propio Marshal l ,  d ist r i to industr ia l ” .  

 

Por otro lado la detección de necesidades de capacitac ión (DNC) es la 

di ferencia entre el  n ivel de ef ic ienc ia actual y e l  deseado, es la di ferencia  

cuant i f icable  entre un “ser“ y un “de ber ser“;  entre e l  rendimiento exigido 

por un puesto  y e l  de la persona que lo ocupa.  Se l leva a cabo la  

detección de necesidades de capacitac ión con el  f in  de a lcanzar los 

objet ivos específ icos de la organizac ión, ent re los que se encuentran:  

» Ident i f icac ión de áreas de oportunidad.  

» Información para planes de capaci tación.  

» Determinar e l  potencial  de recursos humanos.  

» Situac ión actual  de la organización.  

» Estudio de brechas en mater ia de capacitac ión.  

» Necesidades del  personal.   

» Requer imientos de capacitac ión.  

 

Algunos de los medios que empleamos para la Detección de Necesidades 

de Capacitación son:  

» Observación.  

» Cuest ionar ios.  

» Entrev istas.  
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» Evaluación del desempeño.  

» Sol ic i tud de superv isores y gerentes.  

» Reuniones interdepartamenta les .  

» Anál is is de puestos y funciones.  

» Rediseño de procesos.  

» Entrev istas de sal ida.  

» Método combinado.  

 

Gráfico Nº 4  

DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN (DNC)  

 
 

 

DEADE (6).  Este art ículo nos habla de los nuevos cuest ionamientos de la  

teoría desarrol l ista en cuanto a la polí t ica regional ,  surg idos desde 

princ ip ios de los 90 ’ como resu ltado de p lanteamientos y teorías sobre 

crec imiento económico que se han venido dando, nos dice, en las cuatro 

úl t imas décadas en Europa. Así c i ta a Juan Cuadrado Roura  para 
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refer irse a estos planteamientos y teorías y hace una recopi lación de 

estos. Además t rata de compet i t iv idad y conceptual iza la evaluación de 

desempeño. Concluye hablando brevemente la evidencia empír ica de 

indicadores (Cuba) que ha  conl levado a la  f ormación de c lúster.  

 

D.7.  ELEMENTOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

CUESTA (5) .  Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre 

evaluación del desempeño:  

 

1.  Estándares de desempeño :  La evaluación requiere de estándares del 

desempeño, que const i tuyen los parámetros que permiten mediciones 

más ob jet ivas. Se desprenden en forma d irecta del aná l is is de puestos,  

que pone de rel ieve las normas específ icas de desempeño mediante el  

anál is is de las labores. Basándose en las responsabi l idades y labores 

en la descr ipc ión del puesto,  e l  anal ista puede decidir  qué elementos 

son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos. Cuando se 

carece de esta información, los estándares pueden desarro l la rse a  

part i r  de observaciones di rectas sobre e l  puesto o conversaci ones 

directas con e l superv isor inmediato.  

 

2.  Mediciones del desempeño :  Son los s istemas de cal i f icación de cada 

labor.  Deben ser de uso fáci l ,  ser conf iables y cal i f icar los e lementos 
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esencia les que determinan e l desempeño. Las observaciones del  

desempeño pueden l levarse a cabo en forma directa o indi recta .  En 

general,  las observaciones ind irectas (exámenes escr i tos,  

s imulac iones) son menos conf iab les porque evalúan s i tuaciones 

hipotét icas.  

 

Las mediciones obje t ivas del desempeño son las que resul tan 

ver i f icables por ot ras personas.  Por norma general,  las medic iones 

objet ivas t ienden a ser de índole cuant i tat iva.  Se basan en aspectos 

como e l número de unidades producidas,  e l  número de un idades 

defectuosas, tasa de ahorro de materia les,  cant idad vendida en  

términos f inancieros o  cualqu ier o tro aspecto que pueda expresarse en 

forma matemáticamente precisa.  

 

Las mediciones sub jet ivas son las ca l i f icaciones no veri f icab les,  que 

pueden considerarse opiniones de l evaluador.  Cuando las medic iones 

subjet ivas son también indi rectas, e l  grado de precisión ba ja aún más.  

 

3.  Elementos subjetivos del cali f icador :  Las mediciones sub jet ivas del  

desempeño pueden conducir  a distorsiones de la cal i f icac ión. Estas 

distorsiones pueden ocurr i r  con mayor f recuencia cuando el ca l i f icador 

no logra conservar su imparcia l idad en var ios aspectos:  
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Los preju ic ios personales :  cuando e l eva luador sost iene a pr ior i  una 

opinión personal anterior a la  evaluación,  basada en estereot ipos, e l  

resul tado puede ser gravemente distorsionado.  

  

Efecto de acontecimientos rec ientes :  las cal i f icaciones pueden verse 

afectadas en gran medida por las acciones más recientes del empleado.  

Es más probable que estas acc iones (buenas o malas) estén presentes en 

la mente de l eva luador.  Un reg ist ro cu idadoso de  las act iv idades del 

empleado puede serv ir  para disminui r este e fecto.   

 

Tendencia a la medic ión central :  a lgunos evaluadores t ienden a evitar las 

cal i f icaciones muy a ltas o muy bajas,  d istorsionando de esta manera sus 

medic iones para que se acerquen al pr omedio.   

 

Efecto de halo o aureola :  ocurre cuando el evaluador ca l i f ica al  empleado 

predispuesto a as ignarle una cal i f icac ión aún antes de l levar a  cabo la 

observación de su desempeño, basado en la simpatía o ant ipatía  que el 

empleado le produce.   

 

Interfe rencia de razones subconscientes :  movidos por el  deseo 

inconsciente de agradar y conquistar popularidad, muchos evaluadores 
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pueden adoptar act i tudes sis temát icamente benévolas o s istemáticamente 

estr ictas.  

 

D.8.  BENCHMARKING Y LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

MORRIS Y BRANDON (12).  Aprendamos de los mejores, para mejorar  

es importante saber quiénes son los mejores en su ramo, compararnos y 

aprender con el los;  Así d iseñamos y estab lecemos métr icas,  

negociac iones con socios de benchmarking y efectuamos invest igac i ón de 

campo, competencia y  mercado, así  como sesiones y comparat ivos con el  

objeto de generar in formación út i l  para la toma de decisiones. La 

empresa  apoya a sus cl ientes y soc ios comercia les en la  def in ic ión de l 

área, propósito y  objet ivo del estudio de b enchmark ing y/o 

benchmarket ing, formación y organización del equipo de trabajo,  

selecc ión y gest ión con socios de benchmarking,  as ignación y/o 

desarro l lo de l método de recolección de datos y generación  de bases de 

datos y tablas,  aná l is is de brechas, generación de reportes y  

comparat ivos, e laboración de estudios,  establecimiento de indicadores y  

generación de l s istema de información gerencial  y monitoreo.  

  

La evaluación de desempeño ut i l iza  una metodología que faci l i ta  e l  

establec imiento e ident i f icac ión d e benchmarks, brechas y áreas de 
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oportunidad, a t ravés de la def in ic ión y selección de cr i ter ios,  factores y  

áreas de apl icac ión, objet ivos del estudio  y soc ios de benchmarking;  

teniendo s iempre como meta el  comparar y  apren der de los mejores en su 

campo. Este proceso apl ica para benchmarking (Competencia,  procesos o 

l iderazgo),  así  como para el  d iseño de benchmarket ing enfocado a 

mercado y productos.  

 

Gráfico Nº 5  

BENCHMARKING EMPRESARIAL  

 
 

 

D.9.  MEJORAMIENTO CONTINUO  

 

El  proceso de mejora cont inua apoya a los cl ientes y socios comercia les 

en el d iseño e implantación de in ic iat ivas y proyectos de mejora cont inua; 



35 

 

 

El despl iegue de eventos kaizen es parte de nuestra competencia.  Se 

integra diversas técnicas y herramientas para la mejora cont inua, como 

son el  enfoque a l c l iente y a los procesos, cí rculos de cal idad, s istema de 

sugerencias,  TPM, JIT, SMED, Poka Yokes, Kanban, cero defectos, 

l iderazgo efect ivo,  gest ión de restr icciones y apl icac ión de herramientas 

para so lución de problemas e innovación como las  7 herramientas 

estadíst icas y las nuevas 7 para d iseño.  

   

Gráfico Nº 6  

SIETE HERRAMIENTAS PARA DISEÑO PHVA  

 
 

  

Kaizen: “Kai” = Cambio y “Zen” = Para Mejorar,  es “cambio para mejorar” 

o “mejoramiento cont inuo”.  Se in tegra una serie de elementos que 

propic ian y fac i l i tan e l  ópt imo desempeño de la organización a t ravés de 

equipos, programas y proyectos de mejora cont inua.  
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En las organizac iones sean más compet i t ivas y product ivas, foca l izando 

los esfuerzos en la gente y sus procesos, atendiendo las necesidad es y 

requer imientos de l mercado, e l  c l iente y e l  negocio en su conjunto.  

 

La apl icación de metodologías, técnicas y herramientas como 5S,  

Mantenimiento Product ivo Tota l (MPT),  Justo a Tiempo ( JIT),  Sistema de 

Sugerencias,  Cí rculos de Cal idad,  Sistema de Ge st ión de la  Cal idad,  

L istas de Ver i f icac ión,  Herramientas Estadíst icas para el  Planteamiento y 

Solución de Problemas, Mapeo, Anál is is  y Rediseño de Procesos, entre  

otras,  son so lo algunas de las mejores práct icas que nos garant izan e l 

éxi to en cada evento Kaizen que coordinamos a través de un equipo de 

profesiona les.  

 

Gráfico Nº 7  

MEJORAMIENTO CONTINUO (KAIZEN)  
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D.10.  CLIMA LABORAL 

 

GÓMEZ - MEJÍA (8) .  Las Organizaciones y el  Modelo de Product iv idad : 

Detectamos áreas de oportunidad en la  def in ic ión y apl ica c ión de 

polí t icas y procedimientos, la estructura organizac ional,  los sis temas de 

información y las necesidades de capacitac ión, así  como en la  gest ión de 

recursos mater ia les,  e l  c l ima laboral y  e l  n ivel de compromiso y 

mot ivación del personal entre ot ros muchos e importantes factores.  

 

Todo lo anterior a t ravés de la apl icac ión e  integración de herramientas 

de diagnóst ico organizac ional,  c l ima laboral y la eva luación del 

desempeño del personal bajo un modelo de 360° y competencias.  

 

La generación y aná l is i s de reportes deta l lados por competencia,  por 

cr i ter io y por persona, es parte de l producto que obtenemos con la  

apl icación de l modelo de product iv idad.  

 

La metodología permite ident i f icar con precisión las competencias a nivel  

funcional,  operat ivo,  estratég ico y de dirección, determinando at r ibutos 

de product iv idad y t rascendencia,  así  como caracter íst icas personales y 

factores de cont ratac ión.  
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Gráfico Nº 8  

CLIMA LABORAL Y LA PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL 

 

 

Mediante este art iculo la CEPAL trata de presentar una al ternat iva de 

desarro l lo económico a los países de Amér ica Lat ina en base a la 

estrateg ia de comple jos product ivos en torno a los recursos (estrategia  

af ín al  de cadenas product ivas).  En su parte  I I  se da un alcance que han 

venido desarro l lándose sobre este tema desde la década de los 80’:  la  

teoría de los encadenamientos hacia at rás y  hacia  delante,  la  teoría de la  

interacción y los dist r i tos indust r ia les,  e l  Modelo de Michael Porter,  

variantes re fer idas a  los recursos naturales.  En su parte I I I  y  IV se 

expone evidencia de comple jos product ivos en países de América Lat ina 

respect ivamente. Concluye proponiendo algunas polí t icas de promoción.  

 

HARRIS (9). Clima Laboral ,  Sabemos que las característ icas del 

s istema organizac ional genera un determinado Cl im a Laboral,  este 

repercute sobre las mot ivac iones de los miembros de la organización y 
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sobre su correspondiente comportamiento;  este comportamiento t iene 

obviamente una gran variedad de consecuencias para nuestros c l ientes y 

socios comercia les:  Product iv ida d, sat isfacc ión, rotac ión, adaptac ión, etc.  

 

Gráfico Nº 9  

VARIABLES DEL CLIMA LABORAL  

 

 

El cl ima laboral es e l  medio ambiente humano y f ís ico en el que se 

desarro l la e l  t rabajo  día a día;  Inf luye en la sat isfacción y la 

product iv idad y está relacionado co n e l compromiso y e l  desempeño de la  

Direcc ión, e l  comportamiento de las personas, como rea l izan su t r abajo,  

se relacionan e interactúan con la organizac ión, las máquinas y su propia  

act iv idad. Su estudio,  entendimiento y valoración nos interesa y forma 

parte de nuest ras competencias.  
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En la empresa se  apoya a los cl ientes y soc ios comerc iales en el d iseño, 

construcc ión, asignación, apl icac ión e interpretación de herramientas 

para cl ima laboral,  así  como en la def in ic ión de parámetros de 

evaluación, cuest ionarios,  secuencias,  estrategias para entrevistas,  

apl icat ivos, recolección de información,  selección de react ivos e  

indicadores (operacionales, func ionales, estratég icos y gerenciales)  y  

generación de reportes para toma de decis iones con base en 

recomendaciones y resultados cuant i tat ivos y  cual i tat ivos.  

 

D.11.  DIAGNÓSTICO ORGANIZACIONAL  

 

KONTZ Y WEIHRICH (11).  Se t rabaja  en conjunto con la Dirección 

General y su primer nivel,  en la ident i f icac ión de áreas de oportunidad en 

la estructura organizacional,  proc eso de planeación, def in ic ión de misión,  

v is ión, va lores y f i losofía empresaria l ;  De igual forma apoyamos a 

nuestros cl ientes y socios comerc iales en e l  establec imiento de polí t icas 

y procedimientos, s istemas de información,  procesos de capacitación y 

desarro l lo humano, manejo efect ivo de juntas de trabajo y herramientas 

informát icas y de te lefonía,  admin ist ración del t iempo, eva luación del 

desempeño, l iderazgo, manejo de conf l ictos,  asignación y control  de 

insumos y materia les,  entre ot ros.  La selección de l  modelo de anál is is  

organizaciona l lo real izamos en función a la valorac ión de la 
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organización,  mediante los modelos :  Pugh y Pheysey, Cont ingencias de 

Lawrence y Lorsch ,  Henry Mintzberg y  su Est ructura en Cinco , 

Diagnóst ico y  Gest ión Est rategica de Hax y Maj luf ,  Personal izado y 

Combinado para cada Organización.  

 

Gráfico Nº 10  

ANÁLISIS ORGANIZACIONAL 

 
 

 

Se efectúa la ident i f icación de factores clave como: Estructura,  

organización,  comunicación,  prob lemát ica,  l iderazgo,  poder,  c l ima,  

mot ivación y ot ros.  

 

D.12.  INDICADORES DE CALIDAD Y DESEMPEÑO  

 

MORRIS Y BRANDON (12).  Los indicadores ref le jan el  n ive l técnico - 

organizat ivo de la empresa, los recursos que posee y los resultados 
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generales de su act iv idad product iva,  los recursos que posee y la 

ef ic iencia de su empleo. Los indicadores representan una medic ión 

agregada y comple ja que permite descr ib i r  o evaluar un fenómeno, su 

naturaleza,  estado y evoluc ión, ar t icu la o correlac iona variab les y su 

unidad de medida es compuesta o relat iva.  El d iseño, desarrol lo e 

implantac ión de indicadores de cal idad y desempeño, bajo un enfoque de 

procesos y apegándonos a cr i ter ios y normas internacionales , serían 

indicadores:  Cuant i tat ivos y Cual i tat ivos, Di rectos e  Indi rectos,  Duros y  

Blandos, Posit ivos y Negat ivos.  

 

Gráfico Nº  11 

INDICADORES DE CALIDAD Y DESEMPEÑO  
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D.13.  REINGENIERÍA DE NEGOCIOS Y PROCESOS  

 

ROBBINS (15).  El impacto depende del d iagnóst ico,  a lcance, metas y 

objet ivos que la  organizac ión estab lezca al in ic io del  proyecto,  s in  

embargo e l espect ro  contempla desde la  mejora funciona l,  hasta el  

rediseño y rea l ineación de procesos o e l  replanteamiento del negocio y  

los procesos en su con junto (Reingeniería).  

 

Por todo esto  es muy importante  que la e lecc ión de in ic iar  un proyecto de 

esta naturaleza sea producto de un a nál is is de planeación estra tégica 

FODA (Forta lezas, oportunidades,  debi l idades y amenazas),  ya que 

signif ica e l  involucramiento y apoyo de toda la organización.  

 

Es un con junto de técnicas y herramientas para el  anál is is,  entendimiento  

y rediseño de procesos bajo una estructura y enfoque sistemát ico,  lo que 

permite ident i f icar áreas de oportunidad y brechas, fac i l i tando el 

establec imiento de in ic iat ivas de mejora,  así  como el d iseño, desarrol lo e 

implantac ión de quick hi ts y  soluciones específ icas.  

 

Los resultados que en general se pers iguen al apl icar esta metodología 

son fundamenta les y de alto impacto en rubros como el  t iempo de proceso 

o entrega de productos y serv ic ios,  la e l iminación de act iv idades sin valor 
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agregado, la sat isfacción del c l iente y e l  cumpl imiento de cr i ter ios,  

normas, requisi tos,  estándares o to lerancias,  e l  posicionamiento o 

penetración en e l mercado y la reducción de co stos de operac ión, entre  

otros.  

 

Gráfico Nº 12  

REINGENIERÍA Y LA ORGANIZACIÓN EMPRESARIAL  

 
 

 

 

 

 



Maest r ía  en Admin i s t rac ión de Empresas  
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Tes is  de Pos tgrado  
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E. MATERIALES Y MÉTODOS 

 

Para la real izac ión de este trabajo de invest igación se sigu ieron los 

l ineamientos del método cientí f ico,  enmarcándose en el  Reglamento de 

Régimen Académico de  la Univers idad Nacional  de Loja,  desde luego 

observándose también ciertas normas y procedimientos de una 

invest igac ión ubicada dentro de las cienc ias admin ist rat ivas.  

Consecuentemente que para su cu lminación se requ ir ie ron de los 

mater ia les y métodos que a cont in uación se detal lan:  

 

E.1. MATERIALES 

 

Para la e laborac ión del presente traba jo  invest igat ivo  se u t i l izaron 

algunos mater ia les que se detal lan a cont inuación :  

 

 Mater ia l  de of ic ina. -  hojas de papel periódico, bond, láp ices, 

bolígrafos,  etc.  

 Úti les de of ic ina .-  engrapadora, perforadora, etc.  

 Equipo de of ic ina. - sumadora, computadora, etc.  

 Textos de consulta. -  fo l letos,  rev istas,  publ icaciones, informes,  

tesis,  l ibros,  etc.  
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E.2. MÉTODOS 

 

En el t ranscurso de la presente invest igación y preparación del estudio d e 

evaluación de desempeño apl icado a  la Gerencia de Comerc ial ización de 

la EERSSA, se ut i l izó el  método his tór ico dia léct ico  y mediante las 

técnicas de la ent revista  y observación directa,  reco lecc ión de 

información, procesamiento (organizac ión,  tabulación , comparación e 

interpretac ión)  se h ic ieron genera l izaciones, que permi t ie ron  comprobar 

la v iabi l idad y cumplimento de los objet ivos que se formularon como una 

guía en la cu lminación de la invest igación.  

 

Para abordar el  aná l is is s i tuaciona l sobre la  Empresa Eléct r ica Regional 

del Sur S.A.  se rea l izó una observación documental ,  lectura act iva de 

documentac ión, rev is ión de archivos y anál is is de la base legal qu e 

sustenta la vida juríd ica, fue  de mucha ut i l idad en esta fase el anál is is y  

la síntes is histór ica de las vivencias de la  Ent idad en el quehacer de 

prestac ión de serv ic ios de energía eléct r ica  en el ámbito de la reg ión sur 

del Ecuador.  

 

En la recolección de información primar ia y datos requeridos para una 

minuciosa y pormenor izada indagación, fue necesar io ut i l izar  las técnicas 

de entrevistas y observación directa,  mismas que se efectuar on en las 
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of ic inas de la Gerencia de Comercia l izac ión de la Empresa Eléctr ica  

Regional de l Sur Sociedad Anónima , a f in de lograr un clas i f icador de 

puestos y la estanda rización de act iv idades anal izad as y presentadas 

como una al ternat iva para los di ferentes n iveles administ rat ivos mediante 

la integrac ión de equipos de traba jo,  promover reuniones entre d ist intas 

áreas, se establec ió las creencias y act i tudes de las person as plasmadas 

en el manual de func iones ; y se presenta un sistema de eva luación de 

desempeño que posib i l i ta  la  mot ivac ión hacia la ef icacia ,  la  ef ic iencia y 

product iv idad de la EERSSA. 

 

Por último se establecieron las conclusiones y recomendaciones a que se llegó en el 

desarrollo de la investigación con el cumplimiento de objetivos. 
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F. RESULTADOS 

 

F.1. ANÁLISIS SITUACIONAL 

 

F.1.1.  EL SISTEMA ELÉCTRICO  

 

En 1996 se dicta la  Ley de Régimen del Sector E léct r ico (LRSE) 

fundamentada en disposic iones const i tucionales, mediante la cual e l  

Inst i tuto Ecuatoriano de Electr i f icac ión (INECEL) termina su vida juríd ica 

y da paso a la desvert ical ización del sector mediante la conformación de 

unidades de negocio,  esto facu lta la creación de compañías de 

generación, t ransmis ión y dis tr ibuc ión.  

 

El organismo creado por la LRSE para rea l izar las func iones de regular y 

velar  por  e l  cumplimiento de disposic iones legales en e l sector  es el  

Consejo Naciona l de Elect r ic idad (CONELEC), de igual manera se crea el 

Centro Naciona l de Control  de Energía (CENACE) quien es e l  encargado 

del manejo técnico y económico de la energía en bloque (t ransacciones),  

garant izando en todo momento la operación adecuada.  

 

La LRSE crea e l Mercado Eléctr ico Mayorista (MEM) que está const i tu ido 

por los generadores, d ist r ibu idores y grandes consumidores incorporados 
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al S istema Naciona l  Interconectado, los mismos que se denominan 

agentes.  

 

Las transacciones que pueden celebrars e en el MEM son únicamente la   

compra – venta,  a t ravés de dos mecanismos: en el  mercado ocasi onal  o 

contratos a p lazo. E l MEM,  abarca la to tal idad de las t ransacciones de 

sumin ist ro eléctr ico  que se celebran entre generadores; entre  

generadores y dist r ibu idores; y,  ent re  generadores y grandes 

consumidores.  Igualmente se inclu i rán las t ransacciones de exportación 

o importac ión de energía y potencia.  

 

De los Generadores. - Los generadores explotan sus empresas por su 

propia cuenta asumiendo los r iesgos come rcia les inherentes a ta l  

explotac ión, ba jo los princip ios de transparencia,  l ibre  competencia y 

ef ic iencia.  Sus operaciones se suje tan a los respect ivos cont ra tos de 

concesión o a los permisos otorgados por el  CONELEC, así como a las 

disposic iones legales y reglamentar ias apl icab les.  Para asegurar la 

t ransparencia y compet i t iv idad de las t ransacciones,  los generadores no 

pueden asociarse ent re sí  para la negociación de contratos de sumin ist ro 

eléct r ico  o su cumplimiento.  Tampoco pueden celebrar  ent re sí  ac uerdos 

o integrar asociaciones que di recta  o indi rectamente rest r in jan la  

competencia,  f i jen precios o po lí t icas comunes.  
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Del Transmisor. - El t ransmisor tendrá la obl igación de expandir e l  

s istema en base a planes preparados por él  y aprobados por el  

CONELEC.  

 

Mediante  el  pago del correspondiente  peaje,  e l  t ransmisor y los 

dist r ibu idores están obl igados a permit i r  e l  l ib re acceso de terceros a la 

capacidad de t ransmisión, t ransformación y distr ibución de sus sistemas.  

 

El t ransmisor y los d is tr ibu idores no podrán otorgar n i  ofrecer ventajas o  

preferencias en e l acceso a sus instalac iones para el  t ransporte de 

energía,  a los generadores, consumidores o dist r ibu idores.  

 

De las Distribuidoras. - La d ist r ibución es real izada por empresas 

conformadas como sociedades anónimas para sat isfacer,  en los términos 

de su cont rato de concesión, toda demanda de servic ios de elect r ic idad 

que les sea requer ida. El CONELEC ha otorgado la concesión de 

dist r ibuc ión, manteniendo un solo dist r ibu idor por cada una de las áreas 

geográf icas.  

 

En el contrato de concesión se establecen los mecanismos de control  de 

los nive les de cal idad de servic io,  tanto  en lo técnico como en lo 

comercia l ,  y de ident i f icac ión de las mejoras de cobertura.  El Estado en 
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ningún caso garant iza la rentabi l ida d del negocio,  n i  establece 

tratamientos tr ibutarios especiales o d i ferentes a los que r i jan a l  momento 

de la celebrac ión del contrato.  

 

F.1.2.  RESEÑA HISTÓRICA DE LA EERSSA 

 

El 1 de Abril de l897 se da la creación de la primera SOCIEDAD DE LUZ ELÉCTRICA en el 

país, con asentamiento en la ciudad de Loja; dicha sociedad estuvo conformada inicialmente 

por veinticuatro socios, de los cuales veintiuno fueron accionistas mayores y los tres 

restantes, accionistas menores. Según la escritura pública de conformación, celebrada ante 

el señor Escribano Público, M. Fernando Palacios, hoy Notaría Segunda del Cantón Loja, 

ésta fue una Sociedad Anónima de responsabilidad limitada, con una duración de veinte 

años, y con un capital social de S/. 16.000,00. Su primer Gerente fue el señor Ramón 

Eguigüren y el Director Técnico el señor Alberto Rhor de procedencia francesa, y entre los 

objetivos de la naciente sociedad, figuraron: 

 

a.- Instalar una central para proporcionar luz eléctrica de servicio público y particular; e, 

b.- Instalar una fábrica de aserrar y labrar madera. 

 

El sitio elegido para la instalación de la central hidroeléctrica fue el sector conocido como El 

Pedestal (zona occidental de la ciudad), la maquinaria estaba compuesta por dos turbinas 

hidráulicas de 14 kilovatios cada una, instalándose tubería de presión de 12 pulgadas de 



54 

 

 

diámetro. Una vez instalada la central, su inauguración oficial se realizó el veintitrés de abril 

de 1899, para tal efecto circularon invitaciones, cuyo texto decía: “G lo r ia al  t raba jo y a 

la industr ia.  En logro est recho van camino de la  v ida. E l extendido, e l  

poderoso abrazo. El la banada de luz y sonre ida ”,  de esta manera la ciudad de 

Loja fue la primera en tener luz eléctrica en el Ecuador. 

 

La maquinaria original que fuera instalada en el año de 1899 se la conserva en la actualidad 

y se encuentra en exhibición en el edificio de la Empresa Eléctrica Regional del Sur S.A. 

 

F.1.3.  RELACIONES ADMINISTRATIVAS  

 

La Empresa Eléct r ica Regional de l Sur S.A. se const i tuyó con la 

denominación de Empresa Eléct r ica Zamora Sociedad Anónima, Civ i l  y 

Mercant i l ,  e l  10 de mayo de 1950; posteriormente,  e l  25 de marzo de 

1973, cambia la denominación socia l  de Empresa Eléctr ica Lo ja S.A. a 

Empresa Eléctr ica  Regional de l Sur S.A. siendo la pr imera en el país co n 

caracterís t icas de regional.  

 

El capita l  suscr i to de la EERSSA es de US$ 54’605,421.08 y el  objeto 

socia l  es la distr ibuc ión y comercia l izac ión de energía eléct r ica en el área 

de concesión, de conformidad a las leyes de la  Repúbl ica,  pudiendo 

real izar toda clase de actos y cont ratos civ i les,  indust r ia les,  mercant i les y 
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demás relac ionados con su act iv idad principa l.  El  domic i l io pr inc ipal  de la  

EERSSA está en la c iudad de Loja,  s in perju ic io que pueda establecer 

sucursales,  agencias u of ic inas en cualqu ier  otro lugar,  dentro  o fuera de 

la Repúbl ica de l Ecuador.  

 

ORGANIZACIÓN. - La EERSSA t iene un organigrama estructura l  formal 

debidamente aprobado por la Junta General de Accionistas que fue 

elaborado bajo el  pr incip io de desvert ical ización para convert i r lo e n una 

forma horizontal que faci l i te la toma de decisiones y ev ite conf l ic tos de 

autoridad y fugas de responsabi l idad. En forma complementaria a l  

organigrama ex isten los sigu ientes reglamentos: a) e l  Orgánico Funcional  

y b)  e l  Reglamento de Clasif icación y Valorac ión de Puestos; estos 

documentos describen las funciones de cada una de las gerencias de 

área, así  como también las func iones de cada cargo.  

 

El Orgánico Funcional contempla los sigu ientes nive les:  

1. Nive l Di rect ivo (Gobierno)  

2.  Nive l E jecut ivo  

3.  Nive l Asesor y de Apoyo  

4.  Nive l Operat ivo  
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 Nivel Directivo (Gobierno). -  Conforman este nivel :  

 

a)  Junta General de Accionistas,  Órgano Superior de la Compañía, 

gobierna la misma y está conformada por los Accion istas.  El mayor 

accion ista es el  Fondo de Sol idaridad con cerca del 75%, seguido 

del H. Consejo Prov inc ial  de Loja con el 15%, y el  resto de Consejos 

y Municip ios que en conjunto alcanzan el 10%.  

 

b)  Directorio que está conformada por:  S iete Directores principa les y 

sus respect ivos suplentes, designa dos de la siguiente manera:  

cuatro que representan al Accion ista mayori tar io (Fondo de 

Sol idaridad),  un representante del H. Consejo Prov incia l  de Loja 

(segundo acc ionista mayori tar io) y Munic ip ios de la prov inc ia de 

Loja,  un representante de los Accion is t as minor i tar ios,  y un 

representante  de los t rabajadores.  

 

 Nivel Ejecutivo. - Presidencia  Ejecut iva que ejerce la  

representación lega l y t iene en su mis ión f i jar  est rategias y  polí t icas 

específ icas tend ientes a lograr los objet ivos inst i tuc ionales,  

admin ist rando los recursos d isponib les (humanos, f inancieros y técnicos),  

coordinando las act iv idades de las d i ferentes unidades.  
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 Nivel Asesor y de Apoyo. - Contr ibuye a t ravés de consultas y  

recomendaciones a la toma de decis iones del Nive l Ejecut ivo;  está 

conformado por:  

 

a)  Comisario  

b)  Auditoría Externa  

c)  Contra loría  

d)  Asesoría Jur íd ica  

e)  Secretaría Ejecut iva  

f )  Coord inador de la Presidencia Ejecut iva  

g)  Comité de Concurso de Prec ios  

h)  Comité de Concurso de Ofertas  

i )  Comité de Coordinación y Gest ión  

 

 Nivel Operativo. - Ejecuta act iv idades para el  cumplimiento de 

objet ivos operat ivos establec idos y de coordinación administrat iva y  

técnica de la Compañía. Está conformado por:  
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a)  Gerencia de Ingeniería  y Construcción  

b)  Gerencia de Operación y Manten imiento  

c)  Gerencia de Comercia l izac ión  

d)  Gerencia de Finanzas 

e)  Gerencia de Plan if icac ión  

f)  Gerencia de Gest ión Ambienta l  

 

VALORES CORPORATIVOS:  

  Integridad  

  Responsabi l idad  

  Excelencia  

 

FILOSOFÍA: Con integridad, responsabi l idad y excelencia for jaré una 

Empresa de cal idad.  

 

SLOGAN: “Desde 1897… con energía  desarro l la e i lumina su futuro”  

 

PERSONAL DE COMERCIALIZACIÓN. -  Es un personal  se lecto que media  

entre la empresa y el  usuario caracter izado por un atract ivo especial  a  

sus cl ientes caut ivos o potenciales.  A lgunos valores de este personal:  

Creat iv idad en oferta de un servic io básico, p lanif icadores de acciones en 

y por e l  c l iente:  personal ización, que se ref iere aquel toque de la oferta 
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masiva, dado por la cal idad, senci l lez y responsabi l idad; en la carrera a 

ubicar un servic io en e l c l iente con ef ic ienc ia .  

 

Cuadro Nº 1  

PERSONAL DE LA GERENCIA DE COMERCIALIZACIÓN  

Nº NOMBRE CARGO 

01 ORTEGA JARAMILLO LUIS EDUARDO ADM. AGENCIA SARAGURO 

02 ZAPATA BUSTAMANTE LUIS FRANCISCO ADM. AGENCIA ALAMOR 

03 CASTILLO RODRÍGUEZ PATRICIO MANUEL ADM. AGENCIA AMALUZA 

04 MAZA CONZA VICTOR FERNANDO ADM. AGENCIA CATACOCHA 

05 VELEZ CUENCA RICHARD IVAN ADM. AGENCIA CATAMAYO 

06 ORBE JUMBO GUILLERMO ANIBAL ADM. AGENCIA CELICA 

07 LOAYZA LOAYZA CARLOS HUMBERTO ADM. AGENCIA GONZANAMA 

08 REIBAN ABRIL CLAUDIO CEVERO ADM. AGENCIA GUALAQUIZA 

09 GRANDA PARDO CARLOS EDUARDO ADM. AGENCIA YANTZATZA 

10 CABRERA PERALTA BAIRON RENAN ADM. AGENCIA CARIAMANGA 

11 ALDEAN GUAMAN JUDITH FERNANDA ADM. AGENCIA CHAGUARP 

12 ERAZO BERRU EDY MILTON ADM. AGENCIA MALACATOS 

13 LUZURIAGA ESCOBAR JORGE LUIS ADM. AGENCIA SOZORANGA 

14 BUSTAMANTE GRANDA SANDRO AGUSTIN ADM. AGENCIA ZAPOTILLO 

15 CARRION ERAZO HERNAN GUILLERMO ADM. AGENCIA ZUMBA 

16 SOTOMAYOR ALVEAR LINDA MARGARITA ADM. AGENCIA MACARA 

17 AGREDA UCHUARI PAOLA MARGOTH ADM. AGENCIA ZAMORA 

18 TOLEDO LEON ALEGRIA UBALDINA ASISTENTE DE AGENCIA 

19 PIEDRA CORONEL VICTOR HUGO ASISTENTE DE AGENCIA 

20 CARRION LAPO GUIDO FERNANDO ASISTENTE DE AGENCIA 

21 CHIRIBOGA PINTADO JORGE LUIS ASISTENTE DE CLIENTE 

22 RIOS CUEVA LORENA MARITZA ASISTENTE DE CLIENTE 

23 AREVALO OROZCO CARMEN PATRICIA ASISTENTE DE CLIENTE 

24 SALAZAR ULLOA NATHALY ALEXANDRA ASISTENTE DE CLIENTE 

25 ARMIJOS HIDALGO TANIA ELIZABETH ASISTENTE DE FACTURACIÓN 

26 CEVALLOS BETANCOURT JORGE ENRIQUE ASISTENTE DE FACTURACIÓN 

27 MOSQUERA CASTRO NELSON EPIFANIO ASISTENTE DE RECAUDACIÓN 

28 NARVAEZ SILVA CESAR AUGUSTO ASISTENTE DE RECAUDACIÓN 

29 PENA MALDONADO SILVANA MARIVEL ASISTENTE DE RECAUDACIÓN 

30 ALVAREZ AULESTIA GONZALO BOLIVAR ASISTENTE DE CLIENTES 

31 FLORES VALLE VICTOR ANTONIO ELECT. AG. CHAGUARPAMBA 

32 SOLANO ABAD ELMER LEOPOLDO ELECT. AG. MACARA 

33 LUNA HERRERA LUIS REINALDO ELECT. AG. GONZANAMA 

34 CUADRADO LEON RAUL EFREN ELECT. AG. YANZATZA 
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35 GRANDA MACAS HERNAN CAYETANO ELECT. AG. ALAMOR 

36 VEGA JOSÉ LEONARDO ELECT. AG. CATAMAYO 

37 CELI DELGADO SANDRO ERASMO ELECT. AG. ZUMBA 

38 JARAMILLO VALDIVIEZO WILMER JOSE ELECT. AG. ALAMOR 

39 CORDOVA CASTILLO VICTOR MANUEL ELECT. AG. AMALUZA 

40 MARTINEZ TORRES SOCRATES SEGUNDO ELECT. AG. AMALUZA 

41 BRICENO GAONA JOSE RIGOBERTO ELECT. AG. CARIAMANGA 

42 MEJIA MOLINA JOSE HERMINIO ELECT. AG. CARIAMANGA 

43 CAMPOVERDE BRAVO URBANO FRANCISCO ELECT. AG. CATACOCHA 

44 BARRIONUEVO ERREYES LORGIO FERNANDO ELECT. AG. CATACOCHA 

45 VEGA JOSE LEONARDO ELECT. AG. CATAMAYO 

46 PAZMINO MOROCHO ANGEL RAFAEL ELECT. AG. CELICA 

47 MENA BENITEZ CARLOS JULIO ELECT. AG. CELICA 

48 MALDONADO ROJAS ELVIS ALALÖ ELECT. AG. CHAGUARPAM 

49 LITUMA CORDOVA CESAR RUBEN ELECT. AG. GUALAQUIZA 

50 GUZMAN BARROS MARCO FERNANDO ELECT. AG. GUALAQUIZA 

51 ERAZO GONZALEZ FRANCISCO ELECT. AG. MALACATOS 

52 BERRU ARMIJOS DENILSON ISIDRO ELECT. AG. SARAGURO 

53 MORENO ROMEO FRANCISCO ELECT. AG. SOZORANGA 

54 MENA FRANCISCO SEGUNDO ELECT. AG. SOZORANGA 

55 LUZURIAGA GODOY JOSE ERASMO ELECT. AG. VALLADOLID 

56 JARA NARVAEZ GALO SILVERIO ELECT. AG. ZAMORA 

58 BALCAZAR GUTIERREZ WILFRIDO FIDEL ELECT. AG. ZAPOTILLO 

59 PANAMITO BARRETO ROBER ALBERTO ELECT. AG. ZAPOTILLO 

60 ARMIJOS MARCELO EMILIO ELECT. AG. MACARA 

61 CELI FLORES CARLOS FERNANDO ELECTRICISTA 

62 TAPIA CARRION MIGUEL ENRIQUE ELECTRICISTA 

63 TORRES CARAGUAY DIEGO JAVIER ELECTRICISTA 

64 GRANDA MAZA JACINTO JOSE ELECTRICISTA (MALAC) 

65 SALCEDO LOPEZ HECTOR OSWALDO GERENTE COMERCIALIZA 

66 GONZALEZ MONTANO LUIS ANNELIO INSPECTOR CONSUMO 

67 PICOITA MARCHENA GUILLERMO INSPECTOR CONSUMO 

68 VEGA SARANGO CORNELIO INSPECTOR CONSUMO 

69 BECERRA BECERRA JOSE MIGUEL INSPECTOR CONSUMO 

70 CORDERO ESPINOSA RODRIGO IVÁN INSPECTOR CONSUMO 

71 CAMBIZACA MORA JORGE LUIS INSPECTOR CONSUMO 

72 MACAS TOLEDO JULIO ENRIQUE INSPECTOR CONSUMO 

73 MEDINA QUEVEDO LUIS ALFREDO INSPECTOR CONSUMO 

74 VIDAL ROMERO MARIA DE LAS NIEVES JEFE AGENCIAS (E) 

75 ARMIJOS HURTADO LAURA BEATRIZ JEFE DE CLIENTES 

76 JIMENEZ SANCHEZ AMADO VICENTE JEFE DE FACTURACION 

77 CUEVA QUEZADA DOLORES SUSANA JEFE DE RECAUDACION 

78 CUENCA SARMIENTO BENIZ CELSO OFICINISTA RECAU (CELICA) 

79 SILVA ZAPATA MOISES AGUSTIN OFICINISTA RECAU (ZAMORA) 

80 RUIZ DUARTE ANGEL REMIGIO OFICINISTA RECAUDAD 

81 HERRERA UNDA EDUARDO FABRICIO OFICINISTA SARAGURO 
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82 BEJARANO LUIS ARTURO RECAUDADOR 

83 ARIAS HERRERA ROSANA SECRETARIA 

84 RIVERA GUTIERREZ ANITA CRISTINA RECAUDADOR 

85 DAVALOS GRANDA ANGELICA MARIA RECAUDADOR 

86 CASTILLO BELTRAN LORENA DEL ROCIO RECAUDADOR 

87 ORDONEZ HERNANDEZ MONICA DOLORES RECAUDADOR 

88 VIVANCO RÍOS MARTA ISABEL RECAUDADOR 

89 TORRES RAMON NEIDY JACQUELINE RECAUDADOR 

90 RAMIREZ DIAZ DAYSI DEL ROCIO RECAUDADOR 

91 FERNANDEZ JOSE RECAUDADOR 

92 LEON BEATRIZ ALEXANDRA RECAUDADOR 

93 FAICAN LEON MARIA SOLEDAD RECAUDADOR 

94 RAMON MANCHENO NOEMI DE LOS ANGELES RECAUDADOR 

95 CEVALLOS MONTERO MARIUXI CECILIA RECAUDADOR 

96 DIAZ CELI DANIELA MARIACELA RECAUDADOR 

 

 

F.1.4.  ENTORNO DE LA EERSSA 

 

La Empresa Eléctr ica Regional de l Sur Sociedad Anónima, dent ro  de su 

entorno se encuentra  rodeada de cuatro  factor es muy importantes del  

mercado compet i t ivo en la comerc ial izac ión y dist r ibuc ión de energía 

eléct r ica ,  como son: Cl ientes, Proveedores, Competencia y Sust i tutos.  

 

CLIENTES. - Los c l ientes son la base para el  éxi to de la empresa; sin  

el los no hay empresa, ob jet ivos, n i  rentabi l idad. Para una mejor  

comprensión de l estud io tenemos dos c lases de cl ientes:  

 

 Clientes internos. - se ref iere a todo el personal que labora dentro  de 

la Empresa Eléct r ica Regional del Sur Sociedad Anónima, y como se 
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t rata de rea l izar e l  p lan estra tégico de market ing se determina al 

personal de la Gerencia de Comerc ial izac ión;  así  tenemos:  

1 Gerente de Comerc ial ización  

17 Admin ist radores de Agencias  

3 Asistentes de Agencia  

4 Asistentes de Cl ientes  

2 Asistentes de Facturación  

3 Asistentes de Recaudación  

1 Conser je  

31 Elect r ic is tas de Agencia  

4 Elect r ic istas  

8 Inspectores de Consumo  

4 Jefes de Departamentos  

4 Of ic in istas  

1 Secretaria  

14 Recaudadores  

 

 Clientes externos. -  son aquel los que buscan a la Empresa Eléct r ica 

Regional de l Sur Sociedad Anónima, con la  f inal idad de que pueda 

obtener el  servic io  de energía eléctr ica,  que sat isfaga sus 

necesidades (compradores).  En e l presente estudio  se conforma por 
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los residentes de las provincias de Loja,  Zamora Chinch ipe y Morona 

Sant iago.  

PROVINCIA DE LOJA: 114.647 usuarios  

Chaguarpamba  2.585 usuarios  

Cel ica   3.564 usuarios  

Catamayo 8.042 usuarios  

Calvas  7.282 usuarios  

Espíndola  3.213 usuarios  

Gonzanamá 4.016 usuarios  

Loja  49.063 usuarios  

Macará  4.728 usuarios  

Malacatos  5.660 usuarios  

Olmedo  1.063 usuarios  

Pindal   1.533 usuarios  

Paltas   5.975 usuarios  

Puyango  3.896 usuarios  

Qui langa   1.079 usuarios  

Saraguro   6.807 usuarios  

Sozoranga  1.797 usuarios  

Zapot i l lo   2.481 usuarios  

Zumba  1.863 usuarios  

PROVINCIA DE ZAMORA CHINCHIPE: 14.519 usuarios  
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Centine la del Cóndor  1.106 usuarios  

El Pangui    1.752 usuarios  

Nangari tza      622 usuar ios  

Palanda   1.579 usuarios  

Paquizha       511 usuar ios  

Yacuanbi       822 usuar ios  

Yanzatza    3.263 usuarios  

Zamora    4.864 usuarios  

PROVINCIA DE MORONA SANTIAGO  

Gualaquiza   3.004 usuarios  

 

PROVEEDORES. -  son aquel las empresas que se encargan de entregar 

las mater ias pr imas y sumin ist ros para la d istr ibución y comerc ial ización 

de la energía e léct r ica y  que según la  información ent regada por 

EERSSA, los proveedores son a nive l n ac ional así  tenemos:  

 

Sistema Nacional Interconectado de Energía  Eléctr ica cuyo proveedor es 

el  CONELEC quien lo  comercia l iza por mayor a todas las d ist r ibuidoras y 

comercia l izadoras a nivel nac ional,  para luego ser registrado;  también se 

genera energía eléctr ica en la planta de la empresa “Car los Mora Carr ión ”  

en donde se encargan de la producción de energía hidroeléctr ica y 

termoeléct r ica “Catamayo”.  
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Los medidores de energía para la comerc ial izac ión en los d i ferentes 

domic i l ios de las provincias de Loja y Zamora Chinch ipe; en la presente 

invest igac ión, se compran di rectamente de la ciudad de Quito quienes 

entregan con la  marca y dist int ivo de la EERSSA.  

 

COMPETENCIA. - La competencia está conformada por las empresas que 

ofrecen un mismo producto de igual c aracteríst icas para los usuar ios que 

están dispuestos a adquir i r  en e l  mercado. En las provincias de Loja y 

Zamora Chinch ipe, no se encuentra otra empresa más, dedicada a la 

dist r ibuc ión y comercial ización de energía eléct r ica ,  en razón de que el  

Estado Ecuator iano es propietar io de las redes eléct r icas y por lo tanto,  

los di ferentes cl ientes t ienen el serv ic io de cal idad, atención y tecnología 

que siempre se encuentra actua l izándose.  

 

SUSTITUTOS.-  Para el  serv ic io de energía eléct r ica se t iene como 

sust i tu tos las velas y las l internas que son una de las costumbres  

ancestra les que aún no se descartan por las nuevas generaciones como 

una alternat iva para las act iv idades de alumbrado en los hogares 

especia lmente campesinos y considerando que en la provinc ia de  Loja 

existen fábricas de velas que comercial izan en su entorno,  

fundamentalmente de las parroquias rurales.  
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F.1.5.  POSICIONAMIENTO DE LA EERSSA  

 

La Empresa Eléctr ica Regional de l Sur S.A. ,  proporcionó la información 

para corroborar e l  aná l is is si tuaciona l ;  y,  t ransparentó su posic ionamiento 

en la sociedad.  Con estas premisas básicas se deta l la ron los cambios 

esperados en el proyecto estratég ico inst i tuc ional,  estab leció la  

capacidad inst i tuc ional  y la cred ibi l idad con los cl ientes.  

 

Cuadro Nº 2  

COMPOSICIÓN DEL CAPITAL SOCIAL DE LA EERSSA (US$)  

Nº ACCIONISTAS MONTO

01 Fondo de Solidaridad 42.123.597,00$              

02 H. Consejo Provincial de Loja 4.639.624,00$                

03 H. Consejo Provincial de Zamora Chinchipe 1.176.357,00$                

04 H. Consejo Provincial de Morona Santiago 36.828,00$                      

05 I. Municipio de Calvas 487.245,00$                    

06 I. Municipio de Catamayo 154.853,00$                    

07 I. Municipio de Celica 279.278,00$                    

08 I. Municipio de Centinela del Condor 33.910,00$                      

09 I. Municipio de Chaguarpamba 128.946,00$                    

10 I. Municipio de Espíndola 406.876,00$                    

11 I. Municipio de Gonzanamá 308.737,00$                    

12 I. Municipio de Gualaquiza 154.984,00$                    

13 I. Municipio de Loja 931.722,00$                    

14 I. Municipio de Macará 199.129,00$                    

15 I. Municipio de Nangaritza 121.376,00$                    

16 I. Municipio de Palanda 5.556,00$                        

17 I. Municipio de Paltas 696.032,00$                    

18 I. Municipio de Puyango 263.828,00$                    

19 I. Municipio de Quilanga 258.678,00$                    

20 I. Municipio de Saraguro 789.287,00$                    

21 I. Municipio de Sozoranga 204.890,00$                    

22 I. Municipio de Yacuambi 115.404,00$                    

23 I. Municipio de Yanzatza 258.254,00$                    

24 I. Municipio de Zamora 578.731,00$                    

25 I. Municipio de Zapotillo 251.207,00$                    

26 Acciones preferidas EERSSA 92,08$                              

54.605.421,08$              TOTAL  
 

Fuente :  Ba lanc e Genera l  Conso l i dado de la  EERSSA a l  31 de Dic i embre de 200 8.  
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El área de concesión de la Empresa Eléctr ica Regional del Sur S.A.  

comprende las provincias de Loja,  Zamora Ch inch ipe y el  cantón 

Gualaquiza de la provinc ia de Morona Sant iago, con una superf ic ie de 

27.883 Km2 .   La población de l área de serv ic io de la EERSSA según el VI  

Censo de Población y V de Vivienda real izado el 2001, es de 713.845 

habitantes, s iendo la cobertura eléctr ica para ese año del 81%, con lo  

cual se si rve a 139.331 cl ientes (cabe señalar que se est ima un promedio 

de 4.5 habitantes por cl iente).  

 

Para atender los requerimientos de servicio eléctrico de la región, se dispone de tres fuentes 

de suministro de potencia y energía eléctrica, las centrales de propiedad de la EERSSA: 

hidráulica Ing. Carlos Mora y térmica Catamayo (a Diesel) con 2,4 y 19,7 Mw de potencia 

instalada respectivamente y con el aporte del Sistema Nacional Interconectado-S.N.I. 

 

De acuerdo a los datos registrados, en el año 2006 se requirió para abastecer el sistema de 

la EERSSA 206.836 MWh de energía, de los cuales: 14.435 MWh fueron generados por la 

central hidráulica Ing. Carlos Mora, representando el 7%, 17.507 MWh por la central térmica 

Catamayo que representa el 8,5% y el aporte del S.N.I. con 174.894 MWh que representa el 

84.5% de la energía absorbida por el sistema. 

 

Esta energía fue adquirida en el mercado eléctrico mayorista (MEM) en dos modalidades de 

compra, mediante contratos a plazo (PPA) suscritos con las Empresa Generadoras: 
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Hidropaute, Hidroagoyán, Termoesmeraldas, Termopichincha y Electroguayas (que también 

son propiedad del Fondo de Solidaridad) en el monto de 75.803 MWh (37% del total 

disponible) a un costo de 2.6 millones de dólares (costo medio de compra de 34 US$/MWh) y 

la restante energía 131.033 MWh (63% del total disponible), fue adquirida en el denominado 

Mercado Ocasional o Spot  a un costo total de 10.3 millones de dólares (costo medio de 

compra de 78.3 US$/MWh).  

 

Al estar los centros de producción de la energía alejados del sistema de la EERSSA, es 

necesario pagar los costos de transporte de dicha energía al S.N.I. que es operado por la 

Empresa Transelectric S.A., de lo cual se pagaron durante el año 2006 2 millones de dólares. 

Si se suman otros rubros adicionales que están relacionados con la compra de energía como 

son: potencia remunerable, reactivos, etc. 

 

El monto total que se debió pagar durante el año 2008 por el suministro de energía al sistema 

de la EERSSA alcanzó 16.5 millones de dólares, lo que involucra que el precio medio total de 

compra de energía durante este año es de 80 US$/MWh. 

 

Para efectuar sus act iv idades de dist r ibuc ión la EERSSA cuenta con un 

Sistema Eléct r ico de Potencia –  SEP que rec ibe  la  potencia y  energía del  

S.N.I .  a t ravés de la l ínea de transmis ión radial  Cuenca -Loja  de una sola 

terna, con una longitud de 135 Km, aislada para 138  Kw, con conductor  

397.5 MCM. La Línea de transmisión se orig ina en la S/E Rayoloma 
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(Cuenca) y l lega a la S/E Loja,  ubicada en e l sector Obraría;  en la cual se 

real iza la reducción del n ivel  de tens ión de 138 a 69 K w, mediante un 

autotransformador t r i fásico de 40/53/66 MVA (OA/FA/FOA).  

 

Los puntos de f rontera entre la Empresa y Transelectr ic S.A.,  se 

encuentran local izados en la S/E Loja a n ivel de 69 K w La evacuación de 

energía se rea l iza por medio de dos l íneas de subtransmis ión, la pr imera 

hacia la Subestación Obrapía y la  segunda hacia la subestación 

Catamayo, para al imentar un sistema de subtransmisión const i tu ido por 

l íneas de subtransmisión – L/S/T en 553 km que se encuentran operando 

como tales,  y con 13,7 km se encuentran energizados prov is ionalmente 

como al imentador pr imar io expreso (Namirez – Nambija);  además se 

encuentra operando a 69 Kw en forma provis ional la L/T Lo ja -Cumbaratza 

de propiedad de Transelect r ic a is lada para 138  Kw, mediante el  

arrendamiento de la misma a la EERSSA, medida que se implementó con 

la f inal idad de a l imentar e l  s istema de subt ransmisión que s irve a la par te 

norte de la provincia  de Zamora Chinchipe y Gualaquiza de Morona 

Sant iago; e l  n ivel de tensión de las l íneas de subtran smis ión de la  

EERSSA es de 69 Kw y 22 kw las l íneas de subtransmis ión al imentan a 

23 subestaciones de transformación que se encuentran repart idas 

estratég icamente entre los 26 cantones que cubre el  área de concesión,  

en estas subestaciones se t iene una capacidad instalada de 90.23 MVA.  
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Los al imentadores pr imar ios de dist r ibuc ión, parten de las barras de las 

subestac iones a nivel de 22 y 13,8 KV, predomin antemente tr i fás icos y de 

t ipo radia l ,  a excepción de los al imentadores que parten de las S/Es 

Playas y Chaguarpamba; en el área urbana de la c iudad de Loja,  se t iene 

instalaciones a tres fases con neutro y para las restantes c iudades y 

zonas rurales,  se t iene al imentadores a t res fases de los que salen 

ramales bi fás icos y  monofásicos con conductor neutro.  De las 

subestac iones salen 64 al imentadores pr imarios de dis tr ibución, a l  n ivel  

de 22 (para los cantones del Oriente) y 13,8 KV (para los cantones de la 

provincia de Loja);  estos al imentadores son predominantemente t r i fásicos 

y de t ipo rad ial ;  en el  área urbana de la ciudad de Loja,  se t iene 

instalaciones a tres fases con neutro y para las restantes c iudades y 

zonas rurales,  se t iene al imentadores a t res f ases de los que salen 

ramales b i fás icos y monofásicos con conductor neutro.  

 

En lo que se ref iere a  la construcc ión, tanto en las zonas urbanas como 

rura les predomina los conductores de alumin io sobre a is ladores de 

porcelana en cruceta metál ica,  en postes de hormigón armado 

rectangulares. Los conductores ut i l izados son de t ipo ACSR, de cal ibres 

4/0 a 6 AWG. Se t iene instalado 5.440 km de l ínea de los cuales 1.123 

son tr i fásicos, 30 bi fásicos y 4.287 monofásicos, que const i tuyen 61 

al imentadores pr imar ios.  
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Los al imentadores pr imarios por su parte ,  t ienen conectados 10.030 

transformadores de dist r ibuc ión que en su gran mayoría son de t ipo 

monofásico insta lados en poste,  ún icamente existe una pequeña cant idad 

de transformadores tr i fás icos los cuales están insta lados en el centro  

histór ico de la ciudad de Loja donde existe una red de distr ibución 

subterránea que cubre el  40% de dicha zona. La capacidad instalada en 

transformadores de distr ibución es de l orden de 134 MW, valor exagerado 

si  se compara con la  demanda del  s istema que está en e l orden de los 44 

MW lo que produce exageradas pérd idas técnicas en este componente del 

s istema de d ist r ibuc ión.  

 

De los t ransformadores de dis tr ibuc ión se a l imentan redes de distr ibución 

secundar ia en ba ja tensión (120/240 V) de sde las cuales se al imentan a 

las acomet idas a los usuraos.  Se reg ist ran en total  un 1.924 km de redes 

secundar ias,  que al  igual  que los a l imentadores pr imar ios están 

constru idas con conductor de aleación de alumin io,  soportadas en 

aisladores de porce lana y en postes de hormigón armado. En este 

aspecto la EERSSA denota una profunda debi l idad, ya que existen varios 

sectores del área de concesión, en especia l  los ub icados en las zonas 

rura les y urbano marginales en los cuales no se cuentan con redes de 

dist r ibuc ión secundar ias,  por lo que las acometidas se conectan 

directamente en los cent ros de transformación,  per judicando 
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notablemente e l  aspecto estét ico de las insta laciones y generando un alto  

porcentaje de pérd idas de energía,  así  como def ic ienc ias en el s ervic io  

de distr ibuc ión a los usuarios tanto en la cal idad del producto (n iveles de 

volta je ,  f l icker,  armómicos) así  como en los niveles de cal idad del 

serv ic io técn ico ( interrupciones de l serv ic io).  

 

En cuanto se ref iere a l  s istema de alumbrado públ ico,  l a EERSSA brinda 

este serv ic io a todos los cantones del área de concesión, para lo cual 

cuenta con 32.804 luminarias,  las cuales están instaladas en los postes 

que soportan las redes de distr ibución secundaria.  La potencia instalada 

en alumbrado públ ico es 4.323, por lo que representa e l  10% de la 

demanda de potencia  y el  15% de la demanda de energía del s istema, 

valores al tos por lo que existen muchas dif icul tades para cubri r  los costos 

que representan la operación, mantenimiento y energía necesarios 

sumin ist rar a l  s istema de alumbrado públ ico.  

 

Como ú lt imo componente del s istema de dist r ibución se d ispone de 

129.331 acometidas y  medidores, que s irven de conexión a los c l ientes 

con el s istema de distr ibución. Además la  EERSSA dispone de varios 

edif ic ios tanto en su matr iz  como en var ias agencias,  terrenos, e tc. ,  que 

se const i tuyen en instalaciones genera les.  

 



74 

 

 

El tota l  de act ivos en serv ic io contab i l izados al 31 de dic iembre de 200 8 

alcanza el valor de US$ 141’242.255.66, y su detal le se indica a 

cont inuación:  

 

Cuadro Nº 3  

ACTIVOS EN SERVICIO DE LA EERSSA (US$)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Fuente :  Ba lanc e Genera l  Conso l i dado de la  EERSSA a l  
     31  de Dic iembre de 200 8.  

 

De los 129.331 cl ientes su mayoría son de t ipo residencial  de bajos 

recursos económicos, por lo que su cons umo de energía es bajo,  lo cual  

perjudica notab lemente a la EERSSA que se ve ob l igada a dar 

mantenimiento a un gran sistema de dis tr ibución, en un área geográf ica 

muy extensa, con elevados costos y  en forma contrad ictor ia  su mercado 

eléct r ico es completamente def ic i tar io .  Además se debe indicar que Loja 

es la provinc ia del Ecuador que t iene la mayor tasa de migrac ión tanto 

interna como a l ext ranjero.  

 

Nº Activos Monto

1 Central Hidroeléctrica 8,019,074.27

2 Central Termoeléctrica 15,856,132.02

3 Otros Equipos de Generación 312,873.09

4 Líneas y Subestaciones de Subtransmisión 28,252,267.56

5 Sistema de Distribución 61,669,815.05

6 Acometidas y Medidores 20,332,803.83

7 Instalaciones Generales 6,799,289.84

141,242,255.66TOTAL
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A cont inuación se indica e l  detal le de la  conformación del  mercado 

eléct r ico  de la EERSSA.  

 

Cuadro Nº 4  

COMPOSICIÓN DEL MERCADO ELÉCTRICO DE LA EERSSA  

 
Fuente :  Ba lanc e Genera l  Conso l i dado de la  EERSSA a l  31 d ic iembre 200 8.  

 

El  costo de la energía cobrada al c l iente f inal,  según el Reglamento de 

Tar i fas v igente,  es calcu lado y aprobado por el  CONELEC, con la 

información faci l i tada por la EERSSA. El precio de la energía t iene tres 

componentes: E l pr imer componente es el  Precio Referencial  de 

Generación – PRG que cubre los costos de compra de energía en el MEM 

que t iene que real izar  la EERSSA, e l  segundo component e es el  Costo  

Medio de Transmisión que corresponde a los costos de transporte de la  

energía desde los generadores hasta e l  s istema de la EERSSA y e l  tercer  

componente denominado Valor Agregado de Distr ibuc ión – VAD que 

representa los costos propios de la a ct iv idad de dis tr ibución de la 

Empresa e incluye la  anual idad de las invers iones (con una tasa de 

descuento del 6%) y los costos de mano de  obra, mater ia les y ot ros .   

Número de Energía Facturación

Clientes (MWh) (US$)

1 Residencial 111,781 93,732.04 10,564,543.12

2 Comercial 11,635 38,202.35 3,492,958.37

3 Industrial 1,577 6,909.64 651,268.33

4 Alumbrado Público 26 22,797.19 3,702,459.04

5 Otros 4,318 18,056.60 4,042,203.33

129,337.00 179,697.82 22,453,432.19TOTAL

Nº TARIFA
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En la actual idad la tar i fa al  consumidor f ina l  de la EERSSA aprobado por 

el  CONELEC es de  15.42 cUS$/kWh (6 .3 cUS$/kWh por generación y 

t ransmisión y 9.12 cUS$/kWh por VAD), s in  embargo el prec io medio de 

venta de la energía a l  consumidor f inal es de apenas 12.5 cUS$/kWh, 

exist iendo un déf ic i t  tar i far io que t iene incidencia d i recta sobre los 

resul tados económicos de la Empresa.   

 

Para determinar este  déf ic i t  se debe en primer lugar estab lecer la  

di ferencia que exis te entre el  prec io medio  de compra de energía en el 

MEM que es de 8 cUS$/kWh y e l  PRG + Transmis ión reconocida en la 

Tar i fa que es de 6.3 cUS$/kWh (1.7 cUS$/KWh) y luego la d i ferencia  

entre el  VAD aprobado por el  CONELEC que es de US$ 9.12 cUS$ y el  

VAD cobrado al usuario f inal que es de 6.2 cUS$/KWh (2.92 cUS$/kWh),  

dando un déf ic i t  unitar io tota l  de 4.62 cUS$/kWh),  que equivale a un 

monto anual de 8.3  mi l lones de dó lares, valor a l to que debe ser 

reconocido por el  Gobierno Naciona l y que representa e l  37% de los 

ingresos previstos de la EERSSA para e l  año 2007.  

 

Como se observa la facturac ión anual de energía está en el orden de los 

179.860 MWh, por lo que las pérdidas de energía (di ferencia entre la  

energía disponib le en el s is tema y la energía facturada a los usuarios)  

a lcanzan 26.969 MWh, lo que representa e l  13.04%.  
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Cabe indicar que según las Regulaciones v igentes en el sector e léct r ico 

ecuatoriano y que han sido establecidas por el  CONELEC, las pérdidas 

aceptadas son del 14% (12% pérdidas técnicas y 2% de pérdidas 

comercia les o negras).   

 

El detal le de las pérdidas de energía por cada uno de los componentes 

del s istema de distr ibución de la  EERSSA se indica a cont inuación:  

 

Cuadro Nº 5  

DETALLE DE PÉRDIDAS DE LA EERSSA  

 
Fuente :  Ba lanc e Genera l  Conso l i dado de la  EERSSA a l  31 de Dic i embre de 2008 .  

 

Como se ve,  las pérd idas técnicas se ubican en el 9.94% por lo que se 

encuentran dentro del l ímite establec ido por el  CONELEC (12%), en tanto 

DATOS GENERALES

 - Energía disponible en el sistema desde Enero hasta Diciembre de 2006   : 206,829.57 MWH
 - Energía facturada a consumidores desde Enero hasta Diciembre de 2006 : 179,860.65 MWH
 - Demanda máxima de potencia durante el año 2006      : 44,563 KW
 - Pérdidas totales del Sistema Regional                           : 13.04 (%)

PERDIDAS TECNICAS CALCULADAS [KW] [%] [MWH/AÑO] [%]

1.- S/E Y SUBTRANSMISION

    Líneas de subtransmisión 442.10 0.99 1,462.82 0.71
    Transformadores Potencia 519.05 1.16 2,381.22 1.15

    Subtotal 961.15 2.16 3,844.04 1.86

2.- DISTRIBUCION PRIMARIA

    Alimentadores primarios 1,436.49 3.22 4,229.23 2.04
    Transformadores de distribución 1,146.87 2.57 6,015.04 2.91

    Subtotal 2,583.36 5.80 10,244.28 4.95

3.- DISTRIBUCION SECUNDARIA

    Redes secundarias 1,204.49 2.70 3,267.24 1.58
    Acometidas 1,177.84 2.64 3,194.96 1.54

    Subtotal 2,382.33 5.35 6,462.20 3.12

TOTAL PERDIDAS TECNICAS         : 5,926.84 13.30 20,550.52 9.94

TOTAL PERDIDAS COMERCIALES: 3.10

PERDIDAS DE POTENCIA PERDIDAS DE ENERGÍACONCEPTO
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que las pérdidas negras de 3.1% están por encima del l ími te permit ido 

(2%), s in embargo las pérdidas tota les del 13.04% están dentro de los 

requer imientos del ente regulador.  El costo  económico de las p érdidas, 

valoradas a l precio  medio de compra de la energía en e l MEM alcanzan el  

valor  de 2.2 mil lones de dólares anuales.  

 

Gráfico Nº 12  

DISTRIBUCIÓN DE LAS PÉRDIDAS DE ENERGÍA  

 

 

Por la tota l idad de energía colocada con los cl ientes la empresa factura  

un valor anual de 22.45 mil lones de dólares anuales y  de este  monto la 

recaudación alcanza 21.4 mil lones de dólares anuales, por lo que se 

regis tra una ef ic ienc ia en la recaudación del 95%. E l precio medio de 

PÉRDIDAS DE ENERGÍA

Escenario Tendencial

2006

Transformadores Potencia

9%

Alimentadores Primarios

16%

Transformadores Distribución

22%Redes Secundarias

12%

Acometidas

12%

Comerciales

24%

Líneas Subtransmisión

5%
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venta de la energía es de  12.5 cUS$/kWh, y la f acturac ión promedio 

mensual es de 115 kWh/Cl iente.  

 

Se dispone de 352 trabajadores estables y de 116 trabajadores 

contratados,  d is tr ibuidos en 6 gerencias encargadas de las act iv idades de 

Comerc ial izac ión, P lanif icación,  Operación y Manten imiento,  Ingenier ía y 

Const rucc ión, Ambiental y  de Finanzas , los costos de Operación y 

Mantenimiento del Sis tema alcanzan los 7.6 mil lones de dólares anuales, 

de los cua les en la e tapa de generación se gasta 1.8 mi l lones y en la  

etapa de dist r ibución 5.8 mil lones la mano d e obra representan US$ 

3.640.364 anuales (63.1%), en materia les se requiere US$ 370.468 

(6.4%) y en otros gastos se US$ 1´756.910 anuales (30.5%). La jornada 

laboral de la Empresa es de 8 horas diar ias,  de lunes a viernes y se 

laboran a l año 222 días.  

 

Entre los ind icadores admin ist rat ivos de l año 200 8 tenemos:  

  Ausent ismo promedio anual:  1.15%  

  Porcentaje  de Sobret iempos: 6.1%.  

  Horas Ext ras por Trabajador:  33.5 h/ t .  

  Accidentab i l idad: 0.25% 

  Atención Médica -Odontológica:  53 pacientes/médico  
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  Cl ientes por Trabajador:  285.2 c l ientes/t rabajador  

  Capacitación: 15.6% 

  Remuneración mensual promedio:  945.55 US$/trabajador.  

  Costo mensual de alqu i ler de vehículos:  686.3 US$/vehícu lo.  

  Costo mensual de mantenimiento de vehículos propios de la 

Empresa: 252 US$/vehículo.  

  Efic iencia en la Asis tencia:  98.85%.  

 

En cuanto se re f iere a  los aspectos económicos – f inancieros durante el  

año 2008 se t ienen:  

  Ingresos de Operac ión (venta de energía) :  US$ 23’342.360.63  

  Ingresos a jenos a la Operación:    US$ 3’867.587.51  

  Gastos de Operac ión:             US$ 7’810.096.40  

  Gastos a jenos a la  Operación:    US$   142.859.35  

  Pérdidas total del Ejercicio:     -  US$ 743.007.61    

 

En cuanto a la  ejecución presupuestar ia,  en el  año 200 8 se reg is tra un 

cumpl imiento de apenas 36% del Plan de Invers iones pr evisto,  esto 

debido a que no se pudo culminar por  parte del  Gobierno Nacional e l  
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f inanciamiento de los proyectos para el  programa de disminución de 

pérdidas,  los cuales debían ser e jecutados mediante  créd ito de la CAF 

con cargo al déf ic i t  p resupuestario de l per íodo abri l  de 1999-al 31 de 

diciembre de 2005 y que alcanza e l va lor de 32 mi l lones de dólares.  

 

Cuadro Nº 5  

PRESUPUESTO DE INVERSIONES  

 
Fuente :  Ba lanc e Genera l  Conso l i dado de la  EERSSA a l  31 de Dic i embre de 200 8.  

 

En lo referente a  los índices de ge st ión f inanciera,  durante e l  año 200 8 se 

t iene:  

  Índice de Solvencia:    1.43 

  Índice de L iquidez:   0.87 

  Índice Liqu idez Inmediata:  0.34 

  Capita l  de Trabajo:   US$ 5’411.068.24  

  Índice Patr imonia l :   0.64 

  Apalancamiento Financiero :  1.57 

  Índice de Endeudamiento:  0.57 

  Independencia F inanciera:  0.68 

 

Presupuestado

(US$) (US$) (%)

1 Generación 5,233,886.02 883,071.48 16.87%

2 Subtransmisión 1,755,492.10 370,071.35 21.08%

3 Distribución 9,935,403.65 5,529,507.69 55.65%

4 Inversiones Generales 3,887,977.28 727,915.56 18.72%

20,812,759.05 7,510,566.08 36.09%TOTAL

Ejecutado
Nº TARIFA
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En cuanto se ref iere a  cal idad del servic io de dist r ibución, la Regulación 

Nº CONELEC 004/01,  establece los correspondientes índices agrupados 

en tres categorías:  

  Índices de Cal idad del  Producto:  Invo lucra n ivel  de vo lta je ,  f l icker  y 

armónicos.  

  Índices de Cal idad del Servicio Técnico:  Incluye frecuencia  y 

duración de interrupciones  

  Índices de Cal idad del Servic io Comerc ial :  Engloba atención de 

sol ic i tudes de servic io ,  errores de facturac ión y atención de daños y 

reclamos.  

 

En este sent ido la  EERSSA no eva lúa dichos índices conforme a los 

reglamentos vigentes,  por lo que no se conoce el n ivel de cumpl imiento  

de los mismos, es necesario que se in ic ie la determinación de los mismos 

en el menor t iempo posible.   

 

Cabe señalar que para la determinación de los índices de cal idad la 

EERSSA deberá en primer término implementar un Sistema de 

Información Geográf ico,  con e l detal le  georeferenciado de las 

instalaciones del s istema de distr ibuc ión, la adecuación de los programas 

informát icos comerc ia l  y f inanciero para la medición de los índices 

comercia les y la ejecución de medic iones de los parámetros técn icos en 
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las redes de d ist r ibuc ión, por  lo que es un proceso que invo lucra una 

importante inversión de recursos económicos y humanos.  

 

Finalmente se hace un anál is is de la  evoluc ión de la cuenta 

consumidores, donde se regist ra la facturación y recaudación de los 

ingresos por venta de energía,  en la  cua l se observa que al  31 de 

diciembre de 2008 se t iene una cartera vencida del  US$ 1 ’310. 364 que 

equivale  al  86.3% de la facturación mensual de la EERSSA, en este 

aspecto se debe ind icar que el mayor aporte a dicha car tera en especia l  

en cuanto a la ant igüedad de la misma corresponde al sector púb l ico en 

especia l  los derivados de s istemas de b ombeo para empresas 

munic ipales de agua potable.  
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F.2.  SITUACIÓN ACTUAL 

 

Para desarro l la r las in ic iat ivas de la evaluación de desempeño en la  

Gerencia de Comerc ia l ización de la Empresa Eléctr ica Regional del Sur 

Sociedad Anónima, es necesario,  en primer lu gar determinar dos formas 

bien determinadas de evaluación de desempeño del personal como son: 

e l  desempeño corporat ivo y el  desempeño individua l,  de la siguiente 

manera:  

 

F.2.1.  DESEMPEÑO CORPORATIVO  

 

Luego de conocer cuá les son las condiciones actuales ex is tentes en las 

unidades admin ist rat ivas, objeto de estudio,  se procedió a formular un 

grupo de estrateg ias con el  objet ivo  de el iminar o  reduci r los problemas 

detectados. Las estrategias a l levar a cabo por la Gerencia de 

Comerc ial izac ión de la Empresa Eléct r ica Regional  del  Sur Sociedad 

Anónima, teniendo en cuenta las necesidades y la posibi l idad que t iene 

esta ent idad para ejecutarlas,  son las que se mencionan a cont inuación:  

 

 Implantar nuevos s istemas de est imulación, ya sean de forma moral o 

mater ia l ,  en correspondencia con los recursos disponibles para 

aumentar la mot ivación y la product iv idad del t raba jo.  
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 Crear un sis tema de pago que esté acorde con el t rabajo real izado y 

que permita aprovechar al  máximo las potencial idades del  personal .  

 

 Mejorar  las condiciones de traba jo y  de bienestar mediante la compra 

de medios de seguridad y el  aumento de las áreas de autoconsumo 

que abastecen a los funcionar ios.  

 

 Establecer convenios con las universidades de Loja para la  superación 

y capacitac ión de l personal,  f undamentalmente de los func ionar ios y 

direct ivos.  

 

 Estrechar las relac iones entre los n iveles superiores e infer iores a 

través de mecanismos de retroa l imentac ión que permitan a  los 

dir igentes conocer los problemas del  personal .  

 

 Completar la p lant i l la  actual,  pr incipa lmente en las categorías de 

subalternos para aumentar  e l  número de personas v incu ladas 

directamente a la prestación de serv ic ios.  

 

 Perfecc ionar e l  s istema de contro l  estadíst ico exis tente en los 

departamentos de personal con miras a lograr una mayor exact i tud de 

los datos y c i f ras regis trados.  
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 Crear un sis tema de selecc ión y capacitac ión interno que posib i l i te la 

entrada de personal cal i f icado y mot ivado para disminui r  los índ ices 

de f luctuación.  

 

 Est imular más a los direct ivos para incent ivar  a  los t rabajadores a  

ocupar cargos de d irección.  

 

Luego del anál is is de la información d irecta obtenida de la apl icac ión de 

las encuestas a los direct ivos  y subalternos, para la evaluación de 

desempeño corporat ivo,  considerando los indicadores desde la 

perspect iva:  f inanciera,  de cl ientes, de procesos; y,  de aprendizaje y  

crec imiento ,  tenemos los sigu ientes resu ltados : 
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Cuadro Nº 6 
INDICADORES FINANCIEROS 

 
OBJETIVOS 

ESTRATÉGICOS 
NOMBRE INDICADOR DEFINICIÓN DEL INDICADOR FORMA DE CÁLCULO METAS RESPONSABLE FRECUENCIA 

Mejorar la 
gestión 
económica y 
financiera de la 
EERSSA 

Eficiencia de Recaudación 
La relación entre el valor recaudado y el 
monto facturado  

100
Re

x
radoValorFactu

caudadoValor  99% GECOM Mensual 

Cartera Vencida 

Relación entre el total de la cartera 
vencida mayor a 30 días y el monto de la 
facturación de un mes (se considera el 
promedio de los 3 últimos meses). 

sualuraciónMenomedioFact

cidaCarteraVen

Pr
 0.2 GECOM Mensual 

Margen Neto de Ventas 
Relación entre la utilidad neta después 
de participaciones e impuestos y los 
ingresos por venta de energía. 

100
)(

x
gíarVentaEnerIngresospo

PérdidastaUtilidadNe  -16% GEAFI Trimestral 

Endeudamiento 
Monto de las deudas que mantiene la 
EERSSA con los generadores.  radoresDeudasgene  

US$ 4 
millones 

GEAFI Mensual 

Solvencia 
La posibilidad de pago que tiene la 
EERSSA para cubrir sus obligaciones 
exigibles en un corto plazo.  ientePasivoCorr

onibleActivoDisp
 0.18 GEAFI Bimensual 

Liquidez 
La capacidad para saldar las 
obligaciones a corto plazo que se han 
adquirido a medida que estas vencen. 

ientePasivoCorr

InventarioienteActivoCorr   0.75 GEAFI Bimensual 

Patrimonio 
Señala la capacidad de cubrir las deudas 
totales mediante el patrimonio. lPasivoTota

Patrimonio
 1.60 GEAFI Trimestral 

Facturación Promedio por 
cliente 

La facturación promedio realizada a cada 
cliente. ientesNumerodeCl

nMensualFacturació
 108 GECOM Mensual 

Gastos Promedio por 
cliente 

Los gastos que se efectúan en mano de 
obra, materiales y varios para mantener 
un adecuado servicio eléctrico.  ientesNumerodeCl

OtrosMatMOGastos ).( 
 3.4 GEAFI Trimestral 
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Cuadro Nº 7 

INDICADORES PARA LOS CLIENTES 

 
OBJETIVOS 

ESTRATÉGICOS 
NOMBRE INDICADOR DEFINICIÓN DEL INDICADOR FORMA DE CÁLCULO METAS RESPONSABLE FRECUENCIA 

Mejorar la 
calidad de los 
servicios 
empresariales, 
procurando la 
eficiencia 
energética y 
económica. 

Atención de Solicitudes 
El trabajo efectivamente realizado 
frente al número total de solicitudes de 
los clientes. 

100
Re

x
itudesTotalSolic

ssytrasladoubicacionentesNuevosClie   
95% GECOM Trimestral 

Tasa de Reclamos 

Representa la calidad de la facturación 
por tanto se refiere a los reclamos 
producidos por error en la lecturación y 
facturación. 

100
Re.

x
lClientesNúmeroTota

clamosNro  2% GECOM Mensual 

Calidad de Facturación 

Representa la calidad de la facturación 
en función de las facturas 
reelaboradas en relación al número 
total de facturas emitidas. 

100
Re

x
lFacturasNúmeroTota

elaboradasFacturas
 0.07% GECOM Mensual 

Tiempo de conexión del 
servicio eléctrico y del 
medidor. 

Representa el tiempo de respuesta 
desde que el cliente llega a la 
EERSSA hasta la instalación del 
medidor. 

Fecha Instalación- Fecha de Solicitud 
8 d (urbana) 
15 d (rural) 

GECOM Mensual 

Precio Medio de Venta 
Relación entre el monto facturado y la 
energía total facturada.  uradaEnergíaFac

radoValorFactu  12 cU$/kWh GECOM Mensual 

 



89 

 

 

Cuadro Nº 8 

INDICADORES DE PROCESOS 

OBJETIVOS 
ESTRATÉGICOS 

NOMBRE INDICADOR DEFINICIÓN DEL INDICADOR FORMA DE CÁLCULO METAS RESPONSABLE FRECUENCIA 

Mejorar la calidad 
de los servicios 
empresariales, 
procurando la 
eficiencia 
energética y 
económica. 

Pérdidas de energía 

La cantidad de pérdidas totales de 
energía en relación a la energía 
disponible en el sistema de la 
distribuidora. 

100x
ponibleEnergíaDis

íatalesEnergPérdidasTo  13% GECOM Mensual 

Número de clientes por 
trabajador 

El número total de clientes en relación 
al número total de trabajadores (fijos y 
contratados). 

reslTrabajadoNúmeroTota

ClientesNro.  
300 GECOM Mensual 

Mejorar y expandir 
el sistema eléctrico 
regional, para 
garantizar el 
suministro eléctrico 
con calidad. 

Compra de energía 
La relación de la energía comprada 
mediante contratos y la energía 
disponible de la distribuidora. 

100x
ponibleEnergiaDis

otratosPlazEnergíaCon  50% GEPLA Mensual 

Calidad del Producto 
(variaciones de voltaje) 

Las variaciones de voltaje admitidas 
con respecto al valor del voltaje 
nominal. 

100*(%)
n

nk
k

V

VV
V


  10% (urb.) 

13% (rur.) 
GEPLA Mensual 

Calidad del Servicio 
Técnico (tiempo total de 
interrupción) 

En un período determinado, representa 
el tiempo medio en que el kVA 
promedio no tuvo servicio inst

i

i

i

Rd
kVA

TfskVAfs

TTIK

*
  Estándar GEPLA Mensual 

Índice de cobertura del 
servicio eléctrico 

La relación entre el número de 
habitantes con servicio eléctrico y la 
totalidad de los habitantes en el área 
de concesión. 

100
tan

tan
x

tesTotalHabi

iciotesConServHabi  85% GEPLA Trimestral 

Avance del plan de 
inversiones 

La inversión mensual acumulada 
realizada en todas las etapas 
funcionales en relación al monto total 
presupuestado. 

100
supPr

x
uestadoeMontoTotal

uladaensualAcumInversiónM  
65% GEAFI Mensual 
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Cuadro Nº 9 

INDICADORES DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO 

 

OBJETIVOS 
ESTRATÉGICOS 

NOMBRE 
INDICADOR 

DEFINICIÓN DEL INDICADOR FORMA DE CÁLCULO METAS RESPONSABLE FRECUENCIA 

Modernizar y normar 
la EERSSA hacia un 
proceso de excelencia 
administrativa y 
técnica. 

Ausentismo 
Representa el número de horas no 
laboradas causadas por permisos en 
relación al total de horas laborables. 

100x
ablesHorasLabor

oradasHorasNoLab  3% GECOM Mensual 

Horas extra por 
trabajador 

El número total de horas extras 
realizadas al mes por los trabajadores 
(extras y suplementarias) en relación al 
total de trabajadores que laboraron en 
esa modalidad. 

HEyHSajadoresenNúmeroTrab

mentariasHorasSuplesHorasExtra   
35 GECOM Mensual 

Accidentabilidad 

Es la relación del número de 
trabajadores que han sufrido accidentes 
en relación al número total de 
trabajadores. 

100x
jadoresTotalTraba

adosesAccidentTrabajador  
0% GECOM Mensual 

Capacitación 
Determinado por el número de horas 
hombre  utilizadas en capacitación y el 
número de horas hombre laborables. 

1001 x
lesrasLaborabjadoresxHoTotalTraba

xHdosesCapacitaTrabajador i

NCa

i

i


 3% GECOM Mensual 

Satisfacción del 
personal 

Se refiere al porcentaje de personas 
que se encuentran satisfechos y 
motivados con la EERSSA y con la 
predisposición a colaborar. 

bajadoresTotaldeTRa

hosesSatisfecTrabajador  
90% GECOM Semestral 
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F.2.2.  DESEMPEÑO INDIVIDUAL  

 

La determinación de estándares de desempeño se la  rea l iza por puesto 

de trabajo de acuerdo a la estructura orgánica de  la Gerencia de 

Comerc ial izac ión de la Empresa Eléct r ica Regional  del  Sur Sociedad 

Anónima (EERSSA),  con la f ina l idad de mejorar  la  ef ic ienc ia  en el 

cumpl imiento de las di ferentes func iones.  Luego del anál is is  de la 

información di recta obtenida de la apl icación de las encuestas al  

personal ,  tenemos los siguientes resultados:  

 

Cuadro Nº 10 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE GERENTE  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Promover la venta y uso rac ional de la energía eléct r ica  

30 Fomentar y mantener buenas relaciones con los cl ientes y 
públ ico en general  

1 Dirig ir  la e laborac ión del proyecto de presupuesto anual del  
área y e jecutar e l  presupuesto aprobado  

1 Dirig ir  la e laborac ión de las bases para la adquisic ión de 
mater ia les de acometida  y equipos de medic ión y part ic ipar 
en el  anál is is de las ofertas presentadas  

1 Determinar los requer imientos y característ icas técn icas de 
los mater ia les de acometida y de los equipos de medic ión, 
sol ic i tar su adquis ic ión y cont rolar su uso  

30 Gest ionar  el  cobro de las plani l las por venta de energía de 
inst i tuc iones públ icas y cl ientes especia les .  

4 Coord inar las act iv idades de la Gerencia  con las demás 
áreas de la Empresa  

1 Velar  por  la  correcta  apl icación   del   p l iego  tar i far io  y  
part ic ipar  en   la e laborac ión de nuevas est ructuras 
tar i far ias  
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30 Asesorar a los cl ientes especia les que t ienen demanda 
contratada para la mejor ut i l izac ión de la energía eléctr ica  

1 Coord inar con la Gerencia de Ingeniería y Construcción,  la  
e jecución de proyectos de elect r i f icación  

1 Coord inar con la Gerencia de Operac ión y Mantenimiento 
las mejoras de l s istema de dist r ibución  

1 Real izar  estudios para mejorar  los sistemas y procesos 
admin ist rat ivos del  área y evaluar la gest ión cumpl ida por el  
área 

30 Cumpli r  y  hacer cumpli r  con los reg lamentos, normas y 
disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  
t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 11 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE SUPERINTENDENTE DE 

INSTALACIONES Y CONTROL DE ENERGÍA 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Determinar los requerimientos de equipos, mater ia les y  
herramientas a u t i l izarse en la Gerencia de 
Comerc ial izac ión, sol ic i tar los oportunamente y controlar su 
uso  

30 Programar y di r ig ir  e l  mantenimiento prevent ivo y co rrect ivo 
de las acomet idas y medidores en e l área de concesión  

1 Elaborar las bases y especif icac iones técnicas para la 
adquisic ión de equipos de medición y protecc ión, materia les 
y herramientas y par t ic ipar en el  anál is is  de las ofertas 
presentadas  

1 Dirig ir  la e laborac ión de las bases para la adquisic ión de 
mater ia les de acometida y equipos de medic ión y part ic ipar 
en el  anál is is de las ofertas presentadas  

30 Revisar los p lanos, d iseños y especif icac iones técnicas de 
los equipos de medición y protecció n de los proyectos 
presentados por cl ientes especia les y recomendar su 
aprobación  

4 Colaborar en la def in ic ión y apl icac ión de polí t icas que 
promueven el  uso racional  de la energía eléctr ica y  
permitan la apl icación de nuevas técn icas para la 
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instalación y cont rol  de equipos de medic ión  

1 Veri f icar la información referente a los equipos de medición 
instalados y contro lar e l  consumo de energía react iva,  
control  de potencia ,  etc . ,  de los c l ientes especiales  

1 Elaborar y mantener actual izados los costos que  representa 
para la empresa la comercia l ización de la  energía en el 
área de servic io  

1 Colaborar en la rea l ización de estud ios tar i far ios  

1 Procesar la información estadíst ica re lac ionada con la 
instalación y mantenimiento de acometidas y medidores y  
pérdidas de energía  en Comerc ial izac ión y recomendar 
acciones que permitan mejorar  la gest ión  

30 Brindar apoyo técnico a las di ferentes Jefaturas de la  
Gerencia de Comercia l izac ión  

1 Colaborar en la actual ización de Reglamentos, normas y 
procedimientos para  la  prestac ión de serv ic ios  

1 Responder por la d isminución de las pérdidas de energía en 
comercia l izac ión  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 12 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE OFICINISTA 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Ingresar,  regist rar,  t ramitar y cont rolar la correspondencia 
interna  

30 Llevar reg ist ros en l ib ros,  tar jetas y formular ios  

300 Mecanograf iar sol ic i tudes, informes, memorandos y más 
documentos  

300 Recib ir  y efectuar l lamadas te lefónicas, por radio,  etc.  

30 Mantener l impio su equipo de trabajo y  velar por su 
conservación  

30 Mantener ba jo su responsabi l idad el arch ivo de la Unidad  

30 Cumpli r  con  los  reglamentos,  normas  y disposic iones y 
las  normas  de segundad e hig iene del  t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 13 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE CONSERJE  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Abri r,  cerrar y cont rolar las of ic inas a su cargo  

30 Real izar  la l impieza de las of ic inas a su cargo  

30 Vigi lar los b ienes de las of ic inas a su cargo  

300 Recib ir  y  entregar las comunicaciones de las of ic inas a su 
cargo  

30 Mantener l impio su equipo de trabajo y  velar por su 
conservación  

30 Cumpli r  con  los  reglamentos,  normas  y disposic iones y 
las  normas  de segundad e hig iene del  t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 14 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE CLIENTES  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Elaborar los programas de lectura y facturac ión; y,  velar por  
su cumplimiento  

300 Proporc ionar y  mantener cordia les relaciones con los 
cl ientes y púb l ico en general  

30 Coord inar y supervisar las labores re lacionadas con:  
sol ic i tudes y cont ratac ión de servic ios,  rec lamos, lectura de 
medidores y  solución de problemas  

30 Responder por la correcta ap l icac ión de la tabla de valores  

30 Velar porque se mantenga actual izada la codif icación de los 
serv ic ios y ruta de lectura  

30 Admin ist rar  los cont ra tos suscr i tos para la toma de lectura 
de medidores  

300 Solucionar los reclamos por errores de lectura y facturac ión  

30 Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y adoptar  
acciones ante consumos i rregu lares  

30 Liquidar los servic ios y t ramitar su legal ización, s igu iendo 
las  normas y procedimientos estab lecidos para el  efecto  
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1 Part ic ipar en la  elaboración de reg lamentos, normas de 
trabajo y apl icarlos  una vez aprobados  

30 Sancionar,  de acuerdo a la  reg lamentación vigente,  las   
infracciones  a l  servic io  

30 Elaborar y mantener actual izadas las estadíst icas 
relac ionadas con  act iv idades de la unidad  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y disposic iones y las normas de segundad e 
hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 15 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ASISTENTE DE CLIENTES  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 
30 Colaborar y part ic ipar  en la  ejecución de los programas de 

lectura y prestac ión de los serv ic ios so l ic i tados por los 
cl ientes y púb l ico  

30 Colaborar  en las labores re lacionadas con la atención de  
sol ic i tudes y cont ra tación de serv ic ios,  sol uc ión de 
reclamos,  contro l   de  lectura  de medidores y so luc ión de 
problemas  

1 Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y 
recomendar acciones ante consumos i r regulares  

1 Revisar,  actual izar y recomendar la apl icac ión de nuevos 
procedimientos de  trabajo para mejorar la prestac ión de los 
serv ic ios sol ic i tados por los c l ientes y públ ico.  

30 Cumpli r  y hacer cumpli r  las normas, d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 16 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE AYUDANTE DE CLIENTES  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

300 Elaborar comprobantes de pago, sol ic i tudes de servic io,  
cálcu lo de intereses por mora  

30 Entregar los cheques por los pagos autorizados  

1 Pagar las remuneraciones al personal de la Empresa  

1 Regist rar,  contro lar  y reportar e l  vencimiento de garantías,  
pól izas, papeles f iduciar ios,  etc.  

300 Colaborar en la revisión y cont rol  de la lega l idad, verac idad,  
propiedad y conformidad de la información de soporte,  
previo  e l  pago  

30 Real izar  labores de mecanografía,  d ig i tación y archivo  

300 Elaborar comprobantes de pago, previo anál is is y  
veri f icación  

1 Revisar ro les de pago con la información sustentaría  

30 Informar a  los c l ientes sobre los serv ic ios,  reg lamentos,  
normas procedimientos establecidos  

30 Elaborar comprobantes de ingreso, notas de débito y l lenar 
e l  Control  de Vencimiento de documentos en Garantía  

30 Cumpli r  las normas,  reglamentos, y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 17 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE FACTURACIÓN  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Elaborar y e jecutar los programas de facturación de energía  
y emis ión de plan i l las  

300 Coord inar y superv isar las labores re lac ionadas con la 
facturac ión, emis ión de plani l las y solución de los rec lamos 
por errores de facturac ión  

1 Emit i r  los cargos de facturac ión y refacturación y hacerlos 
legal izar  

1 Responder por la oportuna y correcta emis ión de las 
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facturas por venta de energía  

1 Responder por la correcta apl icac ión de l p l iego tar i far io y  
legis lac ión  pert inente  

30 Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y 
recomendar acciones ante  los consumos i r regulares  

1 Real izar  las proyecciones de consumo de ene rgía  

30 Efectuar e l  cont rol  de Cal idad de la información procesada  

1 Mantener actua l izada la información estadíst ica de la 
Unidad, efectuar e l  anál is is de la información obtenida y 
sugeri r  acciones para mejorar la gest ión  

1 Presentar mensualmente informes de labores y estadíst icas 
de Facturación  

30 Cumpli r  las normas,  reglamentos, y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 18 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ASISTENTE DE FACTURACIÓN 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Supervisar e l  ingreso de datos a ser procesados en los 
equipos de computación y ver i f icar  la información ingresada 
y procesada  

30 Corregi r los errores producidos en el ingreso de datos para 
el  procesamiento de la  información  

1 Efectuar e l  cont rol  de cal idad de la información procesada  

1 Emit i r  l istados, facturas, informes, estadíst icas, etc.  

30 Contro lar la ut i l ización de los equ ipos y mater ia les 
dest inados a l procesamiento de datos  

1 Organizar  y mantener actual izado e l archivo informát ico de 
respaldo  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 19 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE DIGITAD OR 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

300 Ingresar al  computador las lecturas de los medidores de 
energía y los va lores recaudados en las agencias y bancos  

300 Impr imir facturas, sacar reportes,  catast ros y l istados de 
lectura de medidores y  de cortes  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 20 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE RECAUDACIÓN  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Veri f icar la conformidad de los Partes Diarios de 
Recaudación y  más documentac ión de soporte de la matr iz  
y agencias  

30 Disponer y  cont rolar los cor tes del  servic io  por morosidad 
en el pago y las reconexiones correspondientes  

1 Admin ist rar  los cont ratos suscr i tos pa ra la recaudación y la  
real izac ión de cortes y  reconexiones de l serv ic io  eléct r ico  

30 Legal izar los cargos de facturac ión y refacturac ión; y,  
l iqu idar mensualmente la Cuenta de Abonados  

1 Contro lar e l  cobro de las plani l las a t ravés de los Bancos  

1 Real izar  las gest iones de cobro de los valores adeudados a 
la Empresa y sol ic i tar  a Asesoría Juríd ica la real izac ión de 
los t rámites legales para la recaudación de los va lores de 
dif íc i l  cobro  

1 Elaborar y presentar  a l  Gerente de Comercia l izac ión las 
estadíst icas de recaudación de va lores  

30 Propic iar y mantener buenas relaciones con los cl ientes  

30 Cumpli r  y hacer cumpl ir  los reglamentos, normas y 
disposic iones y las normas de seguridad e hig iene del 
t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 21 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ASISTENTE DE RECUDACIÓN  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Revisar  los informes diar ios de recaudación, depósitos 
bancarios y documentación de soporte  

30 Real izar  arqueos a las ventani l las de recaudación  

30 Llevar el  contro l  de la recaudación diar ia de las ventani l las 
de recaudación de la Matr iz y Agencias  

30 Llevar e l  registro y control  de los c l ientes que pagan sus 
facturas a través de Bancos  

30 Colaborar en la so lución de los rec lamos inherentes a 
recaudac ión  

30 Entregar los l istados de corte de servic io y superv isar su 
real izac ión  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 22 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE RECUDADOR  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Cobrar los va lores por venta de energía y  otros conceptos  

30 Elaborar los informes diar ios de recaudación y preparar la  
nota de depósito de los valores recaudados  

30 Entregar d iar iamente al  jefe inmediato e l  in forme d iar io de 
recaudación, las  notas  de  depósitos bancarios,  las 
plani l las y comprobantes de ingreso cancelado y más 
documentac ión de soporte,  debidamente legal izada  

30 Operar e l  terminal  del computador  

30 Cumpli r  con los regla mentos, normas y d isposic iones y las 
normas de segur idad e hig iene de l t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 23 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE AGENCIA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Dirig ir  la e laborac ión de los programas de trabajo  de las 
Agencias y supervisar su apl icac ión  

1 Determinar los requerimientos de equipos, mater ia les,  
herramientas y serv ic ios a ut i l izarse en las Agencias,  
sol ic i tar los oportunamente, t ramitar su entrega y cont rolar  
su uso  

1 Coord inar las act iv idades que se real izan en las Agencias,  
con las Unidades Admin ist rat ivas de la Gerencia y más 
áreas de la Empresa  

30 Mantener re lación con las autoridades de las Agencias  

1 Disponer la real ización de arqueos y constataciones f ís icas 
en las Agencias 

1 Colaborar en e l  mantenimiento menor de l íneas y redes  

30 Contro lar que los va lores recaudados en las Agencias se 
depositen en las cuentas respect ivas,  de conformidad con 
las normas y   d isposic iones impart idas  

1 Anal izar la información estadíst ica r eportada por las 
Agencias y disponer la adopción de medidas correct ivas, s i  
fuere el  caso  

1 Velar por la correcta  apl icación de la Tabla de valores 
aprobada por la Empresa para la prestación de los 
di ferentes servic ios  

30 Colaborar con los Admin ist radore s de Agencias en la 
recaudación de los valores correspondientes a cl ientes 
especia les y ent idades públ icas  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 24 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ADMINISTRASOR DE AGENCIA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Part ic ipar en la elaboración de los p lanes de trabajo  de la  
Agencia y ap l icar los una vez aprobados  

30 Disponer y cont ro lar  la insta lac ión y desconexión de 
acomet idas y medidores, los cortes y reconexiones de l 
serv ic io  

1 Determinar y sol ic i tar  la entrega oportuna de medidores,    
mater ia les,  herramientas, etc .  a ser u t i l izadas en la Agencia  

30 Coord inar la aprobación  e instalación de servic ios 
especia les  

1 Gest ionar e l  cobro de facturas a  los cl ientes especiales y 
reportar la  información respect iva  

30 Atender los reclamos que se presentaren en la agencia  

30 Coord inar y superv isar la e jecución de los programas de 
reducción de pérd idas y contro l  de energía en la Agencia  

30 Contro lar la rect i f icación y anulac ión de plani l las y la 
l iqu idación de los depósitos en garantía  

1 Admin ist rar un fondo de caja ch ica y so l ic i tar  su reposic ión  

30 Elaborar los partes de recaudac ión y t ramitar los a la unidad 
correspondiente  

30 Admin ist rar  y contro lar  e l  régimen disc ip l inar io del  personal  
de la agenc ia  

1 Admin ist rar las existencias de materia les,  equipos,  
herramientas, etc.  de la agencia  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamento s, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 25 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ASISTENTE DE AGENCIA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Revisar los pa rtes de recaudación, los reportes del 
movimiento de mater ia les,  la asistencia del  personal y las 
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reposiciones del fondo de caja ch ica de las agencias   

30 Colaborar en arqueos de caja y de la cuenta de abonados  

1 Colaborar en el  inventario f ís ico de mater ia les,  equipos y 
herramientas entregados a las Agencias  

1 Veri f icar la  apl icac ión de la tabla de valores  

1 Mantener actua l izado el inventario  de los b ienes entregados 
a las Agencias  

30 Ingresar información a l archivo maestro a l  computador  

30 Colaborar en la  solución de los errores de lectura de 
medidores  

1 Part ic ipar en el  anál is is de la información estadíst ica de las 
Agencias y preparar los informes correspondientes  

30 Veri f icar e l  cumplimiento de las normas impart idas para el  
control  de as istencia d el personal,  prestación de servic ios a  
los c l ientes, manejo y  control  de mater ia les y  valores  

30 Mantener l impio su equipo de trabajo y  velar por su 
conservación  

30 Sugeri r  a l  Jefe inmediato,  normas y procedimientos 
tendientes a  mejorar la administ ración  de las act iv idades 
que se cumplen en las Agencias  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 26 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE AYUDANTE DE AGENCIA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Colaborar en la rev is ión de partes de recaudación, reportes 
del movimiento de materia les,  as istencia de personal y 
reposición de fondos de caja ch ica de las  agencias  

30 Colaborar en la rea l ización de arqueos de fondos e 
inventar ios f ís icos de bienes en las agencias  

30 Ingresar información a l archivo maestro de l computador  

1 Mantener actua l izado el inventario  de los b ienes entregados 
a las agencias  

30 Colaborar en la  so luc ión  de los errores de lectura de los 
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medidores de las agencias  

30 Mantener l impio el  mobi l iar io y equipo de trabajo entregado 
a su  responsabi l idad y velar por su conservación  

30 Cumpli r  y  hacer cumpli r  con los reg lamentos, normas y 
procedimientos y disposic iones y las normas de segundad e 
hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 27 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ELECTRICISTA DE AGENCIA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Real izar  inspecciones prev ias a la concesión de los 
serv ic ios sol ic i tados por los c l ientes  

30 Instalar,  desconectar  y real izar e l  mantenimiento de 
acomet idas y medidores  

30 Reportar los datos referentes a los medidores insta lados y 
ret i rados de l serv ic io  

30 Codif icar los serv ic ios instalados  

30 Colaborar en el  mantenimiento menor de l íneas, redes y 
alumbrado públ ico  

30 Recaudar valores de plani l las y  ot ros conceptos previa 
disposic ión super ior  

30 Leer medidores y reportar novedades en los serv ic ios 
instalados  

30 Real izar  cor tes y  reconexiones de l serv ic io  

30 Real izar  manten imiento de las acomet idas y medidores  

30 Colaborar en la so luc ión de los rec lamos  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 28 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE INGENIERO ELÉCTRICO  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

1 Elaborar,  bajo superv isión, los programas, proyectos, 
d iseños,  especif icac iones técn icas y  presupuestos para la 
expansión y mejoramiento del s istema  

1 Colaborar con la preparación de programas de operación y 
mantenimiento e léct r ico del s istema  

30 Colaborar con e l anál is is de los problemas eléctr icos que 
afectan el normal sumin ist ro de energía en generación,  
subtransmis ión y distr ibución  

1 Part ic ipar en la inspección y recepción de los equipos, 
mater ia les y herramientas adquir idos por la  Empresa, para 
cert i f icar su ca l idad  

1 Colaborar en la preparación de bases y especif icac iones 
técnicas para la adquisic ión de bienes o servic ios  

30 Admin ist rar  los cont ra tos,  f isca l izar  la  e jecución de obras   
e léct r icas cont ratadas y real izar las pruebas de 
funcionamiento correspondientes  

30 Coord inar las entrega - recepciones provisiona les y  
def in i t ivas de las obras eléct r icas y l iq uidarlas 

30 Dirig ir ,  coordinar y supervisar las labores de los grupos de 
trabajo asignados a la operación, mantenimiento y  
construcc ión eléctr ica  del s istema y velar por la correcta  
ut i l izac ión de equipos,  mater ia les,  etc . ,  ent regados  

30 Anal izar la info rmación a ut i l izarse en los estudios de f lu jo  
de  carga, cortoc i rcuito y  estab i l idad del s istema; y,  
colaborar en la elaboración de los mismos  

1 Mantener actual izada la información estadíst ica y técn ica 
de la Unidad 

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lame ntos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 29 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ASISTENTE DE INSTALACIONES  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Reti rar de bodega los mater ia les y equipos de medic ión a 
instalarse  

30 Efectuar e l  mantenimiento prevent ivo y  correct ivo de 
acomet idas y medidores de acuerdo con el programa 
aprobado  

30 Real izar  bajo  supervisión la insta lación y desconexión de 
acomet idas y  equipos de medic ión a cl ientes especia les o 
industr ia les  

30 Real izar inspección y censos de carga y controlar e l  factor  
de potencia,  demanda, energía react iva,  etc. ,  de los 
cl ientes especiales  

30 Reportar las novedades encontradas en los serv ic ios 
insta lados 

30 Solic i tar la  prov is ión de mater ia les y  equipos, responder por  
la correcta ut i l izac ión;  y,  re ingresar a bodega los sobrantes 
o ret i rados de l serv ic io  

30 Reportar los datos referentes a  los equipos de medic ión y  
mater ia les instalados o ret i rados d e l serv ic io  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 30 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE CU ADRILLA DE 

MEDIDORES 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 
30 Colaborar en la real ización de inspecciones previas a la 

concesión de los servic ios;  y:  para so lucionar reclamos  

30 Ejecutar y superv isar los cortes del  servic io y reconexiones  

30 Instalar,  desconectar  y  real izar e l  mantenimiento de 
acomet idas y medidores  
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30 Supervisar  la correcta  ut i l ización de vehícu los,  equ ipos y 
mater ia les de  t rabajo  

30 Contro lar y reportar los datos referentes a  los equipos de 
medic ión instalados y ret i rados de l serv ic io  

30 Entregar la información para la incorporación o baja de los 
serv ic ios e léct r icos en el archivo maestro  

30 Real izar  censos de carga en los domic i l ios de los Cl ientes  

30 Dirig ir  los t raba jos de mantenimiento de los equipos de 
medic ión y  de acomet idas  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 31 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE JEFE DE CUADRILLA  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Responder por e l  t ransporte de los equipos, mater ia les,  
herramientas, etc .  desde las bodegas a los si t ios de traba jo 
y dentro de los mismos  

30 Dirig ir  y superv isar los t rabajos de l impieza de vía,  poda de 
árboles excavación de huecos y zan jas,  erección y vest ida 
de estructuras, tendida y tensada de conductores  

30 Dirig ir  y  supervisar  los t rabajos de instalac ión y remoción 
de equipos y materia les en los sistemas de subtransmisión,  
d ist r ibuc ión y a lumbrado públ ico  

30 Dirig ir  y supervisar los t rabajos de toma de lecturas de 
carga y volta je de; l íneas y t ransformadores  

30 Dirig ir ,  operar y maniobrar interruptores y  o tros equipos 
instalados en las l íneas y redes, con autor ización superior  

1 Presentar d iagramas indicat ivos de las var iac iones 
introducidas a los diseños orig inales en la  construcc ión y 
remodelación de obras  

1 Dirig ir  y e jecutar los t rabajos de regu lac ión de los equipos y 
el  mantenimiento prevent ivo y correct ivo de las l íneas y 
redes 

30 Efectuar el  contro l  del n ive l de aceite de los 
t ransformadores y de los reconectadores  
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1 Colaborar en la rea l ización de inspecciones para mejorar la  
cal idad y cont inuidad del servic io  

30 Velar por e l  buen uso de los equ ipos y herramientas de 
trabajo y por la correcta ut i l ización de los equipos y 
mater ia les;  y ,  re ingresar a bodega los sobrantes y  
removidos de l serv ic io  

30 Informar diar iamente sobre los t raba jos real izados y 
novedades encontradas  

30 Dirig ir  la e jecución de los t rabajos y reportar la información 
relac ionada a const rucciones, operac ión,  mantenimiento,  
fa l las y  más novedades del s istema  

30 Conducir e l  vehícu lo de la inst i tución para la  real ización de 
los t rabajos  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 32 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE ELCTRICISTA DE ACOMETIDAS Y 

MEDIDORES 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Real izar las insta lac iones de acomet idas y medidores en los 
domic i l ios de los  c l ientes  

30 Colaborar en la  insta lación de acomet idas y equ ipos de 
medic ión a Cl ientes especiales e industr ia les  

30 Real izar  manten imiento de acomet idas y medidores  

30 Colaborar en los t rabajos de corte y reconexión del serv ic io  
eléct r ico  

30 Reportar novedades encontradas en los serv ic ios instalados  

30 Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas,  
procedimientos y  disposic iones; y,  las normas de segur idad 
e hig iene del  t raba jo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 33 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE CONTRASTADOR DE MEDIDORES  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Real izar  e l  chequeo mecánico y  eléct r ico y numeración de 
medidores  

30 Efectuar  e l   mantenimiento   y   reparación   de   los   
medidores   ret i rados  del servic io  

30 Custodiar los medidores ret irados del servic io y ent regar los 
al  laborator io para su contrastación y mantenimiento  

30 Ingresar y mantener actual izado el reg ist ro de las pruebas 
real izadas a los medidores y e l  h istor ia l  de los mismos  

30 Revisar  las instalac iones y cont rastar medidores en los 
si t ios que se encuentran instalados  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas, procedimientos y  
disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  
t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

Cuadro Nº 34 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE INSPECTOR DE SERVICIO 

ELÉCTRICO 

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Real izar censos de carga y determinar la cant idad y 
especif icac ión técnicas de los equipos y mater ia les a 
instalarse en los servic ios  

30 Veri f icar e l  estado de las insta lac iones internas  

30 Reportar las novedades encontradas en los serv ic ios 
instalados cont iguos  

30 Elaborar  d iagramas de las instalaciones existentes y de las 
pequeñas ampl iac iones requeridas para la atención de 
nuevos c l ientes  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas, procedimientos y  
disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  
t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  
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Cuadro Nº 35 

ESTÁNDARES PARA EL PUESTO DE INSPECTOR DE CONSUMO  

MENSUAL FUNCIONES TÍPICAS 

30 Tomar la lectura de los medidores, de acuerdo a los 
programas, recorr idos y rutas estab lecidas  

30 Reportar las novedades encontradas en los serv ic ios 
instalados  

1 Codif icar los nuevos servic ios  

30 Real izar  inspecciones para soluc ionar los rec lamos 
orig inados por errores de lectura,  facturac ión o defecto de 
instalación de acomet ida y medidores  

30 Cumpli r  con los reglamentos, normas, procedimientos y  
disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  
t rabajo  

 
F U E N T E :  P e r so n a l  d e  l a  E E R S S A  
E L A B O R AC IÓ N :  L o s  A u to re s  

 

F.3.  FUTURO Y CONTEXTO DE LA EE RSSA 

 

Para la  toma de decis iones es necesario  int roducir  e lementos 

relac ionados con la gest ión el  futuro ,  e l  entorno y la part ic ipación, por e l  

hecho de considerar  que las estrateg ias t ienen una te leo logí a,  una 

capacidad de convocator ia,  un entorno en permanente cambio y  

t ransformación, y enfrentado a estas categorías el  e lemento gest ión que 

es el  que inst i tuc ional iza las propuestas de cambio, faci l i ta las 

innovaciones y apertura los mecanismos que guardan  re lac ión con 

invest igac ión evaluat iva y construcción de valorac iones en la marcha para 

la toma de decisiones.  
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En todo caso, la conf iguración de p lanes, de estructuras organizac ionales 

de diagnóst icos y de pronóst icos tr ibutan a una mental idad de 

transformación que es el  que ha guiado al equipo de invest igac ión para 

f inalmente hacer un planteamiento est ratégico, tomando en cuenta que 

las personas que laboran en la Empresa Eléctr ica Regional del Sur S.A.  

de una u otra manera buscan tener éxito en la vida y desarro l lar todas 

sus potencial idades humanas en la di recc ión del acc ionar inst i tuc ional.  

 

Las empresas e léct r icas que actualmente real izan sus act iv idades en el 

país,  podrían clas i f icarse en tres grupos: empresas netamente 

generadoras, empresas dist r ibu id oras y comercia l izadoras y empresas 

generadoras, d ist r ibu idoras y comerc ial izadoras, para estas ú l t imas como 

es el  caso de la  EERSSA se d ispone de equipamientos de generación que 

fueron adquir idos durante la vigencia del Inst i tuto Ecuatoriano de 

Elect r i f icación INECEL.  

 

Sin embargo, e l  marco legal que r ige e l  sector e léctr ico ecuatoriano,  

br inda la posibi l idad a  estas empresas de formar nuevas soc iedades con 

la f ina l idad de e jecutar proyectos de invers ión, en especia l  los dest inados 

a la ejecución de centra les de generación de energía l impia (eól ica,  

b iomasa,  fotovo lta ica y en especial  h idroeléctr ica).  A l ex ist i r  un enorme 

potencial  de recursos naturales para e jecutar estos proyectos en la  región 
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sur del país,  la EERSSA está en posibi l idad de real izar su eje cución y 

generar la energía suf ic iente para cubr i r  los requerimientos de energía de 

su sistema de dist r ibución con una producción de bajo costo y también 

incursionar en la venta de energía a nivel nacional,  en este sent ido se 

elaboró la matr iz  de perf i l  co mpet i t ivo,  en la  cual se comparó la posic ión 

de la EERSSA con re lación a las mejores empresas de l país:  d istr ibuidora 

(CENTROSUR) y generadora (HIDROPAUTE), los resu ltados indican que 

la EERSSA se encuentra en una posición compet i t iva desfavorable .  

 

Cuadro Nº 36 

BENCHMARKING DE LA EERSSA  

  
Fuente :  EERSSA 
ELABORACIÓN:  Los  auto res .  

 

El  área de concesión de la EERSSA comprende las provincias de Loja,  

Zamora Chinch ipe y el  cantón Gualaquiza de la prov inc ia de Morona 

Sant iago, que se caracter izan por su gran ex tensión terr i to r ia l  a l  mismo 

PESO

Valor Valor Valor Valor Valor Valor

sopesado sopesado sopesado

Disponibilidad de recursos naturales para 

ejecutar proyectos de generación de energía 

(eólica, solar, hidroeléctrica) 0.20 4.00 0.80 1.00 0.20 2.00 0.40

Exclusividad de Mercado y crecimiento de la 

demanda 0.10 2.00 0.20 3.00 0.30 1.00 0.10

Disponibilidad de nueva tecnológia 0.20 1.00 0.20 3.00 0.60 3.00 0.60

Precio de la Energía 0.20 1.00 0.20 2.00 0.40 4.00 0.80

Fortaleza Financiera 0.10 2.00 0.20 3.00 0.30 4.00 0.40

Experiencia en el servicio al cliente 0.10 3.00 0.30 3.00 0.30 1.00 0.10

Déficit Tarifario 0.10 1.00 0.10 1.00 0.10 2.00 0.20

TOTALES 1.00 2.00 2.20 2.60

Matriz de Perfil Competivo
EERSSA CENTROSUR HIDROPAUTE

Factores Claves de Éxito
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t iempo de una escasa densidad poblaciona l,  debido a que son provinc ias 

que han estado histór icamente re legadas del desarro l lo nacional,  por lo  

que no se regist ra un mercado para la energía eléct r ica atract ivo.  

 

Por el  cont rario  la c l ientela de la EERSSA se caracter iza en su mayor 

parte por  ser de t ipo residencial  de bajo consumo, se t iene un incip iente 

mercado para consumo comerc ial  y  pero aún para consumo indust r ia l .  

 

Sin embargo, los c l ientes de la EERSSA se caracter izan por u n gran 

sent ido de responsabi l idad socia l ,  por lo que existe un alto nivel de 

recaudación (ent re los más altos del país),  así  como ex iste respeto por 

las insta lac iones de la empresa y no se t iene mayores problemas en 

cuanto al  hurto de la energía,  lo que se  const i tuye en un aspecto posit ivo 

para la EERSSA.  

 

Se procedió a e laborar  la matr iz  de eva luación externa,  obteniéndose una 

cal i f icación de 2.1  ( infer ior a 2.5) por lo que la empresa se encuentra en 

una posic ión s in atract ivos y se enf renta a amenazas.  
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Cuadro Nº 37 

EVALUACIÓN EXTERNA  

 
Fuente :  EERSSA 
ELABORACIÓN:  Los  auto res .  

 

La EERSSA, t iene al  momento graves prob lemas desde e l punto de vis ta 

organizaciona l,  con la fa l ta de programas serios de capacitación al  

personal,  de un adecuado sistema de selec c ión de personal ,  y de 

incent ivos a sus trabajadores, por lo que está constantemente en 

problemas de t ipo labora l ya sean ocasionados por despidos 

intempest ivos de su personal o  por rec lamos de estos úl t imos.  

 

Asimismo, no se t iene un adecuado sistema de d ifusión de los obje t ivos y  

metas de la inst i tuc ión, por lo que estos se cumplen parc ia lmente o  no se 

cumplen, dando lugar a insat isfacción por parte de los consumidores 

f inales.  

 

PESO

Valor Valor

sopesado

Tasa de Migración 0.05 2.00 0.10

Área de concesión extensa y con poca densidad poblacional 0.15 2.00 0.30

Responsabilidad social y ética de los clientes 0.10 4.00 0.40

Tamaño y tipo de Mercado 0.20 1.00 0.20

Déficit de Generación en el Páis 0.15 4.00 0.60

Precio alto de la energía 0.10 1.00 0.10

Ingerencia política en la empresa y en el sector 0.10 2.00 0.20

Inseguridad Jurídica e impositiva 0.05 2.00 0.10

Exigencias tecnológicas 0.10 1.00 0.10

TOTALES 1.00 2.10

Matriz de Evaluación Externa

Factores Claves de Éxito

EERSSA
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Sin embargo, se t iene aspectos posit ivos der ivados de las caracter íst icas 

favorables de la cl ientela que permiten regist rar a l tos índices de 

recaudación por venta de energía y al  mismo t iempo se t iene pérd idas de 

energía dentro de los niveles ex igidos por e l  ente regulador.  

 

Resultados obtenidos (1.85) nos ind ican que la EERSSA es una empresa 

que es débi l  internamente.  

 

Cuadro Nº 38 

EVALUACIÓN INTERNA  

   
Fuente :  EERSSA 
ELABORACIÓN:  Los  auto res .  

 

PESO

Valor Valor

sopesado

Falta de difusión, conocimiento y cumplimiento de objetivos, 

metas estratégicas y políticas de la compañía 0.20 1.00 0.20

Deficiente proceso de estructuración y ejecución 

presupuestaria 0.15 2.00 0.30

Falta de sistemas de capacitación, recompensa y reto a los 

trabajadores de la Empresa 0.10 2.00 0.20

Bajos niveles de moral y satisfacción de los trabajadores, 

empleados y directivos y falta de disposición al cambio 0.10 1.00 0.10

Falta de un adecuado programa de evaluación del desempeño 

y de selección de personal. 0.10 2.00 0.20

Falta de actualización tecnológica en programas 

computacionales, equipos, materiales, métodos de 

construcción, planificación , etc 0.15 1.00 0.15

Altos niveles de recaudación por venta de energía 0.10 4.00 0.40

Niveles de pérdidas aceptables 0.05 3.00 0.15

Disposición de equipos e infraestructura para la operación del 

sistema 0.05 3.00 0.15

TOTALES 1.00 1.85

Matriz de Evaluación Interna

Factores Claves de Éxito

EERSSA



 

Maest r ía  en Admin is t rac ión de Empresas  

  

 

 

 

 

 

 

G 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tes is  de Pos tgrado  
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8. DISCUSIÓN 

 

En el presente estudio de investigación realizado para la graduación en la Maestría de 

Administración de Empresas, se plantea como propuesta de innovación dos herramientas 

administrativas aplicables en la Gerencia de Comercialización de la Empresa Eléctrica 

Regional del Sur Sociedad Anónima (EERSSA), estas son: 

 

1. Manual de funciones, en el cual se hace constar la estructura organizativa de la 

Gerencia de Comercialización de la Empresa Eléctrica Regional del Sur Sociedad 

Anónima, el clasificador de puestos y las funciones que debe desempeñar cada uno de 

los puestos de trabajo. 

 

2. Manual de desempeño, el mismo que contiene los dos sistemas de evaluación de 

desempeño, tanto desde el punto de vista corporativo a través de cuatro indicadores 

(financieros, de los clientes, de los procesos internos y de aprendizaje y crecimiento), 

como desde el punto de vista individual por puesto de trabajo, aplicando la técnica que 

presenta la SENRES para la evaluación de desempeño del sector público del país. 

 

A continuación se presenta los dos manuales propuestos por el grupo de maestrantes, 

para que de creerlo conveniente los directivos de la EERSSA lo pongan en ejecución. 
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2009 



118 

 

 

Para fac i l i ta r los diversos procesos admin istrat ivos en la Gerencia de 

Comerc ial izac ión de la Empresa Eléct r ica Regional  del  Sur Sociedad 

Anónima (EERSSA),  con el aprovechamiento de conocimientos y  

habi l idades técn icas de l “personal  en d i ferentes niveles de su est ructura”,  

se desarrol la e l  Manual de Funciones.  

 

El  presente manual ha sido elaborado c on el  propósito de dar a conocer 

cuáles son las pr incipales funciones en los di ferentes un idades 

admin ist rat ivas de la Gerencia de Comerc ia l ización de la EERSSA, y que 

a través de las mismas, todo  el  personal pueda desarrol lar de una mejor  

manera las act iv idades, para rea l izar una admin ist rac ión ef ic iente y   

forta lecer la ca l idad de los serv ic ios a la c iudadanía.  

 

La Empresa Eléct r ica  Regional del Sur S.A. es una empresa estatal  

autónoma dedicada a br indar e l  servic io  de energía  eléctr ica a la  

ciudadanía de las provinc ias de Loja  y Zamora Chinchipe y además e l  

cantón Gualaquiza  de la prov inc ia de Morona Sant iago ; encontrándose en 

procesos para const rui r  una sociedad mejor,  mediante convenios, 

gest ionando as ignaciones, presentando proyectos que aseguren el  

serv ic io de energía eléct r ica  para la reg ión sur del Ecuador con un 

avance incontenible ,  f i rme y estab le.  E l pueblo t iene hoy su empresa local  
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para luchar y vencer e l  at raso , con una c lara  vis ión y mis ión que permitan 

el  desarro l lo regiona l .  

 

El Manual de Funciones indica característ icas que inc luye la as ignación 

del cargo en la unidad administrat iva  designada. Con esto se pretende 

abordar la información previa sobre: organigramas, e l  nombre del cargo;  

especif icac iones del puesto,  código, naturaleza del puest o,  funciones 

t íp icas etc. ;  que debe rec ibi r  para el  desarro l lo y cumplimiento  de las 

act iv idades desarro l lando con mayor ef ic iencia,  ef icacia y product iv idad 

funciones de cada unidad administ rat iva que impl ica tanto la delegación 

como departamental ización;  def in ir  un puesto y delegar autoridad para 

desempeñar lo exige,  paciencia,  inte l igencia,  c lar idad de objet ivos y  

planes.  
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Gráfico Nº 1  

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 

GERENCIA DE COMERCIALIZACIÓN  

EMPRESA ELÉCTRICA REGIONAL DEL SUR SOCIEDAD ANÓNIMA  

 

 

 

 

 

La Gerencia de Comerc ial izac ión est ructura lmente se encuentra bajo el  

n ivel operat ivo de la Inst i tuc ión; como tal ,  e jecuta sus act iv idades para el  

cumpl imiento de obje t ivos comercia les establecidos y de coordinación 

admin ist rat iva y técnica de la Compañía.  El  Sistema de Comercia l ización 

central iza todas aquel las act iv idades que t ienen relac ión con los usuarios 

del servic io e léct r ico,  con el obje to de dar les una mejor atención.  

GERENCIA DE 

COMERCIALIZACIÓN 

SUP.  CONTROL DE 

ENERGÍA E INSTLACIONES  

JEFATURA DE 

CLIENTES 

JEFATURA DE  
FACTURACIÓN  

JEFATURA DE 

RACUADACIÓN  

JEFATURA DE 

AGENCIAS  
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SISTEMA COMERCIAL CÍCLICO. - Es el  desarro l lo de las di fe rentes 

etapas de la act iv idad comerc ia l ,  en forma cont inua y permanente,  con el 

propósito  de reducir  e l  t iempo que media  ent re e l  consumo de la  energía 

eléct r ica y la recaudación por la ven ta de la misma.  Para cumpl ir  con este 

Sistema, es prec iso efectuar una programación anual,  la misma que entre 

otros aspectos contemple la d iv is ión de l número de cl ientes en tantos 

grupos, de manera que a cada uno de el los les corresponda un cic lo  

completo de lectura,  facturac ión, recaudación y cortes por fa l ta de pago.  

 

Para la formación de los grupos, se tomarán en cuenta los s iguientes 

parámetros: número de días hábi les de t rabajo,  número de c l ientes,  

d ispersión geográf ica de los mismos, número de inspectores de consumo,  

facturac ión promedia uniforme, etc.  La ventaja fundamenta l de este 

Sistema, es la de asegurar la recaudación uniforme de las p lani l las por 

consumo de energía  e léct r ica en e l t ranscurso de los meses, ev i tando en 

esta forma incomodidades y molest ias a  los c l ientes.  

 

CLASIFICADOR DE PUESTOS  

 

Se ent iende por Clas if icac ión de Puestos a l  ordenamiento sistemát ico de 

las di ferentes clases de puestos, de acuerdo a las funciones asignadas a 

cada uno de el los y que se detal lan en las Especif icaciones de cla se, las 

mismas que cont ienen la  denominación de l puesto  con su codif icac ión .  
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DENOMINACIÓN DEL PUESTO    CODIGO 

Gerente de Comercia l ización     DC1.001 

Superintendente Control  Energía e Instalaciones  DC1.002 

Of ic in ista        DC1.003 

Conser je        DC1.004 

 
Jefe de Cl ientes       DC2.001 

Asistente  de Cl ientes      DC2.002 

Ayudante de Cl ientes      DC2.003 

 
Jefe de Facturac ión       DC3.001 

Asistente  de Facturac ión      DC3.002 

 
Jefe de Recaudación      DC4.001 

Asistente  de Recaudación      DC4.002 

Recaudador        DC4.003 

 
Jefe de Agencia       DC5.001 

Admin ist rador de Agencia      DC5.002 

Asistente  de Agencia      DC5.003 

Supervisor de Cal l  Center      DC5.004 

Elect r ic is ta de Agencia      DC5.005 

Ingeniero E léct r ico       DC5.006 

Asistente  de Insta laciones      DC5.007 

Jefe de Cuadri l la de Medidores     DC5.008 

Jefe de Cuadri l la       DC5.009 

Elect r ic is ta de Acometidas y Medidores    DC5.010 

Contrastador de Medidores     DC5.011 

Inspector  de Servic io Eléct r ico     DC5.012 

Inspector  de Consumo     DC5.013 
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MANUAL DE FUNCIONES 

 

Se ent iende por Manual de Funciones  al  ordenamiento sistemát ico  de las  

di ferentes clases de puesto,  de acuerdo a las funciones as ignadas a cada 

una de el las y que se detal lan en las especif icac iones de c lase, las 

mismas que cont ienen :  e l  t í tu lo o denominación del puesto,  naturaleza del 

t rabajo,  funciones t íp icas, cara cteríst icas de clase y requ is i tos mín imos.  

 

A cont inuación se presenta los puestos de t rabajo,  en orden sistemático 

deduct ivo,  que parte de la jerarquía mayor en forma descendente de 

conformidad con e l c lasi f icador de puestos.  

 

GERENTE DE COMERCIALIZACIÓN  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC1.001  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Programación, organización,  d i rección,  

coordinación y cont ro l  de, las act iv idades referentes a  la comerc ial ización 

de la energía e léct r ica .  

 

FUNCIONES TÍPICAS 

1. Promover la venta y uso rac ional de la energía eléct r ica.   
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2. Fomentar y mantener buenas relaciones con los c l ientes y púb l ico 

en general.  

3.  Di r ig ir  la e laboración del proyecto de presupuesto anual del  área y 

ejecutar  e l  presupuesto aprobado.  

 4.  Di r ig ir  la  e laborac ión de las bases para la  adq uisic ión de mater ia les 

de acomet ida y  equipos de medic ión y  part ic ipar en e l  anál is is de las 

ofertas presentadas.  

5.  Determinar los requerimientos y  característ icas técn icas de los 

mater ia les de acometida y de los equipos de medición, so l ic i tar su 

adquisic ión y  cont rolar  su uso.  

6.  Gest ionar el  cobro de las plani l las por  venta de energía de 

inst i tuc iones públ icas y cl ientes especia les.  

7.  Coord inar las act iv idades de la Gerencia con las demás áreas de la 

Empresa.  

8.  Velar  por  la  correcta  apl icac ión   de l   p l iego  tar i far io  y  

part ic ipar  en   la e laboración de nuevas estructuras tar i far ias.   

9.  Asesorar a los cl ientes especiales que t ienen demanda cont ratada 

para la mejor ut i l izac ión de la energía e léct r ica.   

10.  Coord inar con la  Gerencia de Ingeniería  y Construcción,  la e jecución 

de proyectos de electr i f icac ión.       

11.  Coord inar con la Gerencia de Operac ión y Mantenimiento las 

mejoras de l s istema de dist r ibuc ión.  
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12. Real izar  estud ios para mejorar  los sistemas y procesos 

admin ist rat ivos de l área y evaluar la gest ión cumpl ida por el  área.  

13. Cumpli r  y hacer cumpl ir  con los reglamentos, normas y 

disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo  

14. Las demás que le as igne el Presidente E jecut ivo.   

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la comercia l izac ión conjuntamente con el 

Superintendente de Instalac iones y Control  de Energía .  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Cinco años en gest ión empresaria l  

Cursos :  Diplomados o Especia l idades de cuarto nivel  
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SUPERINTENDENTE DE INSTALACIONES Y CONTROL DE ENERGÍA  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC1.002  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Programación, organización,  

coordinación y cont rol  de las act iv idades Técnicas re lac ionadas con la 

comercia l izac ión de la energía eléctr ica.    

 

FUNCIONES   

1. Determinar los requer imientos de equipos, materia les y herramientas 

a ut i l izarse en la Gerencia de Comercial ización, so l ic i tar los 

oportunamente y cont rolar su uso.  

2.  Programar y di r ig ir  e l  mantenimiento prevent ivo y correct ivo de las 

acomet idas  y  medidores en el área de concesión.  

3.  Elaborar las bases y especif icac iones técn icas para la adquisic ión 

de equipos de medic ión y protección,  materia les y herramientas y  

part ic ipar en el  aná l is is de las o fertas presentadas.  

4.  Revisar los planos,  d iseños y especif icaciones técn icas de los 

equipos de medic ión y  protección de los proyectos presentados por 

cl ientes especiales y recomendar su aprobación.   

5.  Colaborar en la def in ic ión y  apl icac ión de polí t icas que promueven 

el uso rac ional de la energía eléct r ica y permitan la apl icac ión de 
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nuevas técnicas para la instalac ión y control  de equipos de 

medic ión.       

6.  Elaborar y mantener actual izados los costos que representa para la 

empresa la comerc ial ización de la  energía en el área de servic io.   

7.  Veri f icar la información referente a los equipos de medición 

instalados y cont rolar  e l  consumo de energía react iva,  cont rol  de 

potencia,  etc . ,  de los c l ientes especiales.   

8.  Colaborar en la rea l ización de estud ios tar i far ios  

9.  Procesar la in formación estadíst ica relacionada con la insta lac ión y 

mantenimiento de acometidas y medidores y  pérdidas de energía en 

Comerc ial izac ión y recomendar acc iones que permitan mejorar la 

gest ión.  

10. Brindar apoyo técn ico a las di ferentes Jefaturas de la Gerencia de 

Comerc ial izac ión.  

11. Colaborar en la actual izac ión de Reglamentos, normas y 

procedimientos para la  prestac ión de serv ic ios.  

12. Responder por la d isminución de las pérdidas de energía en 

comercia l izac ión.  

13. Reemplazar al  Gerente de Comerc ial izac ión.   .  

14.  Cumpli r  y hacer cumpli r  los Reglamentos,  normas, d isposic iones y 

las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo.  

15. Las demás que le as igne el Gerente de Comercia l izac ión.  
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CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades de contro l  a su  cargo.  

•  Preparar y responder por la comercia l izac ión conjuntamente con el 

Gerente de Comercia l ización .  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe i nmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría en Ingeniería E léct r ica .  

Experiencia :  Cinco años en cargos s imi lares  

Cursos :  Diplomado o Especia l idad de cuarto  nivel  

 

OFICINISTA 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC1.003  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO: Ejecuta labores var iadas de of ic ina.  

 

FUNCIONES:  

1. Ingresar,  reg ist rar,  t ramitar y  cont rolar la correspondencia  interna.    

2.  L levar reg ist ros en l ib ros,  tar jetas y formular ios.     
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3. Mecanograf iar sol ic i tudes, informes, memorandos y más 

documentos.  

4.  Recib ir  y efectuar l lamadas te lefónicas, por radio,  etc.           

5.  Mantener l impio su equipo de traba jo y velar  por su conservación.  

6.  Mantener ba jo su responsabi l idad el arch ivo de la Unidad  

7.  Cumpli r  con  los  reglamentos,  normas  y disposiciones y las  

normas  de segundad e hig iene del  t raba jo.    

8.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la información conf idencia l .  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tí tu lo de Secretariado  o simi lar .  

Experiencia :  Dos años en cargos s imi lares.  

Cursos :  Re lac iones humanas y Secretar iad o.  
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CONSERJE 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC1.004  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO: Ejecuta labores de l impieza de las 

of ic inas y mensajería .  

 

FUNCIONES:  

1. Abri r ,  cerrar y cont rolar las of ic inas a su cargo .    

2.  Real izar  la l impieza de las of ic inas a su cargo . 

3.  Vigi lar  los b ienes de las of ic inas a su cargo.  

4.  Recib ir  y ent regar las comunicaciones de las of ic inas a su cargo.  

5.  Mantener l impio su equipo de traba jo y velar  por su conservación.  

6.  Cumpli r  con  los  reglamentos,  normas  y disposiciones y las  

normas  de segundad e hig iene del  t raba jo.    

7.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a  su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  
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REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tí tu lo de Bachi l ler .  

Experiencia :  Dos años en cargos s imi lares.  

Cursos :  Re lac iones humanas.  

 

JEFE DE CLIENTES 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC2.001  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Programación, organización,  d i rección,  

coordinación y cont rol  de las act iv idades relacionadas con la atención de 

las so l ic i tudes de serv ic io de c l ientes y púb l ico en general.   

 

FUNCIONES:  

1. Elaborar los programas de lectura y facturación; y ,  velar por su 

cumpl imiento.  

2.  Proporc ionar y mantener cordia les relaciones con los c l ientes y 

públ ico en general,  

3.  Coord inar y superv isar las labores relacionadas con: sol ic i tudes y 

contratac ión de serv ic ios,  reclamos, lectura de medidores y so lución 

de problemas.  

4.  Responder por la correcta ap l icac ión de la tabla de valores.  
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5. Velar porque se mantenga actual izada la codif icación de los 

serv ic ios y ruta de lectura.  

6.  Admin ist rar los cont ratos suscri tos para la toma de lectura de 

medidores.  

7.  Solucionar los reclamos  por errores de lectura y facturac ión.   

8.  Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y adoptar acc iones 

ante consumos i r regulares.  

9.  L iquidar los servic ios y t ramitar su lega l ización, s igu iendo las  

normas y procedimientos establecidos para e l  ef ecto.   

10.  Part ic ipar en la elaboración de reg lamentos, normas de trabajo  y 

apl icarlos una vez aprobados.         

11.  Sancionar,  de acuerdo a la reglamentación vigente,  las   

infracciones  a l  servic io.  

12.  Elaborar y mantener actual izadas las estadíst icas  relacionadas con  

act iv idades de la unidad.  

13. Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas, procedimientos y  

disposic iones y las normas de segundad e h ig iene del t rabajo.  

14. Las demás que le as igne el Gerente de Comercia l izac ión.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE 

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la sat isfacc ión de los cl ientes.  
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•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría  en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Tres años en gest ión empresaria l .  

Cursos :  Sat isfacción y Atención a l Cl iente.  

 

ASISTENTE DE CLIENTES 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC2.002  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Real ización de labores va riadas para la 

atención de los c l ientes.  

 

FUNCIONES:  

1. Colaborar y part ic ipar en la e jecución de los programas de lectura y  

prestac ión de los serv ic ios sol ic i tados por los cl ientes y  públ ico.  

2.  Colaborar en las labores re lac ionadas con la atención de  

sol ic i tudes y contratación de serv ic ios,  soluc ión de reclamos,   

control   de  lectura   de medidores y so lución de problemas.        
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3.  Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y recomendar 

acciones ante consumos i rregu lares.  

4.  Revisar,  actual izar y recomendar la apl icación de nuevos 

procedimientos de trabajo para mejorar  la prestación de los 

serv ic ios sol ic i tados por los c l ientes y públ ico.  

5.  Reemplazar al  Jefe de Cl ientes.     

6.  Cumpli r  y hacer cumpl ir  las normas, d isposiciones y las normas de 

seguridad e h ig iene de l t raba jo.   

7.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.     

      

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la asis tencia a  c l ientes.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero  en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Dos años en labores s imi lares.  

Cursos :  Atención al c l iente.  
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AYUDANTE DE CLIENTES 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC2.003  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO : Colaborac ión  en  la e jecución de labores 

de tesorería,  c l ientes y/o contabi l idad respect ivamente.  

 

FUNCIONES:  

1. Elaborar comprobantes de pago, sol ic i tudes de servic io,  cálcu lo de 

intereses por mora  

2.  Entregar los cheques por los pagos autorizados.  

3.  Pagar las remuneraciones al personal de la Empresa.     

4.  Regist rar,  contro lar y reportar e l  vencimiento de garantías,  pól iz as, 

papeles f iduciar ios,  etc.  

5.  Colaborar en la rev isión y  cont rol  de la  legal idad, verac idad, 

propiedad y conformidad de la información de soporte,  previo  el  

pago. 

6.  Real izar  labores de mecanografía,  d ig i tación y archivo.       

7.  Elaborar comprobantes de pago, prev io anál is is y veri f icación  

8.  Revisar ro les de pago con la información sustentaría  

9.  Informar a los cl ientes sobre los servic ios,  reglamentos, normas 

procedimientos estab lecidos.  
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10. Atender los reclamos por daños, errores de lectura y  factura c ión.  

11. Elaborar comprobantes de ingreso, notas de débito y l lenar e l  

Contro l  de Vencimiento de documentos en Garantía  

12. Cumpli r  las normas, reglamentos, y d isposiciones y las normas de 

seguridad e h ig iene de l t raba jo.  

13.   Las demás que le  asigne el  Jefe Inmediato.     

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la comercia l izac ión conjuntamente con el 

Asesor Juríd ico.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsab i l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Egresado en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Atención al Cl iente  
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JEFE DE FACTURACIÓN 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC3.001  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Programación de la facturación de la  

energía.  

 

FUNCIONES:  

1. Elaborar y e jecutar los programas de facturac ión de energía y  

emis ión de p lani l las.  

2.  Coord inar y supervisar las labores  re lac ionadas con la facturac ión, 

emis ión de plani l las y soluc ión de los reclamos p or errores de 

facturac ión.  

3.  Emit i r  los cargos de facturac ión y refacturac ión y hacer los legal izar .     

4.  Responder por la oportuna y correcta emisión de las fac turas por 

venta de energía.  

5.  Responder por la correcta apl icación del p l iego tar i far io y legislación  

pert inente.  

6.  Anal izar e l  h istor ia l  de los consumos facturados y recomendar 

acciones ante  los consumos i rregu lares.  

7.  Real izar  las proyecciones de consumo de en ergía.   

8.  Efectuar e l  cont rol  de Cal idad de la información procesada.      



138 

 

 

9. Mantener actual izada la información estadíst ica  de la Unidad, 

efectuar e l  aná l is is  de la información obtenida y suger ir  acc iones 

para mejorar la gest ión.  

10. Presentar mensualme nte informes de labores y estadíst icas de 

Facturación.  

11. Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas, procedimientos y  

disposic iones y las normas de seguridad e hig iene del t rabajo.     

12.  Las demás que le as igne el Gerente de Comercia l izac ión.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la facturación.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  e s necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría  en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Tres años en gest ión empresaria l  

Cursos :  Computac ión y matemáticas ap l icadas.  
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ASISTENTE DE FACTURACIÓN 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC3.002  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.-  Ejecución de labores de manejo de 

programas y operac ión de equipos.   

 

FUNCIONES:  

1. Supervisar e l  ingreso de datos a ser procesados en los equipos de 

computac ión y ver i f icar la información ingresada y procesada,  

2.  Corregi r los errores producidos en el  ingreso de datos para el  

procesamiento de la in formación.           

3.  Efectuar e l  cont rol  de cal idad de la información procesada.                     

4.  Emit i r  l istados, facturas, informes, estadíst icas, etc.   

5.  Contro lar  la  ut i l ización de los equipos y mater ia les dest inados al  

procesamiento de datos.          

6.  Organizar y mantener actual izado el arch ivo informát ico de respaldo.  

7.  Reemplazar al  Jefe de Facturación.     

8.  Cumpli r  con los reg lamentos, normas y disposic iones y las  normas 

de seguridad e h ig iene del t raba jo.  

9.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.    
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CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la facturación en e l s istema.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Egresado de Sistemas o Admin is trac ión de Empresas .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Computac ión  

 

JEFE DE RECAUDACIÓN 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC4.001  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Coord inación y cont rol  de la recaudación 

de valores.  

 

FUNCIONES:  

1. Veri f icar la conformidad de los Partes Diarios de Recaudación y  

más documentac ión de sopor te de la matr iz y  agencias.     
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2. Disponer y cont rolar los cortes de l servic io por morosidad en e l pago 

y las reconexiones correspondientes.         

3.  Admin ist rar los cont ratos suscr i tos para la recaudación y la  

real izac ión de cortes y  reconexiones de l se rv ic io  eléct r ico.  

4.  Legal izar los cargos de facturación y re facturac ión; y,  l iqu idar  

mensualmente la Cuenta de Abonados.        

5.  Contro lar e l  cobro de las plani l las a t ravés de los Bancos.        

6.  Real izar las gest iones de cobro de los valores adeudad os a la 

Empresa y sol ic i tar a Asesoría  Juríd ica la  real ización de los t rámites 

legales para la recaudación de los va lores de dif íc i l  cobro.            

7.  Elaborar y  presentar  a l  Gerente de Comercia l ización las estadíst icas 

de recaudación de va lores.  

8.  Propic iar y mantener buenas relaciones con los cl ientes.  

9.  Cumpli r  y hacer cumpli r  los reglamentos, normas y disposic iones y 

las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo  

10. Las demás que le as igne el Gerente de Comercia l izac ión.    

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE 

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la recaudación.  

•  Responder por equipos a su cargo.  
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•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Tres años en gest ión empresaria l  

Cursos :  Recaudación  

 

ASISTENTE DE RECAUDACIÓN 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC4.002  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Real ización de trámites y labores  

variadas re lac ionadas con el cont ro l  de la recaudación de va lores.  

FUNCIONES:  

1. Revisar los informes diar ios de recaudación, depósitos bancar ios y 

documentac ión de soporte.      

2.  Real izar  arqueos a las ventani l las de recaudación.       

3.  L levar e l  cont rol  de la recaudación d iar ia  de las ventan i l las de 

recaudación de la Matr iz y  Agencias.  

4.  L levar e l  regist ro y control  de los c l ientes que pagan sus facturas a 

través de Bancos.      

5.  Colaborar en la so luc ión de los rec lamos inherentes a  recaudación.       
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6. Colaborar en e l  saneamiento de la cartera vencida  

7.  Entregar los l istados de corte de servic io y supervisar su 

real izac ión.  

8.  Reemplazar al  Jefe de Recaudación.  

9.  Cumpli r  y hacer cumpl ir  las normas, d isposiciones y las normas de 

segundad e hig iene de l t raba jo.   

10.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la recaudación en valores.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de  reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Computac ión y recaudación  
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RECAUDADOR 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC4.003  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Recaudación de valores por ven ta de 

energía y ot ros conceptos.  

 

FUNCIONES:  

1. Cobrar los va lores por venta de energía y  otros conceptos,  y      

2.  Elaborar los informes diar ios de  recaudación y preparar la nota de 

depósito de los va lores recaudados.    

3.  Entregar d iar iamente al  jefe inmediato  el  informe d iar io  de 

recaudación, las  notas  de  depósitos bancarios,  las p lani l las y 

comprobantes de ingreso cancelado y más documentación de 

soporte,  deb idamente legal izada.  

4.  Operar e l  terminal  del computador.     

5.  Cumpli r  con los reg lamentos, normas y disposic iones y las normas  

de seguridad e h ig iene del t raba jo.      

6.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.   

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE 

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  



145 

 

 

•  Preparar y responder por la recaudación diar ia.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmed iato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Egresado en Administ ración de Empresas  o Contabi l idad y 

Auditoría .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Recaudación y Computación  

 

JEFE DE AGENCIAS 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.001  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Programación, organización,  d i rección,  

coordinación y cont rol  de las act iv idades de las Agencias.      

 

FUNCIONES:  

1. Dir ig ir  la  e laborac ión de los programas de t rabajo de las Agencias y  

superv isar su ap l icación.             



146 

 

 

2. Determinar los requerimientos de equipos, mater ia les,  herramientas   

y servic ios a ut i l izarse en las Agencias,  so l ic i tar los oportunamente, 

t ramitar su ent rega y controlar su uso.              

3.  Coord inar las act iv idades que se real izan en las Agencias,  con las 

Unidades Administra t i vas de la Gerencia  y más áreas de la 

Empresa.  

4.  Mantener re lación con las autoridades de las Agencias.   

5.  Disponer la real izac ión de arqueos y constataciones f ís icas en las 

Agencias.  

6.  Colaborar en e l  mantenimiento menor de l íneas y redes,       

7.  Contro lar que los va lores recaudados en las Agencias se depositen 

en las cuentas respect ivas, de conformidad con las normas y   

d isposic iones impart idas.  

8.  Anal izar la información estadíst ica  reportada por las Agencias y 

disponer la adopción de medidas correc t ivas,  s i  fuere el  caso.                         

9.  Velar por la correcta apl icación de la Tabla de valores aprobada por 

la Empresa para la prestación de los d i ferentes servic ios.           

10.  Colaborar con los Adminis tradores de Agencias en la recaudación  de 

los valores correspondientes a cl ientes especia les y ent idades 

públ icas.  

11. Cumpli r  y  hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas, procedimientos y  

disposic iones; y,  las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo.                      
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12. Las demás que le as igne el Gerente de Comercia l izac ión.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por las act iv idades de las agencias.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y  pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Maest ría  en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Tres años en gest ión empresaria l  

Cursos :  Diplomados o Especia l idades de cu arto nivel  

 

ADMINISTRADOR DE AGENCIA  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.002 

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. - Programación, organización,  d i rección,  

coordinación y cont rol  de las act iv idades adminis trat ivas de la Agencia.  

 

FUNCIONES:  
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1. Part ic ipar en la elaboración de los p l anes de trabajo  de la Agencia y 

apl icarlos una vez aprobados.  

2.  Disponer y cont rolar la instalac ión y desconexión de acomet idas y 

medidores, los cortes y reconexiones de l servic io.   

3.  Determinar y so l ic i tar la entrega oportuna de medidores,   

mater ia les,  herramientas, etc .  a ser u t i l izadas en la Agencia.    

4.  Coord inar la aprobación e insta lación de serv ic ios especiales.       

5.  Gest ionar e l  cobro de facturas a  los c l ientes especiales y  repor tar   

la información respect iva.  

6.  Atender los reclamos que se p resentaren en la agencia.          

7.  Coord inar y superv isar la  e jecución de los programas de reducción 

de pérdidas y cont rol  de energía en la Agencia.  

8.  Contro lar la rect i f icación y anulación de plani l las y la l iqu idación de 

los depósitos en garantía.      

9.  Admin ist rar un fondo de caja ch ica y so l ic i tar  su reposic ión.        

10.  Elaborar los par tes de recaudación y t ramitar los a la unidad 

correspondiente.  

11. Admin ist rar  y  cont rolar e l  régimen d isc ip l inario  del personal de la 

agencia.  

12. Admin ist rar  las ex istencias de mater ia les,  equipos, herramientas, 

etc.  de la agencia.  



149 

 

 

13. Cumpli r  y hacer cumpli r  los reglamentos, normas y disposic iones y 

las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo.        

14.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.   

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE 

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por las act iv idades de la agencia a su cargo.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Tres años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Administ ración  

 

ASISTENTE DE AGENCIAS  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.003  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Real ización de labores variadas para el  

control  de las Agencias.  
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FUNCIONES: 

1. Revisar  los partes de recaudación, los reportes de l movimiento de 

mater ia les,  la as istencia del personal y las reposiciones de l fondo 

de caja ch ica de las agencias.   

2.  Colaborar en arqueos de caja y de la cuenta de abonados.    .  

3.  Colaborar en el  inventario  f ís ico de mater ia les,  equ ipos y 

herramientas entregados a las Agencias.   

4.  Veri f icar la  apl icac ión de la tabla de valores.   

5.  Mantener actual izado el inventar io  de los b ienes ent regados a las 

Agencias.  

6.  Ingresar información a l archivo maestro a l  computador,      

7.  Colaborar en la so luc ión de los errores de lectura de medidores  

8.  Part ic ipar en e l  aná l is is  de la información estadíst ica de las 

Agencias y preparar los in formes correspondientes.  

9.  Veri f icar e l  cumpl imiento de las normas impart idas para el  cont rol    

de asistencia  del  personal,  prestación de serv ic ios a  los c l ientes, 

manejo y  cont rol  de materia les y  valores.    

10.  Mantener l impio su equipo de traba jo y vela r  por su conservación.  

11. Sugeri r  a l  Jefe inmediato,  normas y procedimientos tend ientes a 

mejorar la admin ist rac ión de las act iv idades que se cumplen en las 

Agencias.  

12. Reemplazar al  Jefe de Agencias.  
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13. Cumpli r  y hacer cumpli r  los reglamentos, normas y disposic iones y 

las normas de segundad e hig iene de t rabajo.       

14.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.   

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por las act iv idades de la agencia.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero  en Admin ist rac ión de Empresas .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Administ ración.  

 

SUPERVISOR DE CALL CENTER 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.004  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de labores re lacionadas con la 

central  de l lamadas te lefón icas (t roncal)  de la Gerencia de 

Comerc ial izac ión .    
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FUNCIONES:  

1. Real izar  inspecciones prev ias a la concesión de l lamadas para ser  

t ransferidas a los serv idores del  Departamento .          

2.  Instalar,  desconectar y rea l izar  e l  manten imiento  de l lamadas de 

acuerdo a las so l ic i tudes internas y externas .  

3.  Reportar los datos referentes a las l lamadas sol ic i tadas  y  

regis tradas del serv ic io  te lefónico.        

4.  Codif icar los serv ic ios sol ic i tados.     

5.  Colaborar en e l  mantenimiento menor de los equipos.  

6.  Real izar  cor tes y  reconexiones de l serv ic io  te lefónico.             

7.  Colaborar en la so luc ión de rec lamos.       

8.  Cumpli r  los reglamentos, normas y procedimientos y las normas de 

segundad e hig iene de l t raba jo.   

9.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personal es a su cargo.  

•  Preparar y responder por las conexiones y reconexiones te lefónicas.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  
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REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  L icenciado en Comunicación Social .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Comunicación socia l .  

 

ELECTRICISTA DE AGENCIA  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.005  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.-  Ejecución de labores re lac ionadas con la 

prestac ión del servic io  eléct r ico en la  Agencia.     

 

FUNCIONES:  

1. Real izar inspecciones previas a la concesión de los serv ic ios 

sol ic i tados por los cl ientes.         

2.  Instalar,  desconectar y rea l izar e l  mantenimiento de acometidas y  

medidores.  

3.  Reportar los datos referentes a los medidores insta lados y ret i rados 

del servic io.        

4.  Codif icar los serv ic ios instalados.    

5.  Colaborar en e l  mantenimiento menor de l íneas, redes y alumbrado 

públ ico.  
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6. Recaudar valores de plani l las y ot ros conceptos prev ia d is posic ión 

superior .  

7.  Leer medidores y reportar novedades en los serv ic ios insta lados.  

8.  Real izar  cor tes y  reconexiones de l serv ic io.             

9.  Real izar  manten imiento de las acomet idas y medidores.       

10.  Colaborar en la so luc ión de los rec lamos.       

11.  Cumpli r  los reglamentos, normas y procedimientos y las normas de 

segundad e hig iene de l t raba jo.   

12.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por las conexiones y reconexiones e léct r icas.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en Elect r ic idad y cont rol  indust r ia l .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Insta lac iones domic i l ia r ias  
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INGENIERO ELÉCTRICO 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.006  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de labores de Ingeniería  

eléct r ica .  

 

FUNCIONES: 

1. Elaborar,  bajo  supervis ión, los programas, proyectos,  d iseños,  

especif icac iones técn icas y presupuestos para la expansión y 

mejoramiento del  s istema.  

2.  Colaborar con la  preparac ión de programas de operac ión y 

mantenimiento e léct r ico del s istema  

3. Colaborar con el  anál is is  de los prob lemas e léct r icos que afectan el 

normal suminist ro de energía en generación, subtransmis ión y  

dist r ibuc ión.  

4.  Part ic ipar en la inspección y recepción de los equipos, materia les y 

herramientas adquir idos por la Empresa,  para cert i f icar  su  ca l idad.  

5.  Colaborar en la preparación de bases y especif icac iones técnicas 

para la adquisic ión de bienes o serv ic ios.   
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6. Admin ist rar los contratos,  f isca l izar la  e jecución de obras   

e léct r icas cont ratadas y rea l izar  las pruebas de func ionamiento 

correspondientes.  

7.  Coord inar las entrega - recepciones prov is ionales y def in i t ivas de 

las obras eléctr icas y l iquidar las.   

8.  Di r ig ir ,  coord inar y supervisar las labores de los grupos de trabajo 

asignados a la operac ión, mantenimiento y  construcción e léct r ic a del 

s istema y velar por la correcta  ut i l izac ión de equipos,  materia les,  

etc. ,  ent regados.    

9.  Anal izar la información a ut i l izarse en los estud ios de f lu jo de  

carga, cortoci rcu ito y  estabi l idad del  s istema; y,  colaborar  en la 

elaborac ión de los mismos .  

10. Mantener actual izada la información estadíst ica  y  técn ica de l a  

Unidad.  

11. Cumpli r  y  hacer cumpli r  las .normas técn icas y de segur idad e 

hig iene del  t raba jo.  

12. Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las ac t iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la ingeniería eléct r ica.  

•  Responder por equipos a su cargo.  
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•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmedi ato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero Eléct r ico .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Electr ic idad  

 

ASISTENTE DE INSTALACIONES  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.007  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO. -  Direcc ión, coord inación y control  de 

labores relacionadas con la insta lación, mantenimiento y desconexi ón de 

acomet idas y medidores.  

 

FUNCIONES: 

1. Ret i rar de bodega los mater ia les y equ ipos de medición a insta larse.      

2.  Efectuar e l  mantenimiento prevent ivo y correct ivo de acometidas y  

medidores de acuerdo con el programa aprobado,  

3.  Real izar ba jo supervis ión la insta lac ión y desconexión de 

acomet idas y  equipos de medic ión a  cl ie ntes especiales o  

industr ia les.  



158 

 

 

4. Real izar  inspección y censos de carga y contro lar e l  factor de 

potencia,  demanda,  energía react iva,  etc. ,  de los cl ientes 

especia les.  

5.  Reportar las novedades encontradas en los servic ios instalados.    

6.  Sol ic i tar la provisión de materia les y equipos, responder por  la  

correcta ut i l ización; y,  re ingresar a bodega los sobrantes o ret i rados  

del servic io  

7.  Reportar los datos referentes a los equipos de medic ión y materia les 

instalados o ret i rados del servic io.   

8.  Cumpli r  y  hacer cumpli r  los reglamentos,  normas, d isposic iones y 

las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo.   

9.  Las demás que le as igne el Jefe de inmediato.   

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la asis tencia en conexiones e léct r icas.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad p roblemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en elect r ic idad y cont rol  indust r ia l  o Ingeniero en 

elect romecánica.  
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Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Electr ic idad 

 

JEFE DE CUADRILLA DE MEDIDORES  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.008  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de labores re lacionadas con la 

prestac ión del servic io  eléct r ico.    

 

FUNCIONES:  

1. Colaborar en la real ización de inspecciones prev ias a la concesión 

de los serv ic ios;  y:  para soluc ionar rec lamos  

2.  Ejecutar y superv isar los cortes del  servic io y reconexiones.  

3.  Instalar,  desconectar y rea l izar e l  mantenimiento de acometidas y  

medidores.      

4.  Supervisar  la  correcta  ut i l ización de vehículos,  equipos y mater ia les 

de  t rabajo .  

5.  Contro lar y reportar los datos referentes a los equipos de medición 

instalados y ret irados del servic io.         .   

6.  Entregar la in formación para la incorporac ión o baja de los servic ios 

eléct r icos en el  arch ivo maest ro.  
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7. Real izar  censos de carga en los domic i l ios de los Cl ientes  

8.  Di r ig ir  los t raba jos de mantenimiento de los equipos de medic ión y 

de acomet idas.    

9.  Colaborar en la so luc ión de rec lamos  

10. Conducir e l  vehícu lo de la Inst i tuc ión s i  fuere el  caso.  

11. Cumpli r  y hacer cumpl ir  los reg lamentos, normas y procedimientos y 

las normas de segur idad e hig iene del  t raba jo .  

12. Las demás que le as igne el Jefe inmediato.    

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por e l  t rabajo  de la cuadri l la.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Ingeniero en Elect romecánica.  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Electr ic idad y t rabajo en equipo  
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JEFE DE CUADRILLA 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.009  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.-  Organizac ión, d irecc ión y cont ro l  de los 

grupos de t rabajo ded icados a la operac ión, mantenimiento y con st rucc ión 

de l íneas y redes.  

 

FUNCIONES:  

1. Responder por e l  t ransporte de los equipos, mater ia les,  

herramientas, etc .  desde las bodegas a los si t ios de trabajo y dentro 

de los mismos.  

2.  Di r ig ir  y supervisar los t rabajos de l impieza de vía,  poda de árbole s 

excavación de huecos y zan jas,  erecc ión y vest ida de est ructuras, 

tendida y tensada de conductores.  

3.  Di r ig ir  y supervisar los t rabajos de instalación y remoción de 

equipos y mater ia les en los s istemas de subt ransmis ión, d ist r ibuc ión 

y alumbrado públ ico .  

4.  Di r ig ir  y  supervisar  los t rabajos de toma de lecturas de carga y 

volta je  de; l íneas y t ransformadores.  

5.  Di r ig ir ,  opera r y maniobrar interruptores y ot ros equ ipos insta lados 

en las l íneas y redes,  con autor izac ión super ior.          



162 

 

 

6. Presentar d iagramas indicat ivos de las var iaciones int roducidas a 

los diseños orig inales en la const rucción y remodelac ión de obras.  

7.  Di r ig ir  y e jecutar los t rabajos de regulación de los equipos y el  

mantenimiento prevent ivo y correct ivo de las l íneas y redes.  

8.  Efectuar e l  cont ro l  del  n ive l de ace ite de los t ransformadores y de 

los reconectadores.  

9.  Colaborar en la real ización de inspecciones para mejorar la cal idad 

y cont inu idad del servic io.  

10. Velar por e l  buen uso de los equ ipos y herramientas de t rabajo y por  

la correcta ut i l izac ión de los equipos y materia les;  y,  re ingresar a 

bodega los sobrantes y removidos del  servic io.  

11. Informar diar iamente sobre los t rabajos real izados y novedades 

encontradas.  

12. Dir ig ir  la e jecución de los t raba jos y reportar la info rmación 

relac ionada a const rucciones, operac ión, mantenimiento,  fa l las y  

más novedades del s is tema.       

13.  Conducir e l  vehículo de la inst i tuc ión para la real ización de los 

t rabajos,  

14. Cumpli r  y hacer cumpl ir  las normas, d isposiciones y las normas de  

seguridad e h ig iene de l t raba jo.   

15.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.     
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CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por e l  t rabajo  de la cuadri l la.  

•  Responder por equipos a su cargo .  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en Electr ic idad y control  industr ia l  o Ingeniero  

Elect romecánico.  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Electr ic idad y t rabajo en equipo  

 

 

ELECTRICISTA DE ACOMETIDAS Y MEDIDORES  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.010  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Realizac ión de labores de instalación, 

conexión, desconexión y manten imiento de acomet idas y medid ores.  

 

FUNCIONES 
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1. Real izar  las insta lac iones de acometidas y medidores en los 

domic i l ios de los  c l ientes.          

2.  Colaborar en la insta lación de acometidas y  equipos de medición a 

Cl ientes especia les e industr ia les.         

3.  Real izar  manten imiento de acomet idas y medidores.           

4.  Colaborar en los t rabajos de corte y reconexión de l serv ic io  

eléct r ico .  

5.  Reemplaza al  Jefe inmediato.           

6.  Reportar novedades encontradas en los serv ic ios instalados  

7.  Cumpli r  los reglamentos, normas y dispo sic iones y las normas de 

seguridad e h ig iene de l t raba jo.   

8.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por la insta lac ión de acomet idas y medidores.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en electr ic idad y control  industr ia l  o Ingeniero 

Elect romecánica.  
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Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares  

Cursos :  Electr ic idad  

 

CONTRASTADOR DE MEDIDORES  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.011  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de Sabores de cont rastación,  

mantenimiento,   reparación y contro l  de medidores.      

                          

FUNCIONES:  

1. Real izar e l  chequeo mecánico y e léct r ico y numeración de 

medidores.        

2.  Efectuar  e l   mantenimiento   y   reparación   de   los   medidores   

ret i rados  de l serv ic io.  

3.  Custodiar los medidores ret i rados de l servic io y ent regar los a l  

laboratorio para su contrastac ión y manten imiento  

4.  Ingresar y mantener actual izado el  reg ist ro de las pruebas 

real izadas a los medidores y e l  h istor ia l  de los mismos.       

5.  Revisar las instalaciones y contrastar medidores en los s i t ios que   

se encuentran insta lados.        
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6. Cumpli r  con las normas técnicas y las de seguridad e h ig iene del  

t rabajo.  

7.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.       

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  

•  Preparar y responder por la comercia l izac ión conjuntamente con el 

Asesor Juríd ico.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en Electr ic idad y control  industr ia l  o Ingeniero  

Elect romecánico.  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Electr ic idad  
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INSPECTOR DE SERVICIO ELÉCTRICO  

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.012  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de labores de inspección de 

los serv ic ios e léct r icos.  

 

FUNCIONES 

1. Real izar censos de carga y determinar la cant idad y especi f icación 

técnicas de los equipos y mater ia les a instalarse en los serv ic ios.  

2.  Veri f icar e l  estado de las insta lac iones internas.    

3.  Reportar las novedades encontradas en los serv ic ios insta lados 

cont iguos.  

4.  Elaborar d iagramas de las instalaciones existentes y de las   

pequeñas ampl iaciones requer idas para la atención de nuevos 

cl ientes.  

5.  Cumpli r  las normas, procedimientos y las normas de segur idad e 

hig iene del  t raba jo.  

6.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades con el personal a su cargo.  



168 

 

 

•  Preparar y responder por la comercia l izac ión conjuntamente c on el 

Asesor Juríd ico.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver con responsabi l idad y pro fesional ismo prob lemas 

referentes a su t rabajo ,  y s i  es necesar io acudir a su jefe inmediato .  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Tecnólogo en Electr ic idad y control  industr ia l  o Ingeniero  

Elect romecánico.  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Electr ic idad  

 

INSPECTOR DE CONSUMO 

 

CÓDIGO DEL PUESTO: DC5.013  

 

NATURALEZA DEL TRABAJO.- Ejecución de labores de lectura de 

medidores y  af ines .  

 

FUNCIONES: 

1. Tomar la lectura de los medidores, de acuerdo a los programas, 

recorr idos y  rutas establecidas.  
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2. Reportar las novedades encontradas en los servic ios instalados.         

3.  Codif icar los nuevos servic ios.      

4.  Real izar inspecciones para soluci onar los reclamos orig inados por 

errores de lectura,  facturación o defecto de instalac ión de acomet ida 

y medidores.         

5.  Colaborar en la so luc ión de los rec lamos por errores de lectura  

6.  Cumpli r  las normas, procedimientos y las normas de segur idad e  

hig iene del  t raba jo.    

7.  Las demás que le as igne el Jefe inmediato.  

 

CARACTERÍSTICAS DE CLASE  

•  Programar las act iv idades personales a su cargo.  

•  Preparar y responder por e l  contro l  de consumo.  

•  Responder por equipos a su cargo.  

•  Tratar de reso lver co n responsabi l idad problemas re ferentes a su 

trabajo,  y s i  es necesario acudir a su jefe inmediato.  

 

REQUISITOS MÍNIMOS 

Educación :  Egresado de Ingeniería E léct r ica .  

Experiencia :  Dos años en act iv idades s imi lares.  

Cursos :  Electr ic idad  
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Desde que el hombre dio empleo a otro su trabajo pasó a eva luarse;  

pretendiendo poder def in i r  a la eva luación de desempeño como “una 

técnica o procedimiento que pretende aprec iar,  la forma más s istemática 

y objet iva posible de l r endimiento del  personal  de una organizac ión”.  Esta  

evaluación se real iza sobre la base del t rabajo desarro l lado, los objet ivos 

f i jados, las responsabi l idades asumidas y las característ icas personales. 

Todo el lo con v ista  a la plan if icac ión y proyección de acciones futuras a  

un mayor desarro l lo de l ind iv iduo, del grupo y de la organizac ión.  

 

La evaluación de desempeño const i tuye una técnica de direcc ión 

impresc indib le para la administ ración; a t ravés de la cual se puede 

encontrar problemas de supervisión de personal,  de integrac ión del 

empleado y t rabajador al  cargo que ocupa actualmente  y 

desaprovechamiento de empleados con un potencial  más e levado que 

aquel que es exig ido para el  cargo. Permit iendo ser un concepto 

dinámico; ya que el  personal  es siempre eva luado, b ien sea formal o  

informalmente, con c ierta cont inuidad por las organizaciones.  

 

Este proceso no debe confundirse con un proceso de medición de 

apt i tudes o personal idad, n i  tampoco con un sistema de acreditar  

conocimientos, ca l i f icación o habi l idade s, aunque son complementarios,  

por lo que es un proceso en el que debe ponerse especial  cuidado;  



172 

 

 

siendo así e l  OBJETIVO del t rabajo:  Diseñar un Sistema de Indicadores 

que posibi l i te  la def in ic ión y  argumentación de las característ icas 

fundamentales del sub sistema eva luación de desempeño.  

 

La evaluación de desempeño es apl icada como una herramienta para 

dir ig i r  polí t icas y medidas coadyuvantes y elevar e l  rendimiento de los 

empleados y  t raba jadores que no alcanzan los estándares, asimismo, la 

evaluación permite señalar como aptos al  personal  que logra permanecer  

en la Gerencia de Comercia l ización de la  EERSSA cuando mejora su 

rendimiento o  de otros no aptos que serán separados de sus puestos por 

no cubri r  ta les estándares.  

 

La evaluación de desempeño, también ayuda a evaluar los procedimientos 

de rec lutamiento,  selección y orientación.  Incluso las decis iones sobre 

promociones internas,  compensaciones y o tras más de la Jefatura de 

Personal dependen de la información s istemática y bien documentada 

disponib le sobre el  empleado.  

 

Un buen sistema de evaluación puede también ident i f icar problemas en el 

s istema de información sobre ta lento humano. Las personas que se 

desempeñan de manera insuf ic iente pueden poner en ev idencia procesos 

equivocados de selecc ión, or ient ación y capacitac ión, o puede indicar que 
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el d iseño de l puesto  o  los desafíos externos no han s ido considerados en 

todas sus facetas.  

 

La Superintendencia  Admin ist rat iva y Serv icios Generales  es la  

encargada de desarrol lar eva luaciones del desempeño para l os 

empleados y t rabajadores de todos los departamentos, esta cent ral ización 

obedece a la  necesidad de dar un iformidad al procedimiento;  la jefatura 

de personal es el  que diseña el s istema de evaluación, en pocas 

ocasiones l leva a cabo la eva luación misma, ya que en la mayoría  de los 

casos es tarea de la Gerencia de Comercia l ización.  

 

VENTAJAS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

  Mejora el  desempeño, mediante la re troa l imentación.  

  Polí t icas de compensación: puede ayudar a determinar quiénes 

merecen rec ib ir  aumentos.  

  Decisiones de ubicación: las promociones, t ransferencias y 

separac iones se basan en el desempeño anterior o en el  prev is to.  

  Necesidades de capacitac ión y desarrol lo:  e l  desempeño insuf ic iente 

puede indicar la necesidad de volver  a capacitar,  a un potenc ia l  no 

aprovechado.  
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  Planeación y desarrol lo de la carrera profes ional:  guía las decis iones 

sobre posibi l idades profesionales especí f icas.  

  Imprecisión de la in formación: e l  desempeño insuf ic iente  puede 

indicar errores en la información sobre el  anál is is de puesto,  los 

planes del ta lento   humano o cualquier ot ro aspecto del s istema de 

información de la jefatura de personal.   

  Errores en e l d iseño del puesto:  e l  desempeño insuf ic iente puede 

indicar errores en la concepción del  puesto.  

  Desafíos externos: en ocasiones, e l  desempeño se ve inf lu ido por 

factores externos como la fami l ia,  salud, f inanzas, etc. ,  que pueden 

ser ident i f icados en las evaluaciones.   

 

OBJETIVOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

 

  Valorar la  idoneidad demostrada de los empleados y t rabajadores, es 

decir ,  eva luar  la  actuación, los resu ltados y el  comportamiento para 

alcanzar los objet ivos propuestos.  

  Serv ir de base para la toma de decis iones respecto a la  selecc ión 

para un puesto,  la  permanencia,  e l  desarro l lo,  la promoción,  remoción 

y el  est ímulo  por los resultados, así  como para elaborar los planes de 

capacitación de la organizac ión.  
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  El objet ivo  de la eva luación es proporc ionar una descr ipc ión exacta y 

conf iable de la manera en que el empleado y t rabajador l leva a cabo 

el puesto.  Los sistemas de evaluación deben estar  d i rectamente 

relac ionados con el  puesto y ser  práct icos y  conf iables.  Es necesar io 

que tengan niveles de medición o  estándares completamente 

veri f icables.  

 

PRINCIPIOS DE LA EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

  La evaluación de l desempeño de los empleados y t raba jadores debe 

ser un proceso cont inuo (cot id iano),  y a la vez per iódico (con cor tes 

tempora les),  de la evaluación integral  de los resu ltados y las 

conductas en la consecución de los ob jet ivos.  

  La evaluación de l desempeño debe abarcar a todo s los empleados y 

t rabajadores de las categorías ocupacionales.  

  La evaluación de l desempeño es responsabi l idad del jefe inmediato 

superior,  s in exc lui r  que este se asesore de cuantas personas est ime 

pert inente.  

  Los procesos de apelación deben ser resueltos  en breve t iempo, y 

siempre con la  part ic ipación de personas que conozcan la labor del 

evaluado.  
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  La idoneidad demostrada por el  t raba jador debe const i tu ir  e l  

fundamento para la toma de decisiones respecto a la se lecc ión para 

un puesto,  la permanencia,  desa rrol lo,  promoción, remoción y 

est ímulo o penal izac ión por los resultados.  

  La evaluación de l desempeño debe determinar en qué medida los 

t rabajadores mant ienen, mejoran o disminuyen su nivel de idoneidad 

para el  cargo que desempeñan.  

  El s istema de la evaluación del  desempeño está orientado hacia el  

futuro,  en el  sent ido de perseguir mejoras en la actuación del 

personal y no cast igos por lo que no se ha hecho de forma más 

adecuada.  

  Serán responsabi l idad de cada ent idad, prev io acuerdo con la  

Sección Sind ica l y con la part ic ipación y conocimiento de los 

evaluados, def in i r  los indicadores a emplear para la eva luación del 

desempeño de sus di ferentes categorías de trabajadores, lo que se 

inscrib irá  en el Convenio Colect ivo.  

  La evaluación del desempeño debe tener e n cuenta la observación de 

la conducta laboral del t rabajador en el t iempo de hacer énfas is  en 

los resu ltados en re lación con los ob jet ivos.  Debe exist i r  una 

combinación armónica entre estos dos elementos.  
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Para la  evaluación de desempeño debe estar  conven ido con e l t rabajador,  

un sistema de indicadores que le permita tomar decis iones y serv ir  de 

referente para mejorar  su labor.  Cant idad y cal idad del  t raba jo rea l izado.  

 

La evaluación requiere  de estándares de desempeño, que const i tuyen los 

parámetros que permi ten medic iones más objet ivas. Se desprenden en 

forma di recta de l aná l is is  de puestos, que pone de re l ieve las normas 

específ icas de desempeño mediante el  aná l is is de las labores. Basándose 

en las responsabi l idades y labores en el manual de funciones, l a comisión 

evaluadora puede decidi r  qué elementos son esencia les y deben ser 

evaluados en todos los casos. Cuando se carece de esta información, los 

estándares pueden desarrol larse a part i r  de observaciones di rectas sobre 

el  puesto o conversaciones directa s con el supervisor inmediato.  

 

MEDICIONES DE DESEMPEÑO  

 

Son los sistemas de cal i f icac ión de cada labor deben ser de uso fáci l ,  ser  

conf iables y cal i f icar  los elementos esenciales que determinan el 

desempeño del puesto de trabajo .  Las observaciones de dese mpeño 

pueden l levarse a cabo en forma d irecta o indi recta.  Las mediciones 

objet ivas del desempeño son las que resultan ver i f icab les por otras 

personas. Por norma general,  las mediciones objet ivas t ienden a ser de 
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índole cuant i tat iva que pueda expresarse en  forma matemáticamente 

precisa.  

  

La evaluación debe darse tomando en cuenta los di ferentes estándares 

de desempeño, a  los objet ivos y  natura leza de cada una de las unidades 

admin ist rat ivas de la  Gerencia de Comerc ia l ización de la  EERSSA, que 

garant icé una información objet iva y t ransparente para una correcta toma 

de decisiones y que en base a la misma ex ista la ret roal imentac ión con el  

objet ivo de capacitar a l  personal y  obtener un mejor desempeño.  

 

MÉTODO DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

La evaluación de desempeño puede efectuarse por intermedio de 

técnicas, establecidas de acuerdo al t ipo de organizac ión para medir la  

conducta de sus empleados, hay var ios métodos de evaluación del  

desempeño humano y cada uno presenta sus ventajas y sus desventajas y 

re lat iva educación a determinado t ipos de cargos y si tuaciones es por el lo 

que para real izar la  siguiente  propuesta se la h izo de acuerdo a la  

Secretaría Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y 

Remuneraciones del  Sector Público, que es la encargada de e stablecer 

las normas técnicas y procedimientos para todas las inst i tuciones del 

sector pub l ico del país .  



179 

 

 

COMISIÓN DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO  

 

En algunas organizaciones la evaluación de desempeño es at r ibuida a  

una comis ión especia lmente designada para este  f in y contr ibuida por 

indiv iduos pertenecientes a diversos órganos o departamentos. La 

evaluación en este caso es colect iva,  y  cada miembro t iene igual 

part ic ipac ión y responsabi l idad en los ju ic ios.  Genera lmente la comisión 

está formada por  una comis ión que designará el  Gerente de 

Comerc ial izac ión, in tegrada por los jefes departamenta les,  e l  Secretario 

General de l Sind icato  y el  Jefe de Recursos Humanos que establecerán 

los métodos,  ind icadores, estándares para ser eva luados y e l  

aprovechamiento máximo de l potencial  y rendimiento de los t rabajadores,  

s in embargo,  en e l  terreno de la  t ransacción labora l,  n ingún t rabajador 

está obl igado lega lmente a desempeñarse más al lá de lo  que prescribe su 

contrato de t rabajo.  

 

Dentro del proceso de la evaluación del des empeño se reconoce factores 

del t raba jo y una responsabi l idad del eva luado y del evaluador para poner 

en práct ica los cuest ionarios,  entrevistas y  demás inst rumentos por medio  

de los cua les se obt ienen las ev idencias del  desempeño y su cal i f icación;  

para que la parte evaluadora tenga los elementos necesar ios,  la  

objet iv idad requer ida,  la imparc ia l idad que genera credib i l idad y la 
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solvencia técnica suf ic iente para anal izar,  ponderar y ca l i f icar e l  

desempeño del t rabajador que será evaluado.  

 

OBJETO DE EVALUACIÓN 

 

La evaluación de desempeño es la aprec iación objet iva para ca l i f icar la 

conducta,  comportamiento y rendimiento  de l t rabajador en su puesto de 

trabajo y en un período determinado.  Se rea l izará a todos los empleados 

y t raba jadores de la  Gerencia de Com ercial ización, en e l  mes de 

noviembre de cada año. La Superintendencia Admin ist rat iva y Serv icios 

Generales coord inará su cumplimiento.  

 

La evaluación de desempeño se real izará especialmente para:  

  Cal i f icar e l  per íodo de pruebas  

  Tramitar los ascensos y pro mociones  

  Designar el  mejor t rabajador de la Gerencia de Comerc ial izac ión; y ,  

  Programar y desarro l la r eventos de capacitac ión.  

 

INDICADORES DE DESEMPEÑO CORPORATIVOS 

 

A continuación se definen los principales indicadores de desempeño que servirán para 

mostrar la eficiencia con que se utilizan los recursos, el profesionalismo en las decisiones 
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y el cumplimiento de los objetivos estratégicos. La metodología está basada en el Cuadro 

de Mando Integral o Balanced Score Card. Lo señalado con (*) corresponde a 

recomendación del Fondo de Solidaridad. 

 

INDICADORES FINANCIEROS 

 

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS.- 

 Mejorar la gestión económica y financiera de la Gerencia de Comercialización de la 

EERSSA 

 

1. EFICIENCIA DE RECAUDACIÓN 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La relación entre el valor recaudado y el 

monto facturado 

 

b. FORMA DE CÁLCULO: 

 

100
Re

x
radoValorFactu

caudadoValor
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 99% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 



182 

 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

2. CARTERA VENCIDA 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Relación entre el total de la cartera 

vencida mayor a 30 días y el monto de la facturación de un mes (se 

considera el promedio de los 3 últimos meses). 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 

sualuraciónMenomedioFact

cidaCarteraVen

Pr
 

 

c. METAS: Es la relación que los directivos establecen para ser alcanzada: 0,2 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

3. MARGEN NETO DE VENTAS 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Relación entre la utilidad neta después 

de participaciones e impuestos y los ingresos por venta de energía. 
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b. FORMA DE CÁLCULO 

 

100
)(

x
gíarVentaEnerIngresospo

PérdidastaUtilidadNe
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: -16% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Trimestral 

 

4. ENDEUDAMIENTO 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Monto de las deudas que mantiene la EERSSA 

con los generadores. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 radoresDeudasgene  

 

c. METAS: Es el valor que los directivos establecen para ser alcanzado: US$ 4 

millones 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 
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e. FRECUENCIA: Mensual 

 

5. SOLVENCIA 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La posibilidad de pago que tiene la EERSSA para 

cubrir sus obligaciones exigibles en un corto plazo.  

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

ientePasivoCorr

onibleActivoDisp
 

 

c. METAS: Es el índice que los directivos establecen para ser alcanzado: 0.16 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

 

6. LIQUIDEZ 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La capacidad para saldar las obligaciones a corto 

plazo que se han adquirido a medida que estas vencen. 
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b. FORMA DE CÁLCULO 

 

ientePasivoCorr

InventarioienteActivoCorr 
 

 

c. METAS: Es el índice que los directivos establecen para ser alcanzado: 0.75 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

7. PATRIMONIO 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Señala la capacidad de cubrir las deudas totales 

mediante el patrimonio. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

lPasivoTota

Patrimonio
 

 

c. METAS: Es el índice que los directivos establecen para ser alcanzado: 1.6 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 
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e. FRECUENCIA: Trimestral 

 

 

8. FACTURACIÓN PROMEDIO POR CLIENTE 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La facturación promedio realizada a cada cliente 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 

ientesNumerodeCl

nMensualFacturació
 

 

c. METAS: Es el número que los directivos establecen para ser alcanzado: 108 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

9. GASTOS PROMEDIO POR CLIENTE 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Los gastos que se efectúan en mano de obra, 

materiales y varios para mantener un adecuado servicio eléctrico. 
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b. FORMA DE CÁLCULO 

 

ientesNumerodeCl

OtrosMatMOGastos ).( 
 

 

 

c. METAS: Es el índice que los directivos establecen para ser alcanzado: 3.4 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Trimestral 

 

INDICADORES DE LOS CLIENTES 

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS.- 

Mejorar la calidad de los servicios empresariales, procurando la eficiencia energética y 

económica 

1. ATENCIÓN DE SOLICITUDES 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: El trabajo efectivamente realizado frente al 

número total de solicitudes de los clientes. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100
Re

x
itudesTotalSolic

ssyTrasladoubicacionentesNuevosClie 
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c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 95% 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Trimestral 

 

2. TASA DE RECLAMOS 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Representa la calidad de la facturación por tanto 

se refiere a los reclamos producidos por error en la lecturación y facturación. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100
Re.

x
lClientesNúmeroTota

clamosNro
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 2% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

3. CALIDAD DE FACTURACIÓN 
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a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Representa la calidad de la facturación en función 

de las facturas reelaboradas en relación al número total de facturas emitidas. 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100
Re

x
lFacturasNúmeroTota

elaboradasFacturas
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 0,07% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

4. CALIDAD DEL SERVICIO COMERCIAL  

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Representa el tiempo de respuesta desde que el 

cliente llega a la EERSSA hasta la instalación del medidor. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

Fecha Instalación- Fecha de Solicitud 

 

c. METAS: Es el número que los directivos establecen para ser alcanzado: 8 días en 

el sector urbano y 15 días en el sector rural. 
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d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

5. PRECIO MEDIO DE VENTA 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Relación entre el monto facturado y la energía 

total facturada. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

turadaEnergíaFac

radoValorFactu
 

 

c. METAS: Es el valor que los directivos establecen para ser alcanzado: 12 cUS/Kwh 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

INDICADORES DE LOS PROCESOS INTERNOS 

 

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS.- 

Mejorar y expandir el sistema eléctrico regional, para garantizar el suministro eléctrico con 

calidad. 
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1. PÉRDIDAS DE ENERGÍA 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La cantidad de pérdidas totales de energía en 

relación a la energía disponible en el sistema de la distribuidora. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100x
ponibleEnergíaDis

íatalesEnergPérdidasTo
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 13% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

2. NÚMERO DE CLIENTES POR TRABAJADOR 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: El número total de clientes en relación al número 

total de trabajadores (fijos y contratados). 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

reslTrabajadoNúmeroTota

ClientesNro.
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c. METAS: Es el número que los directivos establecen para ser alcanzado: 300 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

3. COMPRA DE ENERGÍA 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La relación de la energía comprada mediante 

contratos y la energía disponible de la distribuidora. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 

100x
ponibleEnergiaDis

otratosPlazEnergíaCon
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 50% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Planificación 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

4. CALIDAD DEL PRODUCTO 
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a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Las variaciones de voltaje admitidas con respecto 

al valor del voltaje nominal. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100*(%)
n

nk
k

V

VV
V


  

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: en el 

sector urbano el 10% y en el sector rural el 13%. 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Planificación 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

5. CALIDAD DEL SERVICIO TÉCNICO  

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: En un período determinado, representa el tiempo 

medio en que el kVA promedio no tuvo servicio. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

inst

i

i

i

Rd
kVA

TfskVAfs

TTIK

*
  

 

c. METAS: Es el estándar que los directivos establecen para ser alcanzado. 
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d. RESPONSABLE: Gerencia de Planificación 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

6. ÍNDICE DE COBERTURA DEL SERVICIO ELÉCTRICO  

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La relación entre el número de habitantes con 

servicio eléctrico y la totalidad de los habitantes en el área de concesión. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100
tan

tan
x

tesTotalHabi

iciotesConServHabi
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 85% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Planificación 

 

e. FRECUENCIA: Trimestral 

 

7. AVANCE DEL PLAN DE INVERSIONES  

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: La inversión mensual acumulada realizada en 

todas las etapas funcionales en relación al monto total presupuestado. 
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b. FORMA DE CÁLCULO 

100
supPr

x
uestadoeMontoTotal

uladaensualAcumInversiónM
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 65% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia Administrativa y Financiera 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

INDICADORES DE APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO 

 

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS.-  

Modernizar y normar la EERSSA hacia un proceso de excelencia administrativa y técnica 

 

1. AUSENTISMO 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Representa el número de horas no laboradas 

causadas por permisos en relación al total de horas laborables. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100x
ablesHorasLabor

oradasHorasNoLab
 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 3% 
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d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

2. HORAS EXTRA POR TRABAJADOR 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: El número total de horas extras realizadas al mes 

por los trabajadores (extras y suplementarias) en relación al total de trabajadores 

que laboraron en esa modalidad. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 

HEyHSajadoresenNúmeroTrab

mentariasHorasSuplesHorasExtra 
 

 

c. METAS: Es el número que los directivos establecen para ser alcanzado: 35 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

3. ACCIDENTABILIDAD 
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a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Es la relación del número de trabajadores que 

han sufrido accidentes en relación al número total de trabajadores. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

100x
jadoresTotalTraba

adosesAccidentTrabajador
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 0% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

4. CAPACITACIÓN 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Determinado por el número de horas hombre  

utilizadas en capacitación y el número de horas-hombre laborables. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

1001 x
lesrasLaborabjadoresxHoTotalTraba

xHdosesCapacitaTrabajador i

NCa

i

i
  

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 3% 
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d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 

 

5. SATISFACCIÓN DEL PERSONAL 

 

a. DEFINICIÓN DEL INDICADOR: Se refiere al porcentaje de personas que se 

encuentran satisfechos y motivados con la EERSSA y con la predisposición a colaborar. 

 

b. FORMA DE CÁLCULO 

 

bajadoresTotaldeTra

hosesSatisfecTrabajador
 

 

c. METAS: Es el porcentaje que los directivos establecen para ser alcanzado: 99% 

 

d. RESPONSABLE: Gerencia de Comercialización 

 

e. FRECUENCIA: Mensual 
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EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO INDIVIDUAL  

 

REFERENTES LEGALES 

 

  En la Secretar ía Nacional Técnica de Desarro l lo de Recursos 

Humanos y Remuneraciones del  Sector P úbl ico mediante 

RESOLUCION No. SENRES -2008-000038, publ icada en e l Regist ro 

Of ic ia l  No. 303, de fecha 27 de marzo de 2008, se emite la Norma 

Técnica de Evaluación de  Desempeño cuyo objet ivo es estab lecer las 

polí t icas, normas, procedimientos e  inst rumentos de carácter técn ico 

y operat ivo que permitan medir y mejorar e l  desempeño 

organizaciona l.  

 

  En la mencionada resoluc ión en el  Art .  6  l i te ra l  f )  señala  que la 

SENRES proveerá de la información para el  proceso de la evaluación 

del desempeño a las Unidades de  Administ ración de Recursos 

Humanos inst i tuc ionales.  

 

  El Reglamento Interno de Administración de Recursos Humanos para 

los Trabajadores amparados en el  Código de Trabajo .  
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  El personal cont ratado a prueba, a que hace referencia el  Art .  15 del 

Código de Trabajo,  será evaluado su desempeño, 20 días antes de 

conclu ir  d icho período;  y,  e l  personal  cont ratado por el  período f i jo de 

un año, será evaluado con 60 días de ant ic ipación a la conclus ión del 

contrato,  las evaluaciones las rea l izará e l  jefe inmediato con el v is to 

bueno de la Gerencia de Comerc ial izac ión.  

 

PROCEDIMIENTOS 

 

El proceso eva luat ivo se real iza de acuerdo a las polí t icas de  la Empresa 

Eléct r ica Regional de l  Sur S.A.  con los reglamentos, ordenanzas y leyes 

que creyeran necesar io para determinar la  fecha y t iempo estab lecido en 

la eva luación.  Para la  real izac ión de la eva luación,  se tendrá en cuenta 

los indicadores que establece la SENRES, y más que establezca la  

comisión evaluadora  de acuerdo a las necesidades de la organización.  

 

Las conclus iones de las evaluaciones y el  resultado que de el los se 

derivan se expresaran de la forma s iguiente :  

Resultado  Relevantes.  

Resultado  Destacado.  

Resultado  Sat isfactor io.  
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Resultado  Aceptable.  

Resultado  Def ic iente.  

 

INDICADORES PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO  

 

Los siguientes ind icadores que han sido considerados de manera general  

para todo el Munic ip io que permit i rá eva luar el  rendimiento individual y  

departamenta l tomando en cuenta los d i ferentes procesos eva luat ivos que 

determina la Secretaría Nacional Técn ica de Desarrol lo de Recursos 

Humanos y Remuneraciones de l Sector Públ ico (SENRES) y los métodos 

y parámetros planteados a cal i f icar.  Además se establece los Estándares 

de Desempeño en cada uno de los puestos del departamento para que la 

comisión a través del orgánico func ional real ice una evaluación 

personal izada a cada integrante que forma parte de la Gerencia de 

Comerc ial izac ión.  Estos pueden ser adecuados acorde a las necesidades 

del cent ro de traba jo:  

 

  Organización y plan if icación del t raba jo.  

  Idoneidad demostrada.  

  Cal idad de los resu ltados.  

  Creat iv idad en el t raba jo.  

  In ic iat iva e invent ivas en la solución a problemas.  
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  Capacidad de anál is is  y solución de problemas.  

  Responsabi l idad ante el  t raba jo y e l  co lect ivo labora l.  

  Act i tud en e l t rabajo y  tareas de impact o.  

  Act i tud hacia los demás.  

  Discip l ina labora l.  

  Superación constante.  

  Uso de los medios de protecc ión  

  Cuidado de los medios básicos.  

  Ética profes ional.  

 

GUIA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO INDIVIDUAL  

 

INGRESO DE LA INFORMACIÓN. - Para el regis tro de datos en la  hoja 

“EVALUACION” se debe considerar lo s iguiente:  

 

Celdas de color gris:  Representan los t í tu los del formulario y no son de 

acceso a l usuar io  

 

Celdas de color  amaril lo:  Son celdas que registran resultados de 

información ingresada,  no son de acceso para e l  usuario.  
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Celda de color blanco :  Son reg ist ros de ingreso de información de los 

funcionar ios y serv idores  

 

Además, se dispone de las s iguientes ayudas, para e l  ingreso de datos:  

 Las celdas marcadas en la parte super ior derecha con ro jo,  cont iene 

informac ión respecto del contenido de la misma.  

 Las celdas en las que se muest ra un botón con una f lecha hacia 

abajo,  son l istas que despl iegan valores de los cua les uno debe ser 

selecc ionado.  

 

El reg ist ro de información de la eva luación de desempeño se la real iza rá 

de la s iguiente manera:  

 

1. Ingrese en los espacios blancos la información de los “DATOS DEL 

SERVIDOR” como:  apel l idos y nombres; denominación de l puesto  

que desempeña; t í tu lo o profesión; apel l idos y nombres del je fe 

inmediato y el  periodo en el que ejecu tará la evaluación del  

desempeño.  

 

2. En los espacios en blanco ingrese la información del factor 

“Act iv idades Esencia les”,  como se detal la a cont inuación:  
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 #Actividades:  Es el  número de act iv idades que se evaluarán, este 

número puede var iar entre 1 y 8 act iv idades.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de medición, 

a l  factor act iv idades esencia les le corresponde el 20% del tota l  de la 

evaluación. (Ar t .  17 de la Norma Técnica del Subsistema de 

Evaluación del Desempeño)  

 Descripción de Actividades:  Ingrese las acc iones específ icas que se 

ejecutan y que son necesar ias para asegurar e l  a lcance de los 

objet ivos y  metas prevista en los planes operat ivos. Depende del 

número de act iv idades ingresadas en el í tem anterior.  

 Indicador:  Son los parámetros que permiten medir e l  desarrol lo y 

cumpl imiento de los ob jet ivos organizacionales  

 Meta del Período Evaluado (Número):  Registre  el  resultado 

cuant i f icable  o veri f icable,  a  ser  a lcanzado con re lac ión a  la 

naturaleza de un objet ivo en un determinado período de t iempo en 

función de los recursos disponibles.  

 Cumplidos:  El  jefe  inmediato  deberá cal i f icar los valores reales de 

cumpl imiento de los estándares def in idos en la meta del período 

evaluado. Este dato corresponde a la cant idad o unidad de avance de 

las metas programadas.  
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 % de Cumplimiento:  Se calcula automát icamente en una anexada en 

Microsoft  Excel  y corresponde al porcentaje obtenido en entre 

Cumplidos y % de Cumpl imiento.   

 Nivel de Cumplimiento:  Se ca lcula automáticamente, cuyo valor se 

obt iene tomando como referencia el  % de Cumpl imiento y la esca la de 

medic ión de l Ar t .  17 numera l 1 de la Norma Técnica de Evaluación del 

Desempeño e encuentra en función  

 

NIVEL DE CUMPLIMIENTO 

Escala Descripción 

5 Cumple con e l 100% de la meta  

4 Cumple entre el  75 % al 99.99% de la 
meta  

3 Cumple entre  el  65% al 74.99% de la  
meta  

2 Cumple entre  el  50% al 64.99% de la  
meta  

1 Cumple menos del 50% de la meta  

 

Total  Act iv idades Esenciales:  Se ca lcu la automáticamente y se obt iene de 

la s iguiente forma:  

 Por cada act iv idad se  divide el  % Factor (Act iv idades Esenciales)  

para # Act iv idades, e l  resu ltado se mult ip l ica por el  Nivel de 

Cumplimiento,  cuyo valor se d ivide para el  valor máximo de la  

escala de l Ar t .  17 numeral 1 de la Norma.  
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 El Tota l de Act iv idades Esenciales se obt iene con la suma del  

“Valor Act iv idad” de cada act iv idad.  

 

3. En los espacios en blanco registre  información de los 

conocimientos que emplea el servidor o func ionar io en el desempeño del  

puesto y e l  n ivel  de conocimiento que demuestra en la e jecución de las 

act iv idades.  

 

 #Conocimientos :  Es el  número de conocimientos a evaluarse y 

están en relación con las act iv idades esenciales,  este número 

puede variar ent re 1 y 8 conocimientos.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de 

medic ión, a l  factor conocimiento le corresponde el 16% del total  de 

la evaluación. (Ar t .  17 de la Norma Técnica del Subsistema de 

Evaluación del Desempeño)  

 Conocimientos:  Son conjuntos de informaciones que se adquieren 

vía educación formal,  capacitac ión, experienc ia labora l y la  

destreza en e l anál is is  de la información que serán apl icados en el  

desempeño del puesto .  
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 Nivel de Conocimiento:  Es e l  n ive l de conocimiento que posee el  

evaluado para el  desempeño de las act iv idades del puesto,  serán 

medidos a través en la escala del Art .  17 numeral 2 la Norma 

Técnica del Subsis tema de Evaluación del Desempeño.  

 

NIVEL DE CONOCIMIENTO 

Escala Descripción 

5 Sobresal iente  

4 Muy Bueno  

3 Bueno 

2 Regular  

1 Insuf ic iente  

 

Total Conocimientos:  Se calcula automát icamente y se obt iene de la 

siguiente forma:  

 Por cada conocimiento  se div ide el  % Factor  (Conocimientos) para 

# Conocimientos, e l  resu ltado se mult ip l ica  por e l  Nive l de 

Conocimiento ,  cuyo valor se d ivide para el  valor máximo de la  

escala de l Ar t .  17 numeral 2 de la Norma.  

 

 El Total  de  Conocimientos se obt iene con la suma del  “Va lor  

Conocimiento” de cada act iv idad.  
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4. En los espacios en blanco registre  información de las 

competencias técnicas que emplea e l serv idor o  func ionar io  en el 

desempeño del puesto y el  n ive l de desarro l lo que demu estra  en la 

ejecución de las act iv idades.  

 

 Competencias Técnicas del Puesto:  Son las destrezas o  

habi l idades específ icas que se requieren para el  desempeño 

ópt imo de l puesto.  

 # Competencias:  Es el  número de competencias a eva luarse,  

están en relación con las act iv idades esenciales,  este número 

puede variar ent re 1 y 8 competencias.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de 

medic ión, a l  factor  competencias técn icas del puesto le 

corresponde el 16% del total  de la evaluación. (Ar t .  17 de la Nor ma 

Técnica del Subsis tema de Evaluación del Desempeño)  

 Destrezas:  Registre  las destrezas que se requ ieren para el  

desempeño ópt imo del puesto,  se derivan de cada act iv idad 

esencia l ,  pueden ser ident i f icadas o complementadas de l catá logo 

de competencias técnicas (Anexo Competencias Técnicas) inclu ido 

en la descripc ión y perf i l  del puesto del manual de clasi f icac ión de 

puestos inst i tuciona l.  
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 Comportamiento Observable:  Regist re la descripción de la  

re levancia que t iene la destreza para e l  desempeño ópt imo del  

puesto.  El n ivel de re levancia puede ser a l ta ,  media o baja.  (Anexo 

Competencias Técnicas)  

 Nivel de Desarrollo: Es el n ivel de desarro l lo de las competencias 

técnicas del puesto,  que posee el eva luado para el  desempeño de 

las act iv idades esenciales del pue sto,  que serán medidas a través 

en la escala de l Art .  17 numera l 3 la  Norma Técnica del  

Subsistema de Evaluación del Desempeño.  

 

NIVEL DE DESARROLLO 

Escala Descripción 

5 Altamente desarrol lada  

4 Desarro l lada  

3 Medianamente 
desarro l lada  

2 Poco desarrol lada 

1 No desarro l lada  

 

Total Competencias Técnicas de l Puesto:  Se calcu la automát icamente y 

se obt iene de la s iguiente forma:  

 Por cada competencia técnica se div ide el  % Factor (Competencias 

Técnicas de l Puesto) para # Competencias,  e l  resul tado se 

mult ip l ica  por el  Nivel  de Desarrol lo,  cuyo valor se d iv ide para el  

valor  máximo de la escala del Art .  17 numera l  3 de la Norma.  
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 El Tota l de Competencias Técnica de l Puesto se obt iene con la  

suma del  “Va lor Competencia” de cada competencia técn ica.  

 

5. En los espacios en blanco registre  información de las 

competencias técn icas que emplea el servidor o funcionar io para el  logro 

de los objet ivos operat ivos, productos y servic ios de cada unidad o 

proceso interno y el  n ivel de desarro l lo que demuestra en la ejecució n de 

las act iv idades.  

 Competencias Técnicas de los Proceso:  Son los 

comportamientos observables y medib les que los serv idores deben 

disponer para e l  logro de los objet ivos operat ivos, productos y 

serv ic ios de cada unidad o proceso.  

 # Competencias:  Es el  número de competencias a eva luarse,  

están en relación con las act iv idades esenciales,  este número 

puede variar ent re 1 y 8 competencias.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de 

medic ión, a l  factor  competencias técn icas de los procesos le 

corresponde el 16% del total  de la evaluación. (Ar t .  17 de la Norma 

Técnica del Subsis tema de Evaluación del Desempeño)  
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 Competencia:  Son los comportamientos observab les y  medibles 

que se requieren para el  desempeño ópt imo del puesto,  se derivan 

de cada act iv idad esencial ,  pueden ser ident i f icadas o 

complementadas del catálogo de competencias técn icas (Anexo 

Competencias Técnicas) inc lu ido en la descr ipc ión y perf i l  del 

puesto del manual de clas i f icac ión de puestos inst i tuc ional .  

 Comportamiento Observable:  Regist re la descripción de la  

re levancia  que t iene la competencia  para el  desempeño ópt imo de l 

puesto.  El n ivel de re levancia puede ser a l ta ,  media o baja.  (Anexo 

Competencias Técnicas)  

 Nivel de Desarrollo:  Es el  n ivel de desarro l lo de las competencias 

técnicas de los procesos, que posee el eva luado para el  

desempeño de las act iv idades esenciales del puesto,  que serán 

medidas a través en la escala del Art .  17 numeral 4 la Norma 

Técnica del Subsis tema de Evaluación del Desempeño.  

 

NIVEL DE DESARROLLO 

Escala Descripción 

5 Altamente desarrol lada  

4 Desarro l lada  

3 Medianamente 
desarro l lada  

2 Poco desarrol lada  

1 No desarro l lada  

 

Total Competencias Técnicas de los procesos: Se calcu la 

automáticamente y se obt iene de la sigu iente manera:  
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 Por cada competencia técn ica se div ide el  % Factor (Competencias 

Técnicas de los Procesos) para # Competencias,  e l  resultado se 

mult ip l ica  por el  Nivel  de Desarrol lo,  cuyo valor se d iv ide para el  

valor  máximo de la escala del Art .  17 numera l  4 de la Norma.  

 

 El Total de Competencias Técnica de los Procesos se obt iene con 

la suma del “Valor Competencia” de cada competencia  técnica.  

 

6. En los espacios en blanco registre  información de las 

competencias conductuales o de contexto y  el  n ive l de ampl iación 

que demuestra en la e jecución de las act iv idades 

 Competencias Conductuales o de Contexto:  Son los 

comportamientos observables y medib les que contr ibuyen a 

consol idar e l  entorno organizaciona l.  

 # Competencias :  Es el  número de competencias a evaluarse,  

están en relación con las act iv idades esenciales,  este número 

puede variar ent re 1 y 8 competencias.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de 

medic ión, a l  factor competencias conductuales o de contexto le 
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corresponde el 16% del total  de la evaluación. (Ar t .  17 de la Norma 

Técnica del Subsis tema de Evaluación del Desempeño)  

 Destrezas:  Son los comportamientos observables y medibles que 

se requieren para e l  desempeño ópt imo del  puesto,  para ejecutar  

acciones comunes a la mayoría de los puestos y adecuarse a los 

princ ip ios,  valores y normas internas, pueden ser ident i f icadas o 

complementadas de l catálogo de competencias conductua les o de 

contexto (Anexo Competencias de Contexto).   

 Comportamiento Observable:  Es la descr ipción de la re levancia 

que t iene la competencia para e l  desempeño  ópt imo de l puesto.  El  

n ivel  de relevancia  puede ser a l ta,  media  o baja.  (Anexo 

Competencias de Contexto)  

 Frecuencia de Aplicación:  Es el  n ivel de apl icac ión de las 

competencias de contexto,  que serán medidas a través de la 

escala de l Art .  17 numera l 5 de la Norma Técnica del Subsistema 

de Evaluación del Desempeño.  

 

NIVEL DE APLICACIÓN 

Escala Descripción 

5 Siempre  

4 Frecuentemente  

3 Algunas veces  

2 Rara vez  

1 Nunca 
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Total Competencias de Contexto:  Se calcula automát icamente y se 

obt iene de la sigu ien te manera:  

 Por cada competencia de contexto se divide el  % Factor 

(Competencias Conductuales o  de Contexto)  para # Competencias,  

e l  resul tado se mult ip l ica por el  Nivel de Apl icac ión, cuyo valor se 

divide para el  va lor  máximo de la escala  de l Art .  17 numer al  5 de 

la Norma.  

 

 El Total de Competencias de Contexto se obt iene con la suma del 

“Valor Competencia” de cada competencia de contexto.  

 

7. En los espacios en blanco regist re información de la competencia  

t rabajo en equipo y su nivel de ap l icac ión.  

 Trabajo en Equipo:  Corresponde a rea l izar labores en equipo y a 

compart i r  conocimientos entre los miembros de la organizac ión.  

 Factor:  Es la ponderación que se dan a los parámetros de 

medic ión, a l  factor t rabajo en equipo le corresponde el 16% del 

total  de la eva luación.  (Art .  17 de la Norma Técnica de l Subsistema 

de Evaluación del Desempeño)  
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 Comportamiento Observable:  Es la descr ipción de la re levancia 

que t iene la competencia t raba jo en equipo para el  desempeño 

ópt imo del puesto.  El n ivel de re levancia puede ser a l ta,  media o 

baja.  (Anexo Competencia Trabajo en Equipo)  

 Frecuencia de Aplicación:  Es el  n ivel de apl icac ión de las 

competencias de contexto,  que serán medidas a través en la 

escala de l Art .  17 numera l 6 la Norma Técnica del Subsis tema de 

Evaluación del Desempeño.  

 

NIVEL DE APLICACIÓN 

Escala Descripción 

5 Siempre  

4 Frecuentemente  

3 Algunas veces  

2 Rara vez  

1 Nunca 

 

Total Trabajo en Equipo: Se calcula automáticamente y se obt iene de la 

siguiente manera:  

 % Factor (Trabajo en Equipo) se mult ip l ica  por l a Frecuencia de 

Apl icación, e l  resu ltado se divide para el  va lor máximo de la esca la 

del Art .  17 numeral 6 de la Norma.  
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8. El espacio as ignado para las cert i f icac iones debe ser ingresada 

por el  evaluador solamente en caso de que tenga observaciones.  

 

9. Resultado de la Eva luación, muestra los porcentajes obtenidos en 

cada factor  de evaluación.  

Como resultado muestra el  total  de la evaluación cuant i ta t iva y cua l i tat iva  

Como constancia de que el evaluador ha dado a conocer e l  resultado al 

evaluado deben reg ist rar  la fecha y f i rmar en los espacios asignados.  

El espacio asignado para comentar ios re lacionados a la evaluación del  

desempeño debe ser ingresado por e l  eva luado señalando con un v isto en 

SI o NO, en caso de ser negat iva la respuesta debe ingresar las causa s 

de inconformidad en el  casi l le ro as ignado para este propósito.  

 

NOTA: El software para la eva luación de desempeño se lo puede bajar de 

la página web o so l ic i tar lo en la SENRES.  
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H. CONCLUSIONES 

 

Prev ia a la in formación que se recabó  durante el  proceso invest igat ivo y 

el  desarro l lo de la tesis,  nos basamos en mediciones de l desempeño 

como son mediciones subjet ivas para poder evaluar e l  personal  dentro de 

los puestos de t rabajo  que nos permita cal i f icar cada labor.  La eva luación 

requiere de estándares que const i tuyen los parámetros que permiten 

medic iones más ob jet ivas basándose en las responsabi l idades y labores 

en la descripción de l puesto.  Ante el lo podemos conclui r :  

 

  En la Gerencia de Comercia l ización no están bien def in idas las 

l íneas de autoridad y responsabi l idad, por lo que los t rabajadores y 

empleados no t ienen claramente establec idas las func iones que 

deben real izar ,  s i tuación que ha creado una desorganización.  

 

  La Superintendencia  Admin ist rat iva y  Servicios Genera les y 

Gerencia de Comerc ia l ización no han dado a conocer al  personal  

la est ructura orgánica de la  Empresa Eléct r ica,  así  como no han 

implementado un p lan de capacitación que de exist i r  permit i r ía 

desarro l la r  de mejor manera las habi l idades y destrezas de los 

t rabajadores.  
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  La desorganización que exis te dentro  de la Gerencia de 

Comerc ial izac ión, se debe a que esta inst i tución no cuenta con 

manuales en donde se especi f ique sus at r ibuciones y obl igac iones;  

deberes y derechos, que t iene el empleado y t rabajador que labora 

en las di ferentes secciones de la Gerencia de Comerc ial izac ión de 

la EERSSA.  

 

  Para medir la ef ic iencia,  ef icacia  y product iv idad de cada d irección 

departamenta l se real izó un diagnóst ico y se con stató que todas 

las jefaturas de sección no cumplen con la naturaleza para la que  

fueron creadas en coordinación con la  Gerencia de 

Comerc ial izac ión.  

 

  La estructura orgánica de la Gerencia de Comerc ial izac ión se ha 

fundamentado, en la legislación de la Emp resa Eléct r ica Regional 

del Sur.  S.A.,  para su organización,  c lasi f icación de puestos de 

trabajo,  manual de funciones y manual de eva luación de 

desempeño.  

 

  La Empresa Eléct r ica regional de l Sur S.A.,  no cuenta con 

estándares para medir  e l  desempeño, la ef i c iencia y capacidad del  

personal que labora en cada uno de los puestos de traba jo .  
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I. RECOMENDACIONES 

 

Ante las conclusiones establecidas presentamos las s iguientes 

recomendaciones que permitan incrementar  e l  desempeño dentro  de  la 

Gerencia de Comerc ial izac ión de la EERSSA,  para desarro l lar  la  

ef ic iencia,  ef icac ia y  product iv idad en la  prestación de l serv ic io de 

energía eléctr ica  en benef ic io  de la ciudadanía de las prov incias de Loja 

y Zamora Chinch ipe y cantón Gualaquiza . Recomendamos lo sigu iente:  

 

  Para lograr que haya jerarquía de debe empezar por apl icar  e l  

organigrama est ructural de  la Gerencia de Comercia l ización ; es ahí 

donde se muest ra en primera instancia su ordenami ento ( l ínea de 

mando) y dar a conocer a cada empleado y t rabajador las 

funciones que le compete hacer en su cargo a desempeñar,  

establec iendo cual  es el  jefe y subalterno.  

 

  Para aprovechar e l  potencial  de l empleado y t raba jador en l a 

Gerencia de Comercia l i zación,  debe admin is trar e l  personal de ta l  

manera que lo induzca: dar a conocer los manuales y la es tructura  

orgánica de l Munic ip io ,  se capacite y adiestre cont inuamente para  

desarro l la r habi l idades y destrezas que mejore en su desempeño 

laboral .  
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  La Gerencia de Comerc ial izac ión,  debe implementar  los manuales 

de funciones y de evaluación de desempeño, que se propone para 

mejorar e l  desempeño del empleado y t rabajador para el iminar l a  

desorganización .  

 

  Cada jefatura  departamental debe evaluar a su personal bajo su 

cargo de acuerdo a la naturaleza del t rabajo para medir e l  

rendimiento en cada uno de el los.  

 

  Para mejorar la estructura orgánica de  la Gerencia de 

Comerc ial izac ión,  debe tener en cuenta la  propuesta p lanteada  

(organigrama est ructural ,  c las i f icación de puestos y funciona l).  

 
  La evaluación debe ser  constante en todas las unidades 

admin ist rat ivas de la Gerencia de Comercia l ización, para medir e l  

rendimiento individua l y colect ivo de empleados y t rabajadores ;  en 

caso de encontrar fa lencias hacer los c orrect ivos para actuar con 

ef ic iencia,  ef icac ia y  product iv idad.  Debe ser polí t ica de la  

Gerencia de Comerc ial ización, real izar la evaluación de acuerdo 

como lo estab lece la  Secretar ia Nacional Técnica de Recursos 

Humanos y Remuneraciones del Sector Públ ic o,  y permita medir  

mejor e l  desempeño del Ta lento Humano.  
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11. ANEXOS 

 
Anexo Nº 1  

ENCUESTA DIRIGIDA A DIRECTIVOS  

 

 

 

 

 

Universidad Nacional de Loja 

ÁREA JURÍDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA 

MAESTRIA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 
Los maest rantes de la Univers idad Nacional de Loja ,  nos encontramos 

recabando información con el f in de evaluar el  potencia l  humano que 

t iene la Gerencia de Comercia l ización de la EERSSA y  cumpl i r  e l  proceso 

invest igat ivo;  por ta l  razón le  so l ic i tamos se d igne contestar las 

siguientes interrogantes:  

 

1. ¿Qué cant idad de proyectos se t razaron para el  año 200 8? 

Indique la cant idad  . .…………………………………………… 

 

2. ¿Cuántos proyectos de los p lanteados se cumplieron ? 

Indique la cant idad  ………………..……...…………………… 

 

3. Mencione los proyectos cumplidos.  
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…………………….……………………………………………………..……………

…………………………………………………………………...……………………

………………………………………………………...………………………………

………………………………………………...……………………………………  

 

4. ¿Qué t iempo demora en real izar un proyecto ? 

Indique un t iempo promedio  ……….. .…………………..……..… 

 

5. De los proyectos que están a  su cargo usted durante su desarro l lo ,  

los:  

Ejecuta  (    )    Supervisa  (   )  

Contro la  (   )  

 

6. Para el cumplimiento  de sus obl igac iones se r ige en la Normativa de 

la EERSSA. 

SI  (    )                   NO (   )                                 

Porque……………………………………………………………………….. ………

…………………………...……………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….  

 

7.  Existe una adecuada cooperación en Equipo de Trabajo .   

SI  (    )                   NO (   )                                  
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8. Existe un l iderazgo dentro del Equipo de Trabajo.  

SI  (    )                   NO (   )                                  

 

9.  Se atr ibuyen responsabi l idades en el  proyecto.  

SI  (   )                     NO (  )                       

 

10.  Existe cumplimiento en el desarro l lo de l proyecto.  

SI  (   )    NO  (  )                       

 

11.  Es ef ic iente y ef icaz para cumpl ir  las funciones dentro de su cargo.  

 SI    (   )    NO  (  )    

 

12.  Mant iene un cont rol  y supervis ión del personal que est á bajo su 

cargo/dependencia.  

 SI    (   )    NO (  )             

 

13.  Inspecciona al personal que se encuentra real izando obras fuera del 

perímetro de la c iudad de Loja.  

 SI  (   )    NO  (  )  

 

14.  Para veri f icar e l  cumpl imiento del  personal se remite ún icamente con 

la f ina l ización de la obra.  
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 SI   (   )    NO (  )                           

 

15.  De qué manera ver i f ica que el personal est á cumpliendo con las 

labores que fueron designadas a el los.  

Indique cuales son:  

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

 

16.  Elabora informes mensuales de las act iv idades cumplidas y remite 

informes a conocimiento de super iores.  

     SI   (   )     NO (  )  

 

17.  Cumple y hace cumpli r  las disposiciones  legales sobre serv ic ios 

públ icos.  

     SI   (   )     NO (  )                           

 

18.  Cuando el personal a su cargo no cumple con alguna disposición por 

parte de usted se remite a:  

Sanción (   )   Le l lama la a tención (  )  

Indique otra forma…………………... . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  
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19. Recibe informes laborales del personal  que se encuentra ba jo su 

dependencia.  

SI  (   )    NO (   )  

Cada qué t iempo recibe informes  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

 

20.  Cumple otras func iones diferentes a su cargo durante la jornada 

laboral .  

SI   (   )                                     NO (   )                                

Indique cuales son:  

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

 

 

Gracias por su tiempo 
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Anexo Nº 2  

ENCUESTA DIRIGIDA A SUBALTERNOS  

 

 

 

 

 

Universidad Nacional de Loja 

ÁREA JURÍDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA 

MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

Los maest rantes de la Univers idad Nacional de Loja ,  nos encontramos 

recabando información con el f in de evalua r el  potencia l  humano que 

t iene la Gerencia de Comercia l ización de la EERSSA y cumpl i r  e l  proceso 

de invest igat ivo;  por  ta l  razón le sol ic i tamos se d igne contestar las 

siguientes interrogantes.  

 

1.  DATOS PERSONALES 

Nombre del funcionario:  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

Departamento/ secc ión: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

Cargo: . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  

 

2.  FORMACIÓN ACADÉMICA  

Desarro l le todos los estudios académicos real izados ind icando 

claramente t i tu lac iones, cent ros,  lugares y fechas de in ic io y terminación.  

Indique las especial idades cursadas.  



234 

 

 

TÍTULO Y ESPECIALIDAD CENTRO DE 
ESTUDIOS 

FECHA 
INICIO 

FECHA 
FINAL 

    

    

    

    

    

 

3.  FORMACIÓN COMPLEMENTARIA 

Indique otros cursos o estudios real izados:  

 

CURSOS REALIZADOS CENTRO DE 
ESTUDIOS 

DURACIÓN Y 
FECHA 

   

   

   

 

4.   IDIOMAS 

Indique los nive les para cada una de las especif icac iones.  

 

IDIOMA 
NIVEL 

HABLAR TRADUCIR LEER ESCRIBIR 

ESPAÑOL     

INGLÉS     

FRANCÉS     

QUICHUA     

OTRO     
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5. EXPERIENCIA LABORAL 

 1º 2º 3º 

EMPRESA    

PUESTO    

FECHA INICIO    

FECHA SALIDA    

SUELDO    

RAZONES CAMBIO    

 

ASPIRACIÓN ECONÓMICA: …………………………………………...  

MOTIVACIÓN PARA EL CAMBIO: ……………………………………  

DISPONIBILIDAD: ……………………………………………………….  

 

6.  DESCRIBA LAS FUNCIONES QUE REALIZA  

Solamente descr iba las funciones t íp icas de su puesto:  

Función 
 

Veces que 
realiza al  día  

Observación 

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

Gracias por su tiempo 
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Anexo Nº 3  

FORMULARIO DE EVALUACIÓN 
 

 
 

 

FORMULARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL EVALUADOR 

DATOS DEL SERVIDOR: 

Apellidos y Nombres del Servidor:   

Denominación del Puesto que Desempeña:   

TÍtulo o profesión:   

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato (o superior inmediato):   

Periodo de Evaluación (dd/mm/aaaa):   Desde:   Hasta:     

EVALUACIÓN DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO 

Actividades Esenciales 
(Productividad) 

# Actividades: 1 Factor:   20% 
  

Descripción de Actividades Indicador 

Meta del 
Período 

Evaluado 
(Número) 

Cumplidos 
% de 

Cumplimiento 
Nivel de 

Cumplimiento 

            

            

            

            

            

            

            

            

Total Actividades Esenciales:        0% 

CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 1 Factor: 
16
% 

Nivel de 
Conocimiento 

    

    

    

    

    

    

    

    

Total Conocimientos:      #¡VALOR! 

COMPETENCIAS TÉCNICAS DEL PUESTO 
# 

Competencias: 
1 Factor:   

16
% 

  

DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable 
Nivel de 

Desarrollo 
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Total Competencias Técnicas del Puesto: 0% 

COMPETENCIAS TÉCNICAS PROCESO 
# 

Competencias: 
1 Factor:   

16
%   

COMPETENCIA  Relevancia Comportamiento Observable 
Nivel de 

Desarrollo 

        

        

        

        

        

        

        

        

Total Competencias Técnicas del Proceso:  0% 

COMPETENCIAS DE CONTEXTO 
# 

Competencias: 
1 Factor:   

16
%   

DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable 
Frecuencia de 

Aplicación 

        

        

        

        

        

        

        

        

Total Competencias de Contexto:  0% 

TRABAJO EN EQUIPO       
Factor:   

16
%   

RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE 
Frecuencia de 

Aplicación 

      

Total Trabajo en Equipo:  0% 

CERTIFICACIONES 

OBSERVACIONES (EN CASO DE QUE LAS TENGA): 
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RESULTADO DE LA EVALUACION 

FACTORES DE EVALUACION  (%) 

Actividades esenciales del puesto 0,00 

Conocimientos 0,00 

Competencias técnicas del puesto 0,00 

Competencias técnicas del proceso 0,00 

Competencias de contexto 0,00 

Trabajo en equipo 0,00 

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A) SERVIDOR (A) EVALUADO (A) 

Fecha (dd/mm/aaaa):   Fecha (dd/mm/aaaa):   

CERTIFICO: Que he dado a conocer al (a la) servidor (a) la 
presente evaluación. 

CERTIFICO: Que el evaluador (a)  me ha dado a conocer el 
resultado de la presente evaluación. 

    

    
Firma Firma 

  
Su firma es obligatoria así no esté de acuerdo con los resultados de la evaluación. En caso de no estarlo 

debe escribir sus comentarios en el espacio asignado para la inconformidad 

ESPACIO PARA COMENTARIOS EN RELACIÓN A LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO (EVALUADO) 

ESTÀ CONFORME CON LOS RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN? 

 

  
 

Explique las causas de inconformidad (llene sólo si está inconforme): 

  

  

 

 

 

 

 

 



 

Maest r ía  en Admin is t rac ión d e Empresas  

  

 

 

 

 

 

 

L 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tes is  de Pos tgrado  
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