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La productividad frente a la satisfaccion laboral del personal
embarcado de una Empresa Publica.

The productivity versus the job satisfaction of the embarked personnel of public
company. )
John Miguel RODRIGUEZ SOJOS*

Silvia Lorena CUADRADO GONZALES?
Resumen

Para las organizaciones es muy importante la satisfaccion laboral y la productividad, considerando que
la primera determina la condicion emocional del individuo en el trabajo y su predisposicion para
realizar sus actividades y la segunda es la forma de medir el desempefio de un trabajador durante un
periodo o ciclo laboral. El objetivo del presente trabajo de investigacion es cconocer la correlacion de la
satisfaccion laboral y la productividad en una organizacion, mediante el andlisis de estos dos factores.
La metodologia que se ha empleado en el presente andlisis es de tipo correlacional que concentra una
observacién cientifica, del universo existente se determiné la muestra correspondiente a 150 personas.
Los instrumentos que se utilizaron para recoger los datos fueron el cuestionario de Minnesota que
mide variables de satisfaccion laboral, un cuestionario propio de la organizacion que mide la
productividad. Con los resultados obtenidos se pudo identificar que el 93% de la muestra indica estar
en un alto nivel de satisfaccién y con el soporte de la revision literaria se evidencia la importancia que
tiene para la organizacion atender aspectos como el clima laboral , el reconocimiento al trabajo , las
necesidades de pertenecia , la remuneracion , el desarrollo profesional y promociones, gusto por el
trabajo determinan cuan satisfecho puede estar el individuo y que tan comprometido estara con su
organizacién. Con este analisis se concluye que los esfuerzos de la organizacion en funcién del estado
y compromiso deben ser constantes y dindmicos ya que estas acciones comprometen los niveles de
productividad del individuo.

Palabras clave: | Satisfaccién laboral, productividad, necesidades, actitud , desarrollo
personal, incentivos , beneficios, sueldo , eficiencia

Abstract

Job satisfaction is very important to organizations and productivity, whereas the first determines the
emotional condition of the individual at work and their willingness to carry out their activities and the
second is how to measure performance a worker for a period or work cycle. The objective of the present
research is to know the correlation between job satisfaction and productivity in an organization, through
the analysis of these two factors. The methodology that has been used in this analysis is correlational that
concentrates a scientific observation, existing universe determined sample corresponding to 150 people.
The instruments used to collect data were the questionnaire of Minnesota that measured variables of job
satisfaction, a questionnaire of the organization that measures productivity. The results obtained were
unable to identify that 93% of the sample means in a high level of satisfaction and with the support of the
literary review is evidence of the importance that has for the organization address aspects like the working
environment, the recognition of the work, the needs of it belonged, remuneration, career development and
promotions, taste for the work determine how satisfied can be an individual and to be engaged with your
organization. With this analysis, it is concluded that the efforts of the Organization as a function of the
State and commitment must be constant and dynamic already that etas actions commit the individual
productivity levels.

Job satisfaction, productivity, needs, attitude, personal development,
Key words incentives, benefits, salary, efficiency
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INTRODUCCION

El estudio de la satisfaccion laboral
dentro de las organizaciones abarca
aspectos emocionales, afectivos, de
compromiso con la organizacion y
motivaciones para los trabajadores, por lo
gue se constituye en una responsabilidad
de mucho peso para los directivos de
Talento Humano en cada organizacion
establecer sus niveles, causas y efectos
de su aumento o disminucién y planes de
mejora en funcion a los hallazgos
realizados.

La satisfaccion laboral es un
elemento de trascendental importancia
para las organizaciones, se puede ver
afectada por cambios positivos 0
negativos en el entorno social y
econOmico de un pais, causando efectos
relativos en el desempefio de las
actividades en una empresa, razon por la
gue es necesario observar la situacion
emocional de los empleados de una
institucion ya que tanto los aspectos
profesionales y de desarrollo en su éarea
de trabajo asi como también los aspectos
relacionados al diario vivir en el nucleo
familiar tienen influencia directa con el
estado animico del trabajador y su
cometido en el trabajo , cientificamente lo
antes mencionado se contrasta con la
teoria de las necesidades descrita por
Abraham Maslow , donde se mencionan
las necesidades  fisiolégicas, de
seguridad , sociales, de estima y de
autoestima las mismas que se
consideran ser necesarias para que el
individuo alcance su plenitud en relacion
al entorno.

Las necesidades descritas y los
esfuerzos ejecutados para satisfacerlas
son los motores que motivan entonces a
los individuos para realizar o no las
actividades que lleven como recompensa
la satisfaccion de las mismas, es desde
aqui donde surge el interés por conocer
el estado de satisfaccion laboral y su
efecto en la productividad del grupo de
marinos mercantes que labora a bordo de

los bugues de una Empresa que se
dedica al transporte naviero , quienes por
la particularidad del trabajo que
desempefian y las condiciones de su
area de labores deben permanecer
alejados del nucleo familiar por tiempos
prolongados dependiendo el tiempo de
navegacion y los trabajos programados a
bordo lo que genera de cierto modo una
desmembracion periddica de los hogares
de cada tripulante y todos los aspectos
gue componen el desarraigo familiar .

Al otro extremo de la balanza
estan los niveles salariales pues, asi
como las condiciones laborales son poco
convencionales 'y representan  un
verdadero sacrificio para cada
colaborador, la remuneracién y los
beneficios  percibidos realmente
significan de manera sustancial la
recompensa al sacrifico, asi como el
reconocimiento de pertenecer a una
organizacion privilegiada en el medio por
su tamafo, procesos y trayectoria , todo
esto a simple vista podria representar un
escenario ideal donde estan equiparados
el sacrificio con su justa recompensa ,
pero al contrario tanto el sacrifico como el
beneficio a ese nivel, estan direccionados
por cada caso en particular de los
trabajadores siendo para esto un
escenario distinto por individuo en el que
su satisfaccion se define por la mezcla de
estos factores.

Para una organizacion es
imperante monitorear los niveles de
productividad y desempefio de todo su
personal ya que estos aspectos forman
parte  fundamental del rumbo vy
crecimiento de la empresa, el éxito o
fracaso en estos aspectos dependen en
gran medida del individuo de su
condicion emocional, de las relaciones
con su entorno y la concentracion en el
trabajo. En otro nivel y como
antecedentes a la condicion emocional
de una persona estan también factores
como: sexo, edad, valores, autoestima,
carga laboral, cansancio, crecimiento
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profesional, crecimiento  econdmico,
responsabilidad y neuroticismo.

La ausencia o presencia de estos
factores individualmente generan efectos
en la productividad de los colaboradores,
esta productividad que debe estar
siempre al nivel 6ptimo pues tanto el
ambiente de trabajo en términos sociales
al convivir con las mismas personas dia y
noche por espacios prolongados de
tiempo en areas relativamente reducidas
puede determinar la incidencia de
conflictos en el entorno de trabajo, asi
como afectar el manejo y cuidado de los
niveles de seguridad y proteccion
caracteristicos y requeridos para el
transporte de crudo y la manipulacion de
la maquinaria que se usa a bordo de los
buques.

Los cuidados a las condiciones
laborales y emocionales de los marinos
mercantes son observadas a escalas
internacionales alrededor de todo el
mundo bajo las normas establecidas en
el la Maritime Labor Convention (MLC) y
la Organizacion Maritima Internacional
O.M.1, quienes previenen y alertan entre
otros aspectos de los riesgos a los que
se exponen los operarios navieros al
tener personal emocionalmente
inapropiado a bordo de los buques y del
cuidado y atenciones que se requiere
proporcional a los individuos para
mantener su satisfaccion laboral y asi
evitar riesgos humanos y accidentes con
impactos ambientales.

El objetivo del presente trabajo de
investigacion es conocer la correlacién de
la satisfaccion laboral y la productividad
en una organizacion, mediante el andlisis
de estos dos factores. Esta investigacion
sera aplicada al personal embarcado de
una empresa publica naviera.

La metodologia que se ha
empleado en el presente andlisis es de
tipo correlacional transversal (solo una
muestra) que concentrara una
observacion  cientifica. Se  busca
identificar la correlacion entre los
indicadores de la variable Y con los

indicadores de la variable X por lo que se
define al trabajo como una investigacion
correlacional. Es decir que se busca
probara qué relacién existe entre sus
indicadores. Es transversal pues solo se
realizard una encuesta aplicada a la
muestra obtenida del grupo objetivo.

Revisiéon de la literatura

e En el afio 1972 la Comandancia
de Marina ecuatoriana inicia la
basqueda de una empresa
internacional para que en conjunto
con Transnave creen y
administren la empresa de
economia mixta encargada de la
comercializacion y transporte del
crudo extraido en el Ecuador.

e Luego de la convocatoria, el dia 14
de septiembre de 1972 se
selecciond a la empresa japonesa
Kawasaki Kisen Kaisha para que
forme parte de este proyecto
durante diez afios.

e EIl 26 de marzo de 1973 se
instaura legalmente la compafiia
de economia con la participacion
del 55% de sus acciones a nombre
de Transnave y el 45% restante a
la empresa Kawasaki Kisen
Kaisha.

e El objetivo de esta asociacion fue
gue el personal local adquiera la
formacion y conocimientos acerca
del negocio de transporte de
hidrocarburos proceso que se
tomo los seis afios posteriores a
Su creacion y posterior a esto se
procedié a nacionalizarla.

e Con mas de cuarenta afios en el
mercado se ha convertido en una
de las empresas con mayor
importancia en el mercado de
trasporte de hidrocarburos
ubicadas en el pacifico su
contando con una flota de siete
buques propios y mas de 25
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buques charteados alrededor del
mundo.

Doscientos cuarenta y cinco
ecuatorianos (as) es la tripulacion que
conforma el grupo objetivo para el
presente trabajo de investigacion.

La empresa donde trabajan los
marinos mercantes es la responsable
directa de la tripulacion y todo lo
relacionado con la misma, por esto es
necesario monitorear la satisfaccion
laboral de cada uno de los tripulantes y
establecer el estado general de como se
encuentra el personal de a bordo y cuél
es la relacion y efectos causados como
resultados en los estados de animo y
conformidad con las  condiciones
laborales y como han sido afectados sus
condiciones 'y expectativa por las
modificaciones en el funcionamiento de la
organizacion y por reformas en la
legislacion laboral ecuatoriana.

Robbins (1998) menciona que la
empresa como tal dentro de sus
limitaciones para atender los deseos de
sus colaboradores esta en la capacidad
de establecer los medios mas comunes
entre todos los colaboradores para
proveerles de las herramientas y asi
estos puedan conseguir sus obijetivos,
herramientas que son la capacitacion
continua , niveles de remuneraciones que
van de aceptables a O6ptimos y las
posibilidades de promociones o0 ascenso,
seguridad social e integracion al equipo
de trabajo esto aplicara dependiendo del
nivel y la estructura desarrollada de la
organizacion y esta podria también
proveer de facilidades para el desarrollo
del individuo y su ndcleo familiar .

Con la evolucion de las
organizaciones el personal que ejecuta
sus funciones dentro de ella ha pasado
de ser considerado como: personal,
recurso humano, capital humano y en la
actualidad el término que se emplea es
“talento humano” con base a visiones

modernas del trato al individuo y de su
importancia en la organizacion.

En un entorno convencional lo mas
comun es identificar al talento humano
como personal administrativo y personal
operativo o de planta, manejando la
especificidad de la organizacion en
estudio se puede identificar una
clasificacion interna del personal que
dentro de ella se desempefa:

Personal administrativo: Se
identifica al personal que labora en areas
de oficinas Unicamente sin que sus
funciones y sus actividades deban ser
realizadas en un taller o en una
embarcacion.

Personal operativo: Se ha
determinado internamente asi al personal
gue debe realizar sus actividades en
talleres y/o embarcaciones (buques o
lanchas de servicios) sin que estos se
constituyan en su lugar habitual de
trabajo.

Personal embarcado: Se llama a si
al personal que ha sido contratado para
realizar todas sus funciones a bordo de
un buque, siendo este su lugar de trabajo
durante su periodo de embarque.

Siendo el grupo objetivo de este
estudio el personal embarcado de una
empresa publica y las variables del
estudio la satisfaccion laboral y la
productividad, se considera la afirmacion
gue realizan Chiang, Martin & Nufez
(2010) “La satisfaccion laboral es un
concepto globalizador con el que se hace
referencia a las actitudes de las personas
con diferentes aspectos de sus trabajo.
Por consiguiente, hablar de satisfaccion
laboral implica hablar de actitudes”
(p.157).

Es necesario considerar que
todos los aspectos de trabajo estan
normados por la Organizacion Maritima
Internacional O.M.1 o I1.M.O por sus siglas
en inglés, organizacion que forma parte
de Las Naciones Unidas y que tiene
como funcién especifica velar por la
seguridad y la proteccion en la
navegacion, asi como también cumple
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con prevenir la contaminacion maritima a
causa de las operaciones en los buques.

La Organizacion Maritima
Internacional ha establecido varios
convenios dirigidos a la seguridad de la
vida humana y de las operaciones en el
mar, dentro de estos convenios los que
guardan mayor relacion con el objeto de
estudio son:

Convenio Internacional para
prevenir la contaminacién por los buques
MARPOL 73/78. Adoptado por la O.M.l
1973 la principal funcion de este
convenio es la prevencion de la
contaminacion maritima a causa del mal
funcionamiento de los buques, el ambito
de aplicacion de este convenio no se
limita Unicamente a la contaminacion con
hidrocarburos, también abarca formas de
contaminacion originadas por quimicos y
sustancias perjudiciales, basuras y aguas
sucias, la contaminacion atmosférica por
emisiones de gases procedentes de las
embarcaciones.

Convenio Internacional para la
Seguridad de la Vida Humana en el mar
(SOLAS). En el afio 1960 este convenio
sustituyo a una versiéon anterior de 1948 y
entro en vigor en 1965. A estas versiones
del Convenio SOLAS les sobrevino una
nueva version en 1974 que entro en vigor
desde el 25 de mayo de 1980 y de alli se
han aplicado modificaciones en funcion a
cambios y necesidades experimentados
en el entorno maritimo. El campo de
aplicacibn de este Convenio esta
enfocado en garantizar la seguridad de la
vida humana en el mar abarcando
aspectos como las instalaciones de las
maquinarias utilizadas a bordo, Ila
prevencion y lucha contra incendios, el
estado de los sistemas y medios de
comunicacion en un buque vy los
dispositivos de salvamento.

El convenio Internacional sobre
normas de formacién, titulacién y guardia
para la gente de mar (STCW). El
Convenio entro en vigor en 1984 y al
igual que los otros convenios revisados
ha sufrido varias modificaciones hasta el

2010, afio en el que mediante una
conferencia que tuvo lugar en Filipinas se
adoptaron las Enmiendas de Manila. El
objetivo de este convenio es garantizar la
formacion el conocimiento y cumplimiento
de normativas por parte del personal que
labora a bordo de un buque o que sus
operaciones se relacionan a la vida a
bordo y su seguridad.

Siendo el area de trabajo de los
marinos mercantes a bordo de una
embarcacién y en el caso del presente
trabajo de investigacion los integrantes
de la muestra deben cumplir periodos de
embargue y nhavegacion no menores a
cinco meses, la empresa debe cumplir
con las normativas maritimas
internacionales establecidas en el MLC
(Maritime Labor Convention) convenio
gue se encarga de regular el bienestar y
cuidado de la tripulacion de todos los
bugues a nivel mundial sobre todo los
signatarios y quienes forman parte de la
O.M.l (Organizacion Maritima
Internacional) , entre los estamentos
establecidos y regulados constantemente
se puede mencionar los siguientes
puntos en términos generales:

e El pago digno 6ptimo y apropiado
por parte del empleador.

e Prestar facilidades de
habitabilidad en buenas
condiciones para cada trabajador
durante el tiempo que se
encuentre a bordo

e Cumplir y hacer cumplir las
jornadas de trabajo establecidas
a bordo.

e Velar por el cumplimiento de las
jornadas de descanso en pro de
evitar incidentes o accidentes que
pongan en riesgo la vida humana
y la integridad del medio
ambiente.

e Brindar las facilidades de
desarrollo profesional a cada
empleado.
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e Prestar condiciones de movilidad
para los colaboradores con el fin
de que puedan embarcar, asi
como para que puedan
desembarcar en cualquier puerto
del mundo donde las condiciones
lo ameriten.

El cuidado y vigilancia de estos
aspectos estan regulados dentro de la
organizacion y fuera de ella por
sociedades calificadores denominadas
Clase y petroleras mayores, asi como
también son medidas antes de extender
los certificados de seguridad que
habilitan a la organizacion para que
pueda operar en el mar.

Informacién recuperada del web
site  oficial de la  Organizacion
Internacional del Trabajo (ILO ).

El cumplimiento de  estas
regulaciones aporta a la organizacion un
enfoque muy importante hacia el
bienestar de sus trabajadores quienes al
ser la mano de obra directa y calificada
deben encontrarse en optimas
condiciones emocionales operativas para
poder cumplir sus labores, manteniendo
los codigos de seguridad establecidos a
bordo, lo ideal seria que todo el personal
se sienta satisfecho con las condiciones
laborales contrastadas con los beneficios
percibidos, pero poder cumplir con la
satisfaccion del ser humano es un
proceso complejo que siempre va a estar
en torno a las necesidades propias de
cada individuo.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral podria ser
enfocada no solamente como un aspecto
de bienestar para el grupo de individuos
o colaboradores sino para la organizacion
como ente econOmico pues es mas
probable que un empleado en buen
estado emocional y en armonia pueda
actuar en sinergia con los objetivos de su
trabajo y aportar de mejor manera con la
vision que se ha planteado la empresa lo

contrario a un trabajador desmotivado
como lo indica Morales & Topa (2005).“El
cansancio emocional se refiere a los
sentimientos de estar emocionalmente
exhausto y haber agotado los recursos
emocionales de que se disponia”(p.72).
El psiquiatra Freudemberg (1974) afirma
gue el burnout o cansancio emocional se
traducira como el estrés laboral y la
postura negativa del colaborador, esto
suele ocurrir ante la falta de uno o varios
de los factores que signifiquen para el
colaborador fuentes de bienestar o
satisfaccion mas aun estando lejos de
casa, en condiciones poco comunes de
trabajo y con un detonante para su
estado animico como el desarraigo
familiar.

Tratando sobre el tema de estudio
la satisfaccion laboral llama mucho la
atencién ya que se identificaria como el
ente generador en el accionar de la
tripulacion en cada buque , entonces es
por esto que la investigacion se enfoca
en identificar inicialmente los estados de
animo del trabajador, su conformidad con
las condiciones en las que debe laborar,
su criterio sobre el compromiso que tiene
la empresa con él y su nucleo familiar,
considerando que las mezclas vy
variaciones de estos factores generan un
efecto cascada que se ve reflejado en el
cumplimiento de los objetivos planteados
en cada plaza de trabajo , en cada buque
y finalmente en el cumplimiento de las
metas propuestas por la organizacion.

Pinilla (1982) opina que para la
organizacién el 6ptimo funcionamiento de
la empresa depende de los ejecutores de
los procesos y las actividades propias de
esta, proporcionando las comodidades y
el adecuado espacio fisico para que el
trabajador cumpla sin embargo esto no
es necesariamente una garantia para que
las actividades salgan de la mejor
manera , es aqui donde la organizacion
debe pasar al aspecto psicosocial para
que en este caso el ser humano, pueda
alcanzar el estado apropiado para el
desempeio de las funciones
encomendadas.
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Aun con estas acciones
emprendidas por la organizacion puede
existir personal que no esté
comprometido  con los  objetivos
empresariales lo que dependera de la
forma de asimilar la cultura
organizacional por parte del individuo y
las costumbres adoptadas a lo largo del
desarrollo profesional siendo en este
caso la organizacion quién debera
evaluar su satisfaccion con el desemperfio
del colaborador y tomar las decisiones
mas beneficiosas para ambas partes,
como confirmacion de lo antes
mencionado se toma el ejemplo
proporcionado por Frederick quién en
una de sus investigaciones determinaba
gue el dolor y el placer no estaban
precisamente ligados sino que actuaban
de manera independientes no
precisamente la ausencia de uno
garantiza la presencia del otro, segun
Manso (2002) menciona que “De la
misma manera, en el medio laboral, no
por eliminarse las fuentes de
insatisfaccion  en los  empleados
necesariamente éstos, experimentan
satisfaccion absoluta en el trabajo que
realizan.”(p.80)

La busqueda del estado de la
satisfaccion laboral dentro de la
organizaciéon les sirve a los directivos
para lograr prever los efectos que surgen
al aplicar normativas que afecten
directamente al personal, su actitud
proactiva o reactiva segun el caso y el
ambiente que se generara en la
organizaciéon. Adams (1965) Asegura que
mientras mas respaldo y cobertura desde
la empresa al empleado exista lo mas
natural serd que el colaborador se
desenvuelva en un entorno mas
agradable y elevara su motivacién para
poder trabajar.

Los autores revisados concuerdan
en que el ser humano busca cumplir con
sus necesidades y poder satisfacerlas al
maximo y sin embargo nunca podra
lograr la satisfaccion absoluta, de igual
manera las organizaciones no podran
establecer un sistema individualizado

para cada colaborador 'y lograr
personalizar sus esfuerzos para atender
cada caso , lo méas cerca que llegaran las
organizaciones es a establecer
programas para atender las necesidades
méas basicas y generales dependiendo
del entorno donde se desarrolle el trabajo
encomendado, sumado a eso se toman
en cuenta las variables externas no
controladas por la empresa como
politicas laborales , condiciones de la
naturaleza y demas aspectos que no
precisamente dependen de la empresa

A nivel organizacional el estudio
de la satisfaccion laboral tiene mucha
importancia para las éareas de la
psicologia industrial y organizacional
puesto que la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral estan
estrechamente relacionadas entre si y
conllevan muchas consecuencias para
las organizaciones, ya que sin duda la
satisfaccion laboral engloba el grado de
bienestar de un trabajador con la
organizacion en su trabajo razéon por la
cual es importante que los ejecutivos se
preocupen en su medicion.

En la siguiente tabla se presentan
algunas definiciones de satisfaccion
laboral:

Tabla 1:
Definiciones sobre satisfaccion:
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Definicion Autor

La diferencia que existe entre la recompensa
percibida como adecuada por parte del
trabajador y la recompensa efectivamente
recibida.

Portter (1962)

La satisfaccion laboral , entendida como un
factor que determina el grado de bienestar que
un individuo experimenta en su trabajo.

Boada & Tous,
(1993)

Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo.
Estas actitudes pueden ir referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas
del mismo.

Bravo , Peiro &
Rodriguez (1996)

Es una combinacién entre lo que influye en los

sentimientos y la cognicién. Tanto la cogniciéon  Brief & Weiss
como lo que influye en los sentimientos (1996)
contribuyen a la satisfaccion laboral.

Se entiende aquel conjunto de respuestas
afectivas que una persona experimenta ante su
trabajo y los diferentes aspectos del mismo.

Vega , Martin &
Nufiez (2010)

En  términos  generales la
satisfaccion laboral enfoca la calidad de
vida laboral en la que se incluyen
variables como:

e Accidentabilidad causada por el
estrés laboral o la falta de
conformidad con las actividades o el
cargo que se desempeifia.

e Absentismo laboral el mismo que
puede ser parcial o total por falta de
compromiso con la organizacion

e EIl cambio o abandono de Ila
organizacion en busca de mejores
condiciones laborares en funcion del
desempefio profesional.

Fuente: Relaciones entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

Para la organizacion vy el
departamento de Talento Humano es
muy importante dedicar gran atencion a
la satisfaccion laboral debido a que el ser
humano es quién ejecuta las actividades
de la organizacion, se debe monitorear
sus condiciones para que los esfuerzos
gue se realicen sean apropiados, bien
utilizados y rindan los frutos esperados.

La satisfaccion laboral es una
actitud del individuo, por esta razén para
medir la satisfaccion laboral se usan
técnicas de medicién de actitudes. El
conjunto de estas actitudes emula un

sistema de engranajes que impulsan en
forma directa el nivel de satisfaccion.

Los autores Chian, Martin &Nufiez
(2010) manifiestan que las actitudes al
ser entidades intangibles no pueden ser
vistas pero si notadas y expresadas por
los individuos e identificadas por los
conceptos que las determinan vy
motivadas por las reacciones que tiene el
ser humano referentes a su cultura
educaciéon y costumbres.

En la siguiente tabla se presentan
algunas definiciones de actitud

Tabla 2:
Definiciones sobre actitud

DEFINICION AUTOR

Un estado mental y neuronal de disponibilidad
que ejerce influjo directivo o dindmico sobre las
respuesta del individuo a todos los objetos y
situaciones con que esta relacionado y que se
forma a base de experiencia

Gordon Allport
(1935)

La actitud es una predisposicién aprendida a
responder de una manera consistente favorable o
desfavorable respecto de un objeto dado

Fishbein y Azjen
(1975)

Actitud es una tendencia psicoloégica que se

expresa al evaluar un objeto particular con cierto  Olson y Zanna
grado de posicionamiento favorable o (1993)
desfavorable.

La asociacion entre un objeto dado y una

evaluacion dada . Morales (1994)

Se entiende aquel conjunto de respuestas
afectivas que una persona experimenta ante su
trabajo y los diferentes aspectos del mismo.

Vega , Martin &
Nufiez (2010)

Como complemento las
conceptualizaciones estudiadas, bajo un
enfoque multidimensional la satisfaccion
laboral esta compuesta por ciertos
factores que representan actitudes
propias del individuo las mimas que
surgen como efecto de las condiciones
de su entorno, tales como:
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Figura 1: Factores que afectan la satisfaccion
laboral

Estos factores son individuales e
independientes entre si pues la presencia
0 un alto nivel de satisfaccion de uno de
los factores no necesariamente significa
gue el resto de factores se encuentren en
igual nivel de satisfaccion.

Modelos de medicion de la
satisfaccion laboral

Como predmbulo antes de abarcar
los modelos de medicibn hay que
conocer varias dimensiones de
satisfaccion laboral establecidas en
estudios previos desarrollados a lo largo
de la historia:

— Hoppock(1935)

» Satisfaccion laboral general o global.

— Wherry(1958)

» Satisfaccion laboral global o general.

» Satisfaccion con los superiores.

» Satisfaccion con las condiciones de trabajo.

» Satisfaccion con la gerencia.

» Satisfaccion con las compensaciones economicas.

— Vroom (1964)

* Planes de la compariiay direccion.
* Oportunidades de promocidn.

* Contenido del trabajo.

* Recompensas econdmicas

— ChiangVega (2004)

» satisfaccion con las condiciones de trabajo.

# satisfaccion con las compensaciones.

* Satisfacion con los compafieros de trabajo, las relaciones humanas
y sociales.

# Satisfaccion con las politicas y practicas de la empresa.

— Nufiez Partido (2007)

# Satisfaccion con el departamento
» Satisfaccion con los alumnos.
» Satisfaccion general con la institucion.

Figura 2: Dimensiones de satisfaccién laboral

Como se puede observar las
dimensiones establecidas por los autores
corresponden a distintas actitudes que
dependen de cada situacion en particular
dada en distintos escenarios y momentos
especificos dependiendo siempre del
medio donde esta se desarrolle.

Es normal entonces pensar que
las dimensiones podrian variar de un
individuo a otro por su manera de percibir
el entorno, por lo que para este estudio
serd necesario generalizar entre las
dimensiones basicas y con frecuencia
mas recurrentes entre los individuos
miembros de la muestra. Los estudios
orientados a determinar y profundizar en
el tema de la satisfaccion laboral
formalmente comenzaron hasta los afios
30, antes de esto ya se habrian realizado
trabajos investigativos orientados a
estudiarlas actitudes de los empleados
frente a distintas condiciones impuesta
en el trabajo.

10
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Los inicios de estos estudios
estuvieron orientados en la investigacion
hacia las jornadas de trabajo y de
descanso del personal, su relacion e
indices de fatiga ocasionada por las
horas de trabajo segun lo detallan Vernon
& Wyatt (1927)

Han surgido varios modelos
tedricos para realizar la explicacion de los
factores que determinan la satisfaccion
laboral mas trascendentales, para Chian,
Martin & Nuiiez (2010) de acuerdo a su
investigacion se acogen a agrupar los
modelos y teorias que fundamentan los
estudios acerca de la satisfaccion laboral
en dos vertientes:

e Modelos de contenido: hace
referencia de las expectativas que
tienen los seres humanos en
cuanto a sus necesidades,
objetivos y demas aspectos que
condicionan la satisfaccion laboral.

e Modelos de procesos: son
procesos analiticos explicativos
para determinar las condiciones
gue activan la satisfaccion laboral.

Modelo de la escuela de las relaciones
humanas (1946)

La escuela de la relaciones
humanas Mayo (1946) reconocida como
una tendencia cuyo objetivos esta
direccionado al estudio de la empresa y
la productividad. Su enfoque esta basado
en la preponderancia de la satisfaccion
laboral sobre los cambios en las
condiciones objetivas y fisicas del
trabajo, es decir que los factores
psicologicos y sociales del trabajador
tienen mayor repercusion en el
desempefio del individuo.

A partir de la aparicion de esta
escuela se incorpora dentro del estudio
de la satisfaccion laboral aspectos
sociales y psicolégicos mas alla de los
aspectos monetarios.

Teoria de las necesidades

En esta teoria se incorporan las
necesidades y su rol en el
comportamiento del individuo, los autores
que defienden esta teoria indican que la
satisfaccion dependera del grado de
cumplimiento de determinadas
necesidades del trabajador, dentro de
esta escuela encontramos las siguientes
teorias:

Teoria de la jerarquia de las
necesidades.

Teoria bifactorial

Teoria de las necesidades de|
logro, poder y afiliacion.

Teoria de las necesidades.

Figura 3: Division de la teoria de las necesidades.

e Teoria de la jerarquia de las
necesidades

De acuerdo con Maslow
(1954) la satisfaccion laboral es
determinada por una gama de
necesidades a las cuales les
asigné un orden jerarquico que
inicia desde la méas basicas como
alimentarse hasta las mas
compleja como la autorrealizacion,
a continuacion se puede observar
la representacion de la piramide
de necesidades:

11
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Figura 4: Jerarquia de las necesidades.

Tomando el sentido ascendente en
el grafico de la piramide se describen:

1. Necesidades fisioldgicas, incluidas
en el nivel mas basico de la
jerarquia ya que al ser las
primeras necesidades a las que se
enfrenta el hombre durante toda
su vida se convierten en las mas
faciles de cumplir.

2. Necesidades de seguridad, este
aspecto esta estrechamente ligado
a la ausencia del miedo
contrastado en sus distintas
variables presentadas a lo largo de
la vida.

3. Necesidades de amor y
pertenencia, estas necesidades
son propias el ser humano como
ente social, su convivencia con
sus semejantes y la aceptacion
dentro de un grupo.

4. Necesidades de estima, factor
intrinseco e intangible propio de
cada individuo y su formacion en
el diario vivir en el que se
concentra su autoestima vy
capacidades para enfrentar las
condiciones del entorno.

5. Necesidades de auto-realizacion,
es el deseo de progresar dentro de
la sociedad cumpliendo sus metas
y objetivos planteados con el fin de
alcanzar la superacion personal.

Basado en la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Abrahan Maslow.

Este enfoque plantea a las
necesidades como niveles que el
trabajador va escalando a medida que
avanza en su busqueda de mejoras
continuas respecto a su nivel social,
econdmico y profesional.

e Teoria bifactorial.

Teoria desarrollada por
Herzberg (1959), esta teoria
agrupa el concepto de satisfaccion
laboral en dos factores, los
factores de satisfaccion y los
factores de insatisfaccion; ademas
consideran que los factores que
ejercen control en la satisfaccion
son totalmente diferentes de los
gue controlan la insatisfaccion, a
continuacién se detallan varios de
estos factores:

e Normas y procedimientos.

e Sueldo.

e Supervision.

e Relacion con el jefe inmediato.
e Condiciones fisicas.

e Tiempo libre.

e Seguridad en el Empleo.

e Relaciones con los
compairieros.

e Vida privada.

Los factores antes
mencionados hacen referencia a la
observacion de las necesidades
fisicas 'y  psicosociales  del
trabajador en base a su entorno
laboral debido a que es de vital

12
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importancia las condiciones de
trabajo sean estas referentes a las
instalaciones 'y  adecuaciones
donde se desempefian las
actividades como al clima laboral
que se desarrolle en el medio
laboral y la influencia en su
psiquis.

En correspondencia con
esta teoria el contraste con el
grupo objetivo del presente trabajo
de investigacion representa un
aspecto de mucha relevancia
,debido a que en comparacion con
el comun de los denominadores de
condiciones fisicas en medios de
trabajo  (trabajo en plantas y
oficinas , horarios laborales de
cinco dias a la semana , con 8
horas de jornada Ilaboral vy
permanencia en el domicilio,
sueldos acorde al mercado
nacional) el grupo de estudio tiene
condiciones particulares tanto
fisicas como psicosociales por
mencionar (trabajo en espacios
confinados : permanencia
prolongada a bordo de un buque ,
jornadas de trabajo especial de 8
dias en horarios de 8 horas y
desarraigo familiar, sueldos acorde
a la industria internacional), estas
condiciones generan impactos en
los denominados factores
higiénicos estudiados por
Herzberg (1959).

Desde la vision de la
organizaciéon siguiendo
inicialmente los pasos de sus
antecesores en esta industria se
centran los esfuerzos para brindar
el aporte necesario que pueda
paliar las condiciones presentadas
por la naturaleza del negocio es
por esto que se presenta la
necesidad de saber cuél es la
profundidad que ha tenido la
organizaciéon en la aplicacion de
sus medidas en beneficio de los
trabajadores y cuadl es la
percepcion emocional de los

trabajadores con relacion a estos
esfuerzos.

, . Gusto porel
Logro Rconocimiento o
trabajo.
Trabajoen si Rsoonsabilidad Promocionesy
mismo SPOTISADITEAT. ascensos.

Desarrollo
personal,
crecimiento.

Figura 5: Factores motivadores.

Los factores motivadores
orientados al tipo de trabajo que
se realiza y a su contenido en si,
estos factores se basan en el
estudio de la reaccion del
trabajador a condiciones no
tangibles, pero igual de
importantes ya que son los que
tienen la connotacién intrinseca
del trabajador jugando papeles
fundamentales en el planteamiento
de metas y objetivos dentro de la
organizacion.

Para la satisfaccion laboral,
la orientacion de los trabajadores
hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, asi
como sus metas personales son
de vital importancia porque estos
funcionan como los impulsores de
la actitud del trabajador.

Teoria de las necesidades de
logro, poder y afiliacién

McClellan (1968) Y Atkinson
(1964) parten también del mismo
antecedente que sitta a las
necesidades del trabajador como
el determinante de su satisfaccion.

13
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Segun sus estudios se
determina que las necesidades
siempre estan presentes en el
individuo, pero su satisfaccion o
insatisfaccion dependera de que
estas se activen o no dependiendo
a la evolucién de su entorno y de
como se estimulen los patrones
gue activan las necesidades de
cada trabajador de forma
individual. Con esta teoria la
motivacion es importante en dos
momentos identificados, el primero
se presenta cuando el entorno
motiva a la necesidad de
satisfaccion y el segundo se
presenta cuando la necesidad
motiva al trabajador a buscar
mayor satisfaccion en funcion de
los factores de logro, desarrollo
personal y crecimiento.

Necesidadde

Necesidad de

Necesidad de

institucional.

Logro Poder Afiliacion
*Deseode *Ejercicio del * Ambitode las
destaracse. poderpersonal relaciones
* Motivaciona s Ejerciciodel afectivas.
superarse poder s Impactoenel

sentmiento de
inclusion.

Figura 6: Representacion de la teoria de las

necesidades

Munduate (1984) muestra
los resultados de sus trabajos de
investigacion sobre los efectos de
las necesidades de afiliacion con

las siguientes caracteristicas:

Busqueda
dela
aprobacian
de los
demas.
‘_\_\_\_{
Busqueda W -
de Busqueda de
respalda de reconocimie
os demas nto plblico
€N 5Us de suexito
- y
. ",
Censideran
asus
amigossu
grupo de

trabajo.

Figura 7: Caracteristicas de las necesidades de
afiliacion.

Los estudios revisados sobre el
modelo de las relaciones humanas han
ubicado a la satisfaccion laboral como
una reaccion dependiente de los factores
emocionales , sociales, psicoldgicos y de
aceptacion del trabajador asimilandolo a
un proceso de ramificacion neuronal en
donde todas las necesidades se
encuentran presentes y no activas sino
hasta cuando el entorno proceda a
motivarlas y se inicie un proceso para la
busqueda de su satisfaccién, de igual
manera los estudios de esta escuela
concluyen que la necesidades se asocian
en niveles agrupados por su complejidad

Como aporte a los autores citados
hasta el momento se puede indicar que la
teoria de la satisfaccion laboral bajo el
enfoque de la Escuela de Recursos
Humanos se resumiria segun la siguiente
figura:

Factores
personales.

Factoresde

Satisfaccion
desarrollo
personal. Laboral

Factores
sociaks

Factores
psicologicos

Figura 8: Resumen de la teoria de la satisfaccion
laboral.
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Modelos basados en los procesos

En términos generales las teorias

agrupadas en los modelos de procesos
segun Vega, Rodrigo & Nufies (2010) se
basan en realizar una agrupacion de

todas

las caracteristicas que van

surgiendo en el camino del trabajador
integrandolas como causas o efectos de
su nivel de satisfaccion:

Teoria de las
espectativas

Teoria de la
equidad.

Teoria del
equilibrio

Teoria de la
finalidad.

Teoria del ajuste
en el trabajo.

Teorias basadas en los
procesos

Torias
— situacionales.

L Teorias dinamicas.

Figura 9: Teorias basadas en los procesos.

Teoria de las expectativas

Teoria propuesta por Vroom
(1964), plantea que la satisfaccion
de la conducta humana y la
satisfaccion laboral dependen del
cumplimiento de las expectativas,
en consecuencia, su conducta
guarda estrecha relatividad con el
cumplimiento de sus expectativas.

Teoria de la equidad

Segun Adams (1965) con la
teoria de la equidad propone que
con la oportunidad que tiene el
individuo de compararse con
alguien mas puede llegar a
establecer conceptos como el de
equidad e inequidad, justicia o
injusticia luego de realizar vy

comparar actividades y
reconocimientos en relacion a su
trabajo. En cuanto el individuo se
ubique dentro de uno de estos
conceptos tomara acciones para
colocarse en un nivel mejor.

Teoria del equilibrio

En la teoria desarrollada por
Lawler (1973) se sostiene que la
satisfaccion o] insatisfaccion
laboral se produce entre lo que se
espera y lo que se obtiene como
recompensas en el ambito laboral.
Siendo de esta manera como se
ha podido observar en las teorias
revisadas hasta ahora Lawler
concluye en su modelo que
mientras se mantenga la
relatividad entre lo que el individuo
espera con lo que recibe existira la
satisfaccion, al contrario, cuando
esta relacion no es relativa se
presentara insatisfaccion.

Teoria de la finalidad

La teoria de la finalidad
planteada por Locke (1969) se
direcciona a que la satisfaccion y
motivacion en el trabajo es una
actividad consciente determinada
por el planteamiento y la
consecucion de objetivos siendo
gue mientras mayor sea el objetivo
alcanzado mayor  sera la
satisfaccion generada por este
logro, en esta teoria se plantea
entonces que los objetivos deben
ser determinados en forma vy
medida consciente usando las
reglas basicas para plantearlos.

Teoria del ajuste en el trabajo

Dawis & Lofquist (1984)
toman como concepto de esta
teoria la correspondencia entre el
ambiente laboral y el individuo,
desde esta apreciacion se
concluye entonces que la
satisfaccion laboral y sus niveles
estimulan el desarrollo de las
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habilidades del trabajado partiendo
desde sus habilidades poseidas
hasta las habilidades requeridas
por el puesto de trabajo y sus
esfuerzos por alcanzarla o no.

Esta teoria también plantea
examinar que tan adecuados son
los niveles de satisfaccion o
insatisfaccion y tomar decisiones
determinantes en este aspecto.

Teoria situacional.

Es la teoria desarrollada por
Quarstein, McAfree & Glassan
(1992) fundamentada en resolver
un sistema de preguntas basadas
en la satisfaccion laboral con
respecto a la permanencia del
individuo en su lugar de trabajo y
las percepciones de este a través
del tiempo en distintos escenarios
, la comparacion de los niveles de
satisfaccion entre uno otro
individuo en condiciones
semejantes, y la evolucion de la
satisfaccion laboral de un individuo
a través del tiempo .Es por esto
gue la afirmacion de esta teoria
sostiene que la satisfaccion laboral
seria determinada por los eventos
y las caracteristicas situacionales
y entonces los niveles de
satisfaccion tendran sus
variaciones con el pasar del
tiempo .

Teoria dindmica

Las formas de la
satisfaccion laboral y su calidad
son las piedras angulares de esta
teoria desarrollada Bruggemann,
Groskurth & Ulich (1975) teoria
direccionada al desarrollo de la
investigacion en apoyo a la
psicologia del trabajo y las
organizaciones, la denominacion
de dinamica de esta teoria surge
de observar la interaccion de una
persona y su situacién de trabajo,
al mencionar la situacion de

trabajo se aplica el concepto a
observar las variables que de una
u otra manera siempre estan
presentes en toda situacion
laboral.

En concordancia con los
autores mencionados dentro de
esta teoria Bussing (1991) sefiala
gue esta concepcion es la teoria
méas completa en relacion al
estudio de la satisfaccion laboral
pues al dejar atras la caracteristica
estatica presentada por las demas

teorias revisadas la teoria
dinAmica permite analizar la
satisfaccion laboral, las
situaciones y condiciones

laborales del individuo no solo en
funciéon de términos econdmicos
sino también aspiraciones
contrastadas con la evolucion de
los tiempos y sus necesidades.

Concluyendo de esta
manera que la satisfaccion laboral
sera un proceso de interaccion
donde estan involucrados por una
parte el individuo y por otra parte
su situacién laboral en el que
intervienen variables como el
control o el poder para regular
dicha interaccién y con esto lo que
hara posible poder influenciar la
situacion laboral.

Productividad

Kootz & Weihrich (1998) indican
gque la productividad es la relacion
establecida entre los insumos y los
productos en un determinado producto
tomando en cuenta la calidad.

Robbins & Coulter (2005) plantean
su definicion en el volumen total de los
bienes que son producidos divididos para
la cantidad de insumos consumidos para
generar el producto o servicio final.
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Luego de la revisién los autores la
productividad se puede definir como el
resultado que se obtiene después de
haber realizado el proceso trazado para
la elaboracion de un bien o servicio, pero
este proceso siempre esta sujeto a la
evaluacion de su nivel y al célculo del
recurso invertido para realizar el proceso
y la calidad y cantidad del resultado
obtenido luego de la operacion.

Productividad

Cantidad de productos o servicios relizados

Cantidad de resucursos utilizados.

Dentro del proceso de
productividad en una organizacion
existen factores importantes definidos por
Fietman (1994) que afectan Ia
proactividad de la empresa tales como:

e Recursos Humanos.
e Maquinaria y equipo.

e Organizacion del trabajo.

Koontz y Weihrich (2004) indican
gue existen tres criterios basicos que se
utilizan en la evaluacion del desempefio
de un sistema y su productividad:

Eficiencia Efectividad Eficacia

Figura 10: Criterios de
evaluacion de un sistema y su
productividad.

Estos criterios tienen que ver con
la forma de utilizar los recursos para el
logro del producto final, al evaluar
numéricamente los recursos utilizados
bajo estos criterios se establecera el
avance o0 retroceso en los procesos
productivos logrando compararlos en una
linea de tiempo para la toma de

decisiones futuras y la evaluacion del
rendimiento de un determinado proceso.

Factores que
productividad

influyen en la

La inversion de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia,
actitudes sociales y las politicas
gubernamentales segun lo indica
Schroeder (2002) constituyen los
factores que se deben observar al hablar
de productividad.

e Lainversion de capital

Son todos los recursos
destinados al desarrollo
econémico y de infraestructura de
una organizacion.

e Lainvestigacion y desarrollo.

La organizacion no puede
mantener procesos estaticos ni
productos sin desarrollar por esto
es necesario que se destinen
recursos de manera efectiva para
contar con procesos de produccién
mas automatizados que permitan
ejecutar operaciones  Optimas
eficientes y eficaces y por lo tanto
sus productos sean competitivos o
de lo contrario fracasaran.

En otro ambito la inversion
en investigacion y desarrollo
facilita también el desarrollo de las
actividades de la organizacién por
lo que inicialmente efectiviza el
uso del tiempo.

e Actitudes sociales y politicas
gubernamentales.

La percepcion de los
trabajadores, la cultura
organizacional y social del equipo
de trabajo tienen gran peso sobre
el desarrollo de los trabajos en la
organizacion factores que incluyen
valores como el compromiso
laboral, la honradez vy Ila
puntualidad.
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En el aspecto politico el
direccionamiento de la legislacion
en ambitos economicos,
productivos y laborales son
motivadores de la industria para su
desarrollo y crecimiento.

Método de medicién
Instrumentos

Para determinar la existencia de
correlacion de la productividad frente a la
satisfaccion  laboral del personal
embarcado de una Empresa Publica se
emplearon herramientas que ya han sido
utilizadas en otros estudios referentes a
la evaluacion de la satisfaccion laboral
siendo esto el cuestionario de Minnesota
y la escala de medicion de Likert.

El cuestionario de Minnesota es un
instrumento empleado para medir las
variables de satisfaccion laboral segun lo
afirman Weiss, Dawis, England &
Lofquist (1967), el cuestionario se
compone de 20 preguntas sobre
satisfaccion laboral estructuradas en
base de una escala tipo Likert.

La escala de Likert llamada asi por
su creador Rensis Likert en su
publicacion “Método de Evaluaciones
Sumarias” en 1932, es una herramienta
de tipo psicométrica que se emplea con
frecuencia en cuestionarios esto debido a
su adaptabilidad para el uso.

La funcionalidad de esta escala
estd basada en proporcionar varias
opciones de respuesta a una misma
pregunta en el sentido de gusto, disgusto
y aceptacion a la interrogante planteada,
de la siguiente manera:

1= No satisfecho.

2= Poco satisfecho.

3= Satisfecho.

4= Muy satisfecho.

5= Extremadamente satisfecho

Para el presente estudio se
empled los instrumentos mencionados en
su totalidad

En el mismo sentido se ha
utilizado las evaluaciones semestrales
elaboradas por los jefes departamentales
y el jefe de la Unidad de Personal
Embarcado con la finalidad de medir la
percepcion de productividad del personal
a bordo.

Poblacién y muestra

Dentro del sector naviero
ecuatoriano, se ha tomado como
universo para realizar el estudio de
productividad y satisfaccion laboral al
personal embarcado de una empresa
naviera, el mismo que esta compuesto
actualmente de 245 personas,
distribuidos entre oficiales y tripulantes
como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 3:
Distribucién
Area Hombres Mujeres Total
Oficiales
Cubierta 49 3
Méaquinas 44 0
Total oficiales 96

Tripulantes
Cubierta 75 0
Servicios 28 0
Maquinas 46 0

Total tripulantes 149
Total oficiales y tripulantes 242 3 245

Tamafo de la muestra

La muestra fue determinada luego
de despejar n en la siguiente formula:

3 Z%.a.N
TN - 1) + 2202

n = N° de unidades a determinarse.
o2 = Varianza de la poblacion (0.5)
N = Universo o poblacion total.
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Z? = Valor obtenido mediante niveles de
confianza o nivel de significancia con el
gue se va a realizar el tratamiento de las
estimaciones. Es un valor constante que
si se lo toma en relacion al 95% equivale
a 1.96 N-1 = Es una correccion que se
usa para muestras grandes mayores de
30.

e’ = Limite aceptable de error muestral,
gue generalmente varia entre 0.01 y
0.09.

n= 1,962 .0,5% .245
~ (0,05)2(245-1)+1,962.0,52

=150

Para obtener el tamafio de la
muestra del numero de oficiales vy
tripulantes que seran encuestados se
empled las férmulas que representan
tanto la constante muestral estratificada
como la fraccion de muestra para cada
estrato funcional.

Calculo de la constante muestral estratificada

El céalculo se obtuvo mediante la
siguiente formula estadistica:

C—n 100

Para lo que es necesario despejar las
siguientes incégnitas:

C= Constante muestra estratificada.
n= Tamafo de la muestra.
N= Universo o poblacion total.

Remplazo de la férmula:

c=29 100
245"

C=61.22

Célculo de la fraccion de muestra para cada
especialidad.

_c.P
m=700

De donde se identifican las
siguientes incognitas:

m = Fraccion de muestra para cada
funcion.

¢ = Constante muestral estratificada.
P = Poblacién de cada funcion.

Célculo de la funcion muestral para el area de
oficiales de maquinas y cubierta

(Se tom6 como base una
poblacion de 96 personas por el nimero
total en la ndbmina de oficiales)

_61,22.96
T 100

m =59

=58.77

En consecuencia, para el area de
oficiales se procedera a recocer
encuestadas de un total de 59 personas.

Célculo de la funcién muestral para las
especialidades de tripulantes.

(Se tomé como base una
poblacibn de 149 personas que
componen las especialidades en el area
de tripulacion)

61,22.149
m=———=9122
100

m=91

En concordancia, para el area de
tripulacion se procederda a recoger
encuestas de un total de 91 personas.

De quienes 95 personas estan en
el rango de oficiales y la muestra para
este grupo es recogida de 59 personas.
El universo de los tripulantes esta
compuesto por 149 personas y la
muestra sera recogida de 91 participes.

En términos generales el total de
la muestra examinada para este estudio
estd compuesta por 150 personas entre
oficiales y tripulantes del area de cubierta
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y maquinas de los cuales 147 personas
son del sexo masculino y 3 personas son
del sexo femenino. Para la aplicacion del
cuestionario de Minnesota se usO de
manera general para todas las areas las
mismas preguntas, en el caso de la
evaluacion de competencia cada
evaluaciobn estd compuesta por una
asignacion de pesos porcentuales
especificos para cada cargo.

Resumen de la muestra establecida por
especialidad.

Tabla 4:

Distribucion de la muestra estratificada
Area Muestra
Oficiales

Cubierta 32
Maquinas 27
Total oficiales 59
Tripulantes

Cubierta 58
Servicios

Méaquinas 33
Total tripulantes 91
Total oficiales y tripulantes 150
Tabla 5:

Distribucién de los resultados para la
muestra

Especialidad Universo Muestra
Oﬁc@es (cubierta y 96 59
maquinas)

Tripulantes 149 91
Total 245 150

Resultados obtenidos en la evaluacion
del cuestionario de Minnesota
(Satisfaccion Laboral)

Tabla 6:

Factores intrinsecos

Niveles Frecuencia (f) Frecuencia (f) %

Muy alto nivel de

. . 99 66%
satisfaccion
Alt9 . ,nlvel de a 27%
satisfaccion
vae.l de satisfaccion 10 7%
mediano
Baj.o . ,n|ve| de 0 0%
satisfaccion
Muy ba.Jlo nivel de 0 0%
satisfaccion
Total 150

En los resultados obtenidos

mediante el empleo del cuestionario de
Minnesota se puede observar que el 66%
de los trabajadores encuestados
consideran estar en un nivel muy alto de
satisfaccion en relacion a los factores
intrinsecos que componen su trabajo
tales como la posibilidad de recibir una
promocion en su area de trabajo, el
reconocimiento  obtenido  por  su
desempefio, y la importancia de las
funciones encomendadas.

El 27% de los encuestados
consider6 estar en un nivel de
satisfaccion alto, mientras que el 7%
responde tener un nivel mediano de
satisfaccion.

El porcentaje de respuestas para
un nivel bajo o muy bajo se encuentra en
0% segun los obtenidos.

Con respecto a los factores
identificados en esta etapa se puede
establecer que los trabajadores estan
satisfechos en alto nivel con su entono de
trabajo y el reconocimiento que reciben
por su ejecucion, este estado debe ser
atendido y mejorado por la organizacion
para incluir a quienes aun no han podido
ser integrados al proximo nivel.

20



La productividad frente a la satisfaccion laboral del personal embarcado una empresa publica.

Factores intrinsecos.

= Muy alto nivel de satisfaccion

= Alto nivel de satisfaccion

= Nivel de satisfaccion mediano
Bajo nivel de satisfaccion

= Muy bajo nivel de satisfaccion

Figura 12: Factores intrinsecos

Tabla 7:
Factores extrinsecos

Frecuencia ( f)

Niveles Frecuencia (f) %
0

Muy alto nivel de

ambiente laboral y las condiciones del
trabajo.

Tomando en cuenta que en esta
etapa se han considerado aspectos
mucho mas sensibles en la mente de
los trabajadores se aprecian ciertas
diferencias con la atapa anterior en
términos generales porcentuales.

Estos factores que en su mayoria
son de un contexto palpable y tangible
también cuentan con gran importancia
dentro de la mente de los trabajadores
como de igual manera para la
organizacion debido a que las estrategias
y planificacion basados en periodos de
crecimiento y estacionalidad baja afectan
directamente los factores extrinsecos que
son de gran sensibilidad para los
trabajadores y su compromiso con la
organizacion.

Factores extrinsecos.

. e 81 54%
satisfaccion
AItQ .nllvel de 57 38%
satisfaccion
vae! de satisfaccion 12 8%
mediano
Ba{O 'rjIVE| de 0 0%
satisfaccion
Mu'y ba_!c’) nivel de 0 0%
satisfaccion
Total 150

Con respecto a los factores
extrinsecos el 54% de los trabajadores
encuestados afirman tener un nivel muy
alto de satisfaccion , el 38% afirma estar
en un alto nivel de satisfacciéon y el 8%
mantiene un nivel mediano de
satisfaccion, el factor extrinseco contiene
aspectos como las relaciones
interpersonales desarrolladas en el area
de trabajo, el aspecto econdmico, el

= Muy alto nivel de satisfaccion

= Alto nivel de satisfaccion

= Nivel de satisfaccion mediano
Bajo nivel de satisfaccion

= Muy bajo nivel de satisfaccion

Figura 13: Factores extrinsecos

Resultados generales Obtenidos en la
encuesta de satisfaccion laboral.

Tabla 8:
Escala general de satisfaccién laboral
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Niveles Frecuencia (f) Frecuencia (f) %
Muy alto nivel de

-y ., 90 60%
satisfaccion
Alto nivel de

. ., 49 33%
satisfaccion
Nivel de satisfaccion

. 11 7%
mediano
Bajo nivel de

oot 0 0%
satisfaccion
Muy bajo nivel de

¥ DAe 0 0%
satisfaccion
Total 150

Los resultados del consolidado de
preguntas y respuestas dadas al
cuestionario de Minnesota medido a
través de la escala de Likert reflejan que
el 60% de los trabajadores encuestados
manifiestan tener un muy alto nivel de
satisfaccion, el 33% respondié que se
encuentran en un alto nivel de
satisfaccion y apenas el 7% afirma sentir
un nivel mediano de satisfaccion.

El planteamiento de  estos
resultados frente a los factores
analizados con base a los niveles de
respuestas indica que el personal que
trabaja a bordo siente satisfaccion y
compromiso por su area de trabajo, las
condiciones prestadas para desempefiar
su trabajo, y la aceptacion a las labores
gue desempefa.

Profundizando més la observacion
a estos resultados se lo puede contrastar
entonces con lo planteado en la teoria de
las necesidades analizadas previamente
en esta investigacion entre las cuales se
mencionan el  reconocimiento, la
retribucion economica y las necesidades
de afiliacion del ser humano. Tomando
en cuenta que esta es una de las
organizaciones con mayor nivel de
desarrollo dentro de las empresas del
sector naviero nacional muchos
trabajadores consideran un verdadero
logro formar parte y mantenerse en un

puesto de trabajo dentro de esta
organizacion.

De igual manera como también se
puede observar en la literatura revisada,
la ausencia de insatisfaccion no significa
la existencia de satisfaccion debido a que
para una organizacion es muy
complicado poder  satisfacer los
requerimiento y deseos individuales de
sus trabajadores exactamente lo que se
podria interpretar con el 7% de
encuestados que manifiestan tener un
mediano nivel de satisfaccion frente a la
gran mayoria que estan sobre el nivel
alto.

Escala General de Satisfaccion
laboral

= Muy alto nivel de satisfaccién

= Alto nivel de satisfaccién
Nivel de satisfaccion mediano
Bajo nivel de satisfaccién

= Muy bajo nivel de satisfaccion

Figura 14: Escala general de Satisfaccion laboral.

Revision de los resultados de la
evaluacién de productividad y
desempeiio:

Para la evaluacibn de Ila
productividad se emple6 una herramienta
disefiada dentro de la organizacién, la
misma que esta publicada en el Sistema
de Gestidon Integral, esta evaluacién es
aplicada de manera semestral tanto a los
trabajadores del area administrativa
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como a los marinos mercantes. La cual
se encuentra denominada como
“‘Evaluacion de desempefio semestral”

Esta herramienta organizacional
esta orientada a medir en el caso del
personal de a bordo el cumplimiento de
objetivos por puesto de trabajo y el
desempeiio general de su periodo de
embarque.

La medicién de los objetivos del
puesto se efectla estableciendo pesos a
cada meta e identificando mediante
rangos en qué nivel fueron cumplidas las
actividades propias de cada cargo.

Las evaluaciones estan a cargo de
los jefes de cubierta 0 maquinas para
cada caso a bordo y se promedian con
calificacion asignada por el Jefe de

Personal Embarcado en el area
administrativa.
Tabla 9:

Escala general de evaluacion de
productividad

Niveles Frecuencia (f) Frecuencia ( f) %

Muy alto nivel de
satisfaccion con

15 10%
respecto a la
productividad
Alto nivel de
satisfaccion con 85 57%
respecto a la
productividad
Nivel de satisfaccion
mediano con respecto a 40 27%
la productividad
Bajo nivel de
satisfaccion con 9 6%
respecto a la
productividad
Muy bajo nivel de
satisfaccion con 0 0%
respecto a la
productividad
Total 150

Segun los datos obtenidos de las
evaluaciones de desempefio semestrales
el 10% del personal de abordo
correspondiente a la muestra ahora
evaluado esta considera dentro de un

nivel muy alto con respecto a la
satisfaccion que genera su productividad,
el 57% de los evaluados es ubicado entre
el grupo que ha causado una percepcion
de tener un alto nivel de productividad.

En magnitudes inferiores segun las
evaluaciones se considera que el 27% de
la muestra ha obtenido un nivel de
mediana productividad y que el 6% se
encuentra catalogado como un grupo de
baja productividad.

Considerando las condiciones de
trabajo atipicas y los factores que estan
presente dentro de ella como el
desarraigo familiar, los trabajos en
lugares confinados la preciosidad de
operaciones de carga y descarga, la
rotacion de horarios y la jornada especial
de trabajo, los resultados son
considerados como altos en
productividad pero también pueden ser
mejorables con nuevas estrategias de
asignacion en horarios de trabajo y su
planificacion, desarrollo de actividades
para evitar e estrés y la fatiga emocional
que son variantes que causan efectos
directos en la productividad del individuo.

Escala general de evaluacién de la
productividad.

M Muy alto nivel de satisfaccién
B Alto nivel de satisfaccion
H Nivel de satisfaccion mediano

Bajo nivel de satisfaccién
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Figura 15: Escala general de evaluacién de la
productividad.

Correlacion

Tabla 10:

Significacién

Hallar el nivel de confianza donde 95%
equivale a Z= 1.95

Método Resultado
Coeficiente de o ZIxy 0064
correlacion TR = JE2 Iy ’
2 s 1— ?-2

E"i:)tg’l:: dela = 0,081319804
ion JN

Raz6n Critica Re =L 0,781605122
T

Comparar la razén
critica con el nivel RC2Nc
de confianza

No es

0,78 <195 . .. .
significativo

El método de la significacion ha
sido empleado para la comprobacion de
la  credibilidad de trabajos de
investigacion orientados analizar
problematicas sociales, econdémicas vy
cientificas.

Luego de utilizar el método de la
significacion se deduce por el resultado
gue no existe significacion entre los datos
obtenidos de las encuestas de
satisfaccion y las evaluaciones de
productividad debido a que la razén
critica es menor que el nivel de
confianza.

Tabla 11:
Fiabilidad

Hallar el nivel de confianza donde 95%
equivale a Z=1.95

Método Resultado

Error tipico de la p—

correlacion VN 0,081319804
Error 'm_uestral Errx N 0159
maximo
li=rE -0,095
lm'ewalo' Sies fiable
conficencial
Is=r+E 0,222

En este punto se determina la
fiabilidad del trabajo de investigacion, al
estar incluidos los resultados del proceso
de fiabilidad en el nivel de confianza la
investigacion es fiable.

Analisis de los resultados

Los autores revisados durante este
analisis han concordado que la
satisfaccion laboral est4d estrechamente
ligada con una infinidad de necesidades
propias de cada individuo, el poder
satisfacer o no una o varias de estas
necesidades determinara segun su
importancia el nivel de satisfaccion que el
individuo alcance.

Los resultados obtenidos luego de
la aplicacibn de las herramientas
estadisticas indican que el 60% del
personal encuestado se encuentra en un
muy alto nivel de satisfaccion y que el
33% esta en un nivel alto de satisfaccion,
lo que nos indica que el 93% del total de
la muestra, declaran haber alcanzado un
nivel de satisfaccion alto dentro de la
organizacibn y con el trabajo que
actualmente estan realizando.

Con respecto a las evaluaciones
de desempeiio realizadas durante el
primer semestre del afio en curso los
resultados demuestran que el 10% del
personal genera un muy alto nivel de
satisfaccion en la productividad que
resulta de su trabajo. El 56% de los
evaluados se encuentran en un nivel alto
de satisfaccion con respeto a la
productividad obtenida como resultado de
su trabajo.
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El 27% de los integrantes de la
muestra son considerados como un
grupo de un mediano nivel de
productividad y el 16% se encuentra en
un nivel bajo de productividad.

Correlacionando resultados
obtenidos en las encuestas y las
evaluaciones semestrales por los
métodos de significacion y fiabilidad se
determina que las \variables de
satisfaccion laboral y productividad no se
correlacionan entre si, cada variable es
independiente la una de la otra.

En contraste con un estudio
comparativo de la satisfaccion laboral en
el personal administrativo hay
concordancia en afirmar que las
condiciones de trabajo, las relaciones
interpersonales, los temas salariales
ejercen gran parte de la influencia los
temas de satisfaccion laboral 'y
productividad.

Conclusiones

Luego de la revision literaria y el
analisis de los resultados obtenidos en el
presente trabajo de investigacion se ha
identificado lo importante que es para la
organizacion  preocuparse  por la
satisfaccion laboral de los trabajadores,
la influencia que ejercen aspectos como:
el clima laboral, el reconocimiento al
trabajo, las necesidades de pertenecia, la
remuneracion, el desarrollo profesional,
ascensos y gusto por el trabajo. Estos
aspectos determinan cuan satisfecho
puede estar el individuo y que tan
comprometido estara con su organizacion
y con las actividades que dentro de ella
desempeinia.

La metodologia aplicada y el uso
de las herramientas de apoyo en la
investigacion han permitido identificar el
estado de satisfaccion del personal
embarcado y los puntos que necesitan
ser reforzados, en el aspecto
metodologico no existieron limitaciones
pues con el uso de la evaluacion de
desempeiio interno desarrollada
exclusivamente para las necesidades de

la organizaciéon en estudio y con la
versatilidad del cuestionario de
Minnesota se logr6 un acoplamiento
direccionado a la tematica del andlisis.

Habiéndose determinado en el
presente trabajo de investigacion que
para este caso de estudio no existe
correlacion entre la satisfaccion laboral y
la productividad se puede evidenciar que
estas variables tienden a estar presentes
con niveles de resultados relativos, pues
al definir que el 93% del personal indica
encontrase satisfecho en su entorno
laboral en funcion de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos analizados. Con
respecto a la productividad el 66% de la
muestra se encuentra en un nivel alto de
productividad, valores que demuestran
que los esfuerzos de la organizacion
estan siendo efectivos, pero pueden ser
mejorables para el caso de la
productividad.

Considerando mas alla de la
diferencia de una u otra teoria y el
enfoque proporcionado por cada autor se
ha podido determinar que estos trabajos
investigativos se complementan pues
cada uno abarca un sector del abanico
de emociones y motivadores que poseen
los trabajadores no solo dentro de la
organizacion sino en forma global, de alli
gue esto debe ser observado por la
organizacion en funcion del bienestar de
sus trabajadores 'y el correcto
desempefio de sus funciones.

La utilidad aportada por la
investigacion  al  departamento  de
Personal Embarcado y a través de este a
la Gestibn del Talento Humano es
refrescar la perspectiva del estado
emocional y de compromiso del personal
embarcado, identificando que los medios
y métodos de comunicacion necesitan
ser reforzados, buscar el desarrollo de
programas de salario emocional como
complemento a la  remuneracion
monetaria, afianzar el grado de confianza
con el departamento de trabajo social
como nexo entre el personal embarcado
y la administracién.
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Para el area de trabajo a bordo de
los bugues también se debe examinar
periodicamente las condiciones fisicas
del lugar de trabajo, las condiciones de
seguridad, la exposicion a riesgo y la
gestion que desarrolla la empresa para
asegurar el trabajo a bordo, Ila
alimentacion y programas apropiados de
nutricion.

En el aspecto emocional también
se deben medir los niveles y estilos de
liderazgo empleados por el Capitan y los
jefes departamentales, las relaciones
interpersonales, los espacios de
recreacion, las cargas laborales, tiempos
de trabajo y descanso, al ser los jefes
directos quienes interactian dia a dia con
el personal es sumamente necesario que
tanto el tipo de liderazgo y la forma de
tratar al personal deben ser los apropiaos
incluso es muy importante tener el criterio
apropiado y objetividad para el manejo de
conflictos laborales.

En el aspecto monetario mantener
pagos a tiempo, bonos por eficiencia,
demas reconocimientos  monetarios,
compensacion por horas extra, y todos
los beneficios que han sido logrados a
través del tiempo por los trabajadores
siempre que las condiciones de la
organizacion lo permitan.

En este punto se evidencia la
presencia de la teoria de la jerarquia de
las necesidades propuesta por Maslow
(1954) en donde se establece un orden
jerarquico para las necesidades, el
mismo que va desde las necesidades
mas basicas que puede tener un
individuo hasta las mas complejas y de
las cuales el hombre siempre estd en
constante esfuerzo para poder cubrir
esas necesidades. Lego también es
necesario considerar la teoria bifactorial
de Herzberg (1959) en la que se
menciona que la presencia de
satisfaccion no significa ausencia de
insatisfaccion ya que no todos los
aspectos y necesidades del ser humano
dependen unas de las otras.

Todos los esfuerzos y programas
gue pueda desarrollar la organizacién en
funcién de sus trabajadores aportan de
manera positiva a la satisfaccion laboral,
al compromiso y también motivan una
mejor productividad en todo el personal
de la organizacion, dentro de estos
esfuerzos es necesario que se considere
también, en funcibn de un plan de
mejoras, los proyectos de medicion y
monitoreo del compromiso del trabajador
con la organizacion , causas y efectos del
incremento  y  disminucion de la
productividad, = mantener  programas
actualizados sobre riesgos fisicos vy
psicosociales, y estar vigilantes a nuevas
tendencias o fendmenos sociales que
puedan afectar el estado y la actitud del
personal.

Como punto culminante y con igual
nivel de importancia esta reforzar la
comunicacion efectiva entre el éarea
administrativa y el personal embarcado
con el objetivo de compartir
principalmente la cultura organizacional,
eliminar informacién que pueda causar
incertidumbre 'y malestar a los
trabajadores considerando la distancia y
el lugar donde se encuentren navegando.

Las organizaciones deben
mantenerse atentas a todas las variables
gue se desglosan de la satisfaccion o
insatisfaccion laboral, temas como el
estrés laboral, el burnout, mobbing,
acoso laboral, tipos de liderazgo y los
riegos psicosociales se presentan como
problemas muy frecuentes en ambientes
laborales similares al escenario de
estudio, por lo que como un punto de
partida para iniciar una investigacion
futura seria abordar la existencia o no de
estos casos en el personal marino
mercante.

Par este caso la linea propuesta
para una investigacion futura sera
estudiar los estilos de liderazgo
existentes a bordo y la incidencia de
acoso laboral, el burnout y el mobbing en
el personal a bordo. Resulta interesante
abarcar estas teméaticas en este ambito
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laboral pues los puestos de trabajo estan
estructurados de manera estricta por
niveles jerarquicos con un sistema similar
al de las Fuerzas Armadas, pero con
finalidades distintas.

Como una patrticularidad propia del
grupo objetivo se dio como limitante
aplicar el cuestionario al personal debido
a temas geogréficos y de disponibilidad
de tiempo. La limitacion fisica que existio
en la aplicacion del cuestionario de
Minnesota se presentd debido a que
antes de iniciar cada encuesta existio la
necesidad de explicar el motivo y el
objetivo de la misma, situacion que
resulto mas conveniente realizarla de
forma  presencial considerando la
distancia entre buque, oficina y domicilio
del encuestado. Por temas de resistencia
a emitir informaciéon por parte de los
encuetados no se utilizé6 medios digitales
para aplicar el cuestionario.

Se considera un aporte a la
Gestion del Talento Humano a nivel local
desarrollar este tipo de investigacion en
un grupo poco comun en el medio
laboral, al determinar como grupo poco
comun al personal embarcado la gente
de mar se hace referencia a las
condiciones de trabajo, tiempos de
navegacion, horarios de trabajo vy
condiciones relacioandas al desarraigo
familiar. Identificar las particularidades de
este grupo de trabajo perite a las
organizaciones motivarse para descubrir
modalidades de mejora en este entorno
laboral, asi como en un futuro poder
buscar la integracibn de normativas
legales internas a nivel pais en mayor
concordancia con las  normativas
internacionales que regulan la vida
maritima.
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—La forma en que mis compafieros de trabajo se llevan entre si

Anexo 1: Cuestionario de Satisfaccion laboral de Minnesota.

Cuestinario de Satisfaccion laboral de Minnesota

Especialidad

Oficial |:|

Tripulante |:|

Intrucciones
A continuacién encontrara una serie de preguntas con varias opciones de respuesta, por favor escoja la que identifique
su realidad.

Significado de cada opcidn de respuesta

M, significa que esta muy insatisfecho/a con este aspecto de su
trabajo.

1, significa que esta insatisfecho/a con ese aspecto de su trabajo.
N, significa que no puede decir cuan satisfecho/a esté con ese
aspecto de su trabajo.

S, significa que esta satisfecho/a en ese aspecto de su trabajo.
MS, significa que esta muy satisfecho con ese aspecto de su
trabao.

¢Cuan satisfecho/a estoy con este aspecto de mi trabajo? Mmi | N S Ms

Poder mantenerme ocupado/a todo el tiempo

La oportunudad de hacer mi trabajo solo/a

La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando

La oportunidad que me provee mi trabajo para ser alguien
importante en la comunidad.

La manera en que mi jefe trata a sus empleados.

Cuan competente es el jefe de mi area al tomar decisiones.

Poder hacer cosas que no vayan en contra de mis pricipios.

La seguridad de empleo que me provee mi trabajo.

La oportunidad de hacer cosas para otras personas.

La oportunidad de indicarle a otras personas las cosas que tienen
que hacer en sus trabajos.

La oportunidad de trabajar en algo en que haga uso de mis
habilidades.

La manera en que las politicas de la copmpafiia son puestas en
practica.

El salario que recibo y la cantidad de trabajo que llevo a cabo.

Las oportunidades de progreso en este trabajo.

La libertad para tener criterio propio.

La oportunidad de experimentar mis propios métodos para llevar a
cabo el trabajo.

Las condiciones de trabajo

Los eleogios que recibo por hacer un buen trabajo

El sentido de logro que obtengo de este trabajo
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Anexo 2: Modelo de evaluacion basica para el area de cubierta.
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EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION GENERAL

I

INFORMACION GENERAL

INombre del servidor

|Puesto

PRIMER OFICIAL DE CUBIERTA

IBuque

|Nombre del Jefe Inmediato

ICargo del Jefe Inmediato

[Fecha de Evaluacién

|Periodo de Evaluacién

EVALUACION OBJETIVOS DEL PUESTO

% Cumplimiento
Actividades Esenciales Indicador Peso Meta Resultado Al
Real Ponderado
Preparar el Plan de Viaje y navegacion costera, de acuerdo
L . . 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
a requerimientos internacionales.
Determinar los errores de compas magnético / giro Cumplimiento de procedimientos de
! ; pas mag /8 g ) 15,00% | 15,00% 0,00% | 0,00%
compas y mantener registro. navegacion y de maniobras
Controlar la aplicacién de los procedimientos del Puente
P P 15,00% | 15,00% 000% | 0,00%
para la guardia
Mantener actualizados todo el tiempo, las cartas de
navegacion, publicaciones nduticas y relacionadas, de 10,00% 10,00% 0,00% 0.00%
todas las dreas de navegacidn del buque, de acuerdo a Cumplimiento de operaciones en la aaet R aet R
requerimientos internacionales aceptados y llevar registro.| Navegaciony maniobras, asi como, la
planificaciéon de mantenimeintos
Mantener la condicién operativa de los equipos preventivos de equipos a su cargo
electrénicos y equipos del Puente del buque, requiriendo 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
asistencia externa de ser necesario.
Es responsable de las inspecciones y auditorias del
Departamento de Cubierta, las no conformidades y Auditorias e Inspecciones de Petroleras | 15,00% | 15,00% 0,00% 0,00%
observaciones levantadas a bordo
EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE
% Cumplimiento
Evaluacion Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
EVALUACION ULTIMO DESEMBARCO Alto 10,00% | 10,00% 0,00% 0,00%
EVALUACION JEFATURA DE PERSONAL EMBARCADO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
TOTAL OBJETIVO EVALUACION DEL PUESTO Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE 100% 100% 0% 0,00%
COMPETENCIAS
% Cumplimiento
Competencias Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
INICIATIVA Alto 20% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION A RESULTADOS Alto 5% 4,00 0,00% 0,00%
PLANIFICACION Y ORGANIZACION Alto 25% 5,00 0,00% 0,00%
RELACIONES HUMANAS Alto 30% 5,00 0,00% 0,00%
TRABAJO EN EQUIPO Alto 10% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION AL SERVICIO Alto 10% 4,00 0,00% 0,00%
TOTALES | 100% | 0,00 | | o0,00% |
NOTA: Para la deficion de meta y evaluaciéon de las competencias se considerard la siguiente escala: 5: Altamente desarrollada 4: Desarrollada 3: Medianamente desarrollada 2: Poco desarrollada 1: No desarrollada
NOTA FINAL EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL 0.00%
TOTAL OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE JPE !

OBSERVACIONES GENERALES

FIRMA CAPITAN DEL BUQUE

FIRMA JEFE AREA EN EL BUQUE

FIRMA JEFE DE PERSONAL EMBARCADO

FIRMA GERENTE DE TALENTO HUMANO

FIRMA DEL TITULAR DEL CARGO

Anexo 3: Modelo de evaluacion béasica para el area de cubierta (tripulante).
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EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION GENERAL

| INFORMACION GENERAL

|Nombre del servidor

|Puesto CONTRAMAESTRE
IBuque

|Nombre del Jefe Inmediato

ICargo del Jefe Inmediato

[Fecha de Evaluacién

IPeriodo de Evaluacién

EVALUACION OBJETIVOS DEL PUESTO

% Cumplimiento

Actividades Esenciales Indicador Peso Meta Resultado
Real Ponderado
Conocer, entender, cumplir y hacer cumplir las Politicas de P L 007 AT
Calidad, Ambiental y Seguridad de la Compafiia. et et R R
Conocer, entender, cumpliry aplicar el Sistema de Gestion | Cumplimiento del plan de trabajo mensual o % % o
de Integral. establecido por el Jefe de Cubierta, Aoz || 20T O D07
ademas de los procesos y procedimientos
Control y vigilancia de personal subalterno de Cubierta. . . 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
establecidos para asl operaciones y la
R ble de la ejecucién de los pl de trabajo, navegacion
esponsable de aejecuaon' e los planes de trabajo 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
ordenados por el Jefe de Cubierta.
chs;?e?t;::rgo del mantenimiento y limpieza de las 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE
% Cumplimiento
Evaluacion Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
EVALUACION ULTIMO DESEMBARCO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
EVALUACION JEFATURA DE PERSONAL EMBARCADO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
TOTAL OBJETIVO EVALUACION DEL PUESTO Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE 100% 100% 0% 0,00%
COMPETENCIAS
% Cumplimiento
Competencias Nivel Peso Meta Resultado B
Real Ponderado
CALIDAD DE TRABAJO Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO BAJO 30% 4,00 0,00% 0,00%
COMUNICACION EFECTIVA BAJO 25% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION A RESULTADOS BAJO 10% 3,00 0,00% 0,00%
PROACTIVIDAD BAJO 20% 4,00 0,00% 0,00%
TRABAJO EN EQUIPO BAJO 10% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION AL SERVICIO BAJO 5% 3,00 0,00% 0,00%
TOTALES | 100% | 0,00 | | o0,00% |

NOTA: Para la deficion de meta y evaluaciéon de las competencias se considerard la siguiente escala: 5: Altamente desarrollada 4: Desarrollada 3: Medianamente desarrollada 2: Poco desarrollada 1: No desarrollada

NOTA FINAL EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
TOTAL OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE JPE

0,00%

OBSERVACIONES GENERALES

FIRMA CAPITAN DEL BUQUE

FIRMA JEFE AREA EN EL BUQUE

FIRMA JEFE DE PERSONAL EMBARCADO

FIRMA GERENTE DE TALENTO HUMANO

FIRMA DEL TITULAR DEL CARGO

Anexo 4: Modelo de evaluacion basica para el area de maquinas.

32



La productividad frente a la satisfaccion laboral del personal embarcado una empresa publica.

EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION GENERAL

INFORMACION GENERAL

|Nombre del servidor

|Puesto

PRIMER OFICIAL DE MAQUINAS

|Buque

ICargo del Jefe Inmediato

|Fecha de Evaluacién

|
|
|
INombre del Jefe Inmediato |
I
|
|

|Per|'odo de Evaluacién

EVALUACION OBJETIVOS DEL PUESTO
. . . % Cumplimiento
Actividades Esenciales Indicador Peso Meta Resultado
Real Ponderado
Conocer, entender, cumplir y hacer cumplir
las Politicas Integrales de la Compaiiiay 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
aplicar el Sistema de Gestion.
— — - Cumplimiento de
Operacién y mantenimiento de los sistemas e
L . procedimientos de
de propulsién y gobierno del buque dentro de navegacion v de maniobras 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
los pardmetros exigidos por el fabricante. & ¥
Operacion y mantenimiento de la planta de
i 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
gas inerte, bombas de cargo y lastre.
Mantenimiento de la maquinaria de cubierta, Cumpl|m|ento‘ de opera‘cmnes 10.00% 10.00% 0.00% 0.00%
aire acondicionado y frigorificos domésticos. |€MN 1@ navegacién y maniobras, R U i e
ASISTIT a 1as operaciones de abastecimiento | asi como, la planificacion de
de combustibles, de acuerdo a lo establecido | mantenimeintos preventivos 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
en el SGI de equinos a su carso
Es responsable de las inspecciones y A | . .
auditorias del Departamento de Cubierta, las u |tor|a; et n_:.pecaones € 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
no conformidades y observaciones etroleras
EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE
% Cumplimiento
Evaluacion Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
EVALUACION ULTIMO DESEMBARCO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
EVALUACION JEFATURA DE PERSONAL EMBARCADO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
TUTAL Um LLA'AS I:::.L:I::I.\:I::I‘:'L:.—\J.I:: ::Fl CVALURUIVUN UL | 100% | 100% 0% 0,00%
COMPETENCIAS
% Cumplimiento
Competencias Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
ASERTIVIDAD Y FIRMEZA Alto 20% 4,00 0,00% 0,00%
LIDERAZGO Alto 20% 5,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION A RESULTADOS Alto 10% 4,00 0,00% 0,00%
RELACIONES HUMANAS Alto 30% 5,00 0,00% 0,00%
TRABAJO EN EQUIPO Alto 10% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION AL SERVICIO Alto 10% 4,00 0,00% 0,00%
TOTALES | 100% | 0,00 | o,00%

NOTA: Para la deficién de meta y evaluacion de las competencias se considerara la siguiente escala: 5: Altamente desarrollada 4:Desarrollada 3: Medianamente desarrollada 2: Poco desarrollada 1: No desarrol

NOTA FINAL EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
TOTAL OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE JPE

0,00%

OBSERVACIONES GENERALES

FIRMA CAPITAN DEL BUQUE

FIRMA JEFE AREA EN EL BUQUE

FIRMA JEFE DE PERSONAL EMBARCADO

FIRMA GERENTE DE TALENTO HUMANO

FIRMA DEL TITULAR DEL CARGO

Anexo 5: Modelo de evaluacién basica para el a&rea de maquinas (tripulante).
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EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
OBIJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION GENERAL

INFORMACION GENERAL

INombre del servidor

|Puesto

MOTORISTA

|Buque

INombre del Jefe Inmediato

[cargo del Jefe Inmediato

[Fecha de Evaluacién

IPeriodo de Evaluacién

EVALUACION OBJETIVOS DEL PUESTO

% Cumplimiento

Actividades Esenciales Indicador Peso Meta Resultado
Real Ponderado
Hacer recorridos de inspeccién a toda la maquinaria en
funcionamiento, tomando temperaturas y presiones de 20,00% 20,00% 0,00% 0,00%
acuerdo al tipo de sistema.
Controlar qug las sentinas se encuentreh I|r11[p|as y libres 20,00% 20,00% 0,00% 0,00%
de agua, aceites, etc. para evitar contaminacion.
Controlar que el sistema de separacidén de aceite, se
encuentre funcionando en buena forma vy notificar al GG 56T G DG
Oficial de Guardia cualquier novedad, a fin de evitar mal | Cumplimiento del plan de trabajo mensual ! ! ! ’
funcionamientos que provoque contaminacion del mar. establecido por el Jefe de Maquinas,
ademas de los procesos y procedimientos
Determinar fugas de aceites, combustibles y quimicos que establecidos para asl operaciones y la
escapan por las juntas de la maquinaria, tanques de navegacion
almacenamiento vy sellos que contaminen las sentinas 'y
los pisos, alertando al Oficial de Guardia para controlar 15,00% 15,00% 0,00% 0,00%
las fugas y bloquear el drea para evitar accidentes con el
personal que transita y contaminacién con el medio
ambiente.
Tomar lecturas de temperaturas y presiones de la
maquinaria en servicio, para el control del bitdcora que 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
debera hacerlo el Oficial de Guardia.
EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE
% Cumplimiento
Evaluacion Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
EVALUACION ULTIMO DESEMBARCO Alto 10,00% | 10,00% 0,00% 0,00%
EVALUACION JEFATURA DE PERSONAL EMBARCADO Alto 10,00% 10,00% 0,00% 0,00%
TOTAL OBJETIVO EVALUACION DEL PUESTO Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE LA JPE 100% 100% 0% 0,00%
COMPETENCIAS
. 5 % Cumplimiento
Competencias Nivel Peso Meta Resultado
Real Ponderado
CALIDAD DE TRABAJO YADMINISTRACION DEL TIEMPO BAJO 30% 4,00 0,00% 0,00%
COMUNICACION EFECTIVA BAJO 25% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION A RESULTADOS BAJO 10% 3,00 0,00% 0,00%
PROACTIVIDAD BAJO 20% 4,00 0,00% 0,00%
TRABAJO EN EQUIPO BAJO 10% 4,00 0,00% 0,00%
ORIENTACION AL SERVICIO BAJO 5% 3,00 0,00% 0,00%
TOTALES | 100% | 0,00 | | o0,00% |

NOTA: Para la deficion de meta y evaluacién de las competencias se considerara la siguiente escala: 5: Altamente desarrollada 4: Desarrollada 3: Medianamente desarrollada 2: Poco desarrollada 1: No desarrollada

NOTA FINAL EVALUACION DE DESEMPENO SEMESTRAL
TOTAL OBJETIVOS DEL PUESTO, COMPETENCIAS Y EVALUACION DE DESEMBARCO Y DE JPE

0,00%

OBSERVACIONES GENERALES

FIRMA CAPITAN DEL BUQUE

FIRMA JEFE AREA EN EL BUQUE

FIRMA JEFE DE PERSONAL EMBARCADO

FIRMA GERENTE DE TALENTO HUMANO

FIRMA DEL TITULAR DEL CARGO

Anexo 6: Consentimiento informado
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sefior
Ing. Wladimir Roberto Proafio P.
Jefe de la Unidad de Personal Embarcado

Por medio de la presente solicito su permiso para desarrollar un trabajo investigativo,
donde es necesario aplicar una prueba de medicion de la satisfaccién Laboral del
personal embarcado.

Es necesario resaltar que el presente analisis TITULADO: “La Productividad Frente a
la Satisfaccion Laboral del Personal Embarcado de una Empresa Publica” se realiza
con fines educativos - investigativos previos a la obtencién de un trabajo de titulacion
en Magister en Direccion del Talento Humano.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y anénima garantizéndole
expresamente que la informacién recolectada se utilizara, en su totalidad, con fines de
investigacion, salvaguardando su identidad e integridad del contenido, ademas, usted
sera informado de los resultados obtenidos. Si tiene alguna duda sobre el estudio,
puede hacer preguntas en cualquier momento contactandose al e-mail @uees.edu.ec

De estar de acuerdo con la peticion, por favor firmar el presente documento. Gracias.

04,0 abu
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