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Introduccion

Resulta de suma importancia realizar un estudio de la Refineria Esmeraldas (REE),
debido a que su operatividad es de gran impacto para el Ecuador. En el afio 1997 esta
institucion amplid sus instalaciones para procesar 110.000 BPD, por este motivo resulta
oportuno estudiar al personal de operaciones de Refineria Esmeraldas que son los principales
actores de este complejo.

En EP PETROECUADOR existe un subsistema de Formacion, Capacitacion y
Desarrollo Profesional, aqui se fortaleceran los conocimientos, habilidades y destrezas del
personal mediante la implementacion de programas de formacion, capacitacion,
entrenamiento y desarrollo alineados a las estrategias y prioridades empresariales.

Debido al gran impacto que tienen los sectores estratégicos en el pais y por la
importancia del correcto desempefio y mejora continua necesaria en las empresas. Este trabajo
tiene como propdsito el estudio de la relacion de la satisfaccion con el desempefio laboral de
los trabajadores de operaciones de la Refineria Esmeraldas (REE), para lograr entender la
dimension de la importancia de un trabajador satisfecho con su evaluacion de desempefio y

mas aln en zonas de alto riesgo y de gran impacto para la dindmica de la economia del pais.

Por ello, los autores de esta investigacion tomaron como objeto de estudio una muestra
de la poblacion de trabajadores del area de operaciones de REE. EI método de investigacién
utilizado en este trabajo es de I6gica deductiva, porque esta partiendo de una base tedrica a un
estudio particular. La investigacion es de corte descriptivo y correlacional. El disefio de la
investigacion fue no experimental, es decir sin la manipulacion de variables. En estos tipos de
investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales se expongan los sujetos del
estudio. Es un disefio transeccional, es decir se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar su influencia e interrelacion en un

momento dado.



La investigacion de esta problematica se realizo por el interés como profesionales y de
conocer mejor el sentir del talento humano de una empresa de gran incidencia a nivel pais.
Profundizar en las correlaciones entre las variables de evaluacion de desempefio versus la

satisfaccion fue un interés académico.

Debido al gran impacto que tienen los sectores estratégicos en el pais y por la
importancia del correcto desempefio y mejora continua necesaria en las empresas, resulta de
alto interés conocer sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y su relacion con el

desempefio de los trabajadores del area de operaciones de refineria esmeraldas.

El desarrollo de esta tesis comprende los capitulos de marco teérico, marco conceptual
y referencial, derivados del petréleo en el Ecuador, Refineria Esmeraldas y su talento humano,
marco metodoldgico y propuesta de un plan estratégico para la implementacion de Coaching al

personal de operaciones de REE.



Planteamiento de la Investigacion

1.1 Antecedentes

En 1909 Eloy Alfaro concedié una patente de privilegio a Luis Maulme para la
destilacion y refinacion de petroleo bruto de Santa Elena en la provincia del Guayas. Dos afios
mas tarde, en 1911, llegd al puerto de Guayaquil, importado de Inglaterra, el primer taladro de
perforacion a percusion, es asi que se inicié con la perforacion de pozos petroleros en la
peninsula de Santa Elena, con resultados positivos, es decir, el primer pozo petrolero fue
perforado en la Region de la Costa. En 1921 el Congreso Nacional, durante la presidencia de
José Luis Tamayo expide la Ley de 1921 o Ley de los Arrendamientos Petroleros. El
descubrimiento de petréleo en cantidades comerciales se present6 en el Oriente Ecuatoriano

por Texaco-Gulf en 1967, perforo el primer pozo comercial en la Amazonia. (Gordillo, 2005)

Asi, empez0 el Ecuador a incursionar en el sector petrolero, en la actualidad el pais no
solo extrae petrdleo sino que también lo refina, sin embargo, no se ha logrado abastecer la
demanda interna. Histéricamente el Ecuador ha sido un pais que se ha caracterizado por
explotar su materia prima, con bajos niveles de tecnificacion, es por ello que el Gobierno esta
impulsando el cambio en la matriz productiva, a través del conocimiento y el talento humano,
para pasar de ser un pais proveedor de materias primas a ser un Ecuador que genera valor

agregado a su produccion en el mercado de la construccion de una sociedad del conocimiento.

En Ecuador la Refineria Esmeraldas, es el mayor complejo industrial que tiene el pais,
fue disefiada y construida entre 1975 y 1977 para procesar 55.600 BPD. En 1987 se amplio a
90.000 BPD. (EPPetroecuador, s.f.)

Luego de 20 afios en 1997 amplio sus instalaciones para procesar 110.000 BPD y su
operatividad es de gran impacto para el Ecuador, por lo cual resulta importante estudiar al

personal de operaciones de Refineria Esmeraldas que son los principales actores de este



complejo, asi mismo, resulta imperioso conocer los derivados que produce Refineria
Esmeraldas y cual es su importancia. Refineria Esmeraldas da trabajo a (contratistas,
subcontratistas) 980 personas de forma directa y tiene un efecto multiplicador en trabajo
indirecto, por ello el talento humano es vital para Refineria Esmeraldas. (EPPetroecuador,
s.f.)

Los componentes del subsistema de Vinculacion del Talento Humano estan
compuestos por, requerimiento, reclutamiento, seleccion contratacion, induccion. El
subsistema de remuneraciones esta regido por las politicas salariales emitidas por el
Directorio de la EP PETROECUADOR, este subsistema esta compuesto por la
Administracion Salarial y Pago de Némina. Por otro lado la Valoracion del cargo es la
determinacion del valor relativo de cada cargo dentro de la organizacion mediante la
definicion de distintos factores y grados relacionados con los criterios dentro del giro de
negocio de la Empresa, aplicando un sistema de valoracion de puntos.

En EP PETROECUADOR existe un subsistema de Formacion, Capacitacion y
Desarrollo Profesional, aqui se fortaleceran los conocimientos, habilidades y destrezas del
personal mediante la implementacion de programas de formacion, capacitacion,
entrenamiento y desarrollo alineados a las estrategias y prioridades empresariales.

Debido al gran impacto que tienen los sectores estratégicos en el pais y por la
importancia del correcto desempefio y mejora continua necesaria en las empresas, resulta de
alto interés conocer sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y su relacion con el

desempefio de los trabajadores del area de operaciones de refineria esmeraldas.

El desarrollo de esta tesis comprende los capitulos de marco teérico, marco conceptual
y referencial, derivados del petroleo en el Ecuador, Refineria Esmeraldas y su Talento Humano,
marco metodologico y propuesta de un plan estratégico para la implementacion de Coaching al

personal de operaciones de REE.



1.2 Planteamiento del Problema

Es de conocimiento general que la humanidad ha pasado de la época industrial a la era
del conocimiento, donde cada dia resulta mas importante el talento humano, por lo tanto
siendo hoy prioritario para el Gobierno el cambio de la matriz productiva, resulta
imprescindible analizar la satisfaccion laboral del talento humano del complejo industrial méas
grande del pais que forma parte del sector estratégico mas importante para el Ecuador, mas
aun cuando este personal tiene la responsabilidad de abastecer al pais de derivados necesarios
para la armonia en el pais.

El aprovechamiento y potencializacion de las competencias del capital humano es el
pilar esencial del éxito de cualquier empresa. Por tal motivo, la evaluacion de desempefio es
una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella depende la concrecion de las
estrategias organizacionales. Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon
exclusivamente de la eficiencia de la méaquina como medio para aumentar la productividad de
la empresa. La teoria clasica de la administracion lleg6 al extremo de agotar la capacidad
Optima de la maquina, ubicando a la par el trabajo del hombre y calculando con bastante
precision el tipo necesario de fuerza motriz, el rendimiento potencial y hasta el tipo de
ambiente necesario para su funcionamiento. El énfasis aplicado a los equipos no resolvieron
el problema del aumento de la eficiencia de la organizacion y a esta altura el hombre sélo era
considerado como un simple operador de botones, un objeto moldeable a los intereses de la
organizacion y facilmente manipulable. Una vez comprendida la importancia del individuo
como parte fundamental del proceso productivo, se buscé una técnica que estudiara los
procesos de la empresa y como el empleado los pudiera realizar éptimamente. En otras

palabras, se establecié un estandar de la forma y de como se lleva a cabo la operacion.
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reconociendo las actividades y fortalezas de quien ejecuta. Tampoco se olvida la posibilidad
de que, siempre a partir del resultado, se puede mejorar y optimizar el desenvolvimiento del

empleado en la empresa (Capuano, 2004)

En el caso de la empresa objeto de este estudio, EP PETROECUADOR tiene una
normativa interna de talento humano la misma que contempla la seccién del entorno, clima
laboral, salud ocupacional, seguridad industrial y proteccidn al ambiente; en cuanto a
seguridad en el trabajo, la empresa se obliga a desarrollar una eficiente politica de seguridad
industrial, acorde a las técnicas modernas que demanda la industria petrolera, con el fin de
proteger integralmente al talento humano de los riesgos de trabajo, evitando y previniendo

enfermedades profesionales, accidentes laborales y defendiendo el patrimonio de la empresa.

Salud ocupacional, la empresa mantendra y velara por la salud ocupacional de sus
servidores publicos, asumiendo como politica la prioridad en la prevencién de la salud. La
empresa realizara programas de salud ocupacional fisica y mental que incluyan examenes
médicos, psicoldgicos, entre otros; de forma anual y/o con una frecuencia acorde con los

riesgos existentes en la respectiva actividad laboral.

Clima y Entorno Laboral, el clima laboral se fundamenta en la préctica de valores,
principios y convicciones, por lo tanto se propendera a que las condiciones de trabajo en la
Empresa se desarrollen bajo principios de credibilidad, respeto, imparcialidad, pertenencia y
camaraderia, que se valore la diversidad, equidad, justicia e inclusion, en donde todos los
servidores publicos sean tratados con dignidad y respeto. Se impulsaran actividades de
integracion de manera que se fortalezcan las relaciones interpersonales entre comparieros, el

sentido de equipo Yy la cooperacion entre todo el personal de la Empresa.

Proteccion al Ambiente, los servidores publicos de la empresa ejecutaran sus

funciones y labores con absoluto respeto al ambiente y el estricto cumplimiento de la
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normativa ambiental vigente. Se fomentara la implementacion de una cultura y conciencia

ambiental en todos los ambitos de accion de la empresa.

Sin embargo, estas politicas que tiene la empresa para mantener la correcta
operatividad y un clima laboral satisfactorio, no son suficientes para mantener la armonia
laboral. Muchos trabajadores en forma permanente se han reunido con las autoridades para
manifestar su descontento con las evaluaciones de desempefio, manifestando que son
evaluados en forma frecuente, sin embargo, no reciben la retroalimentacion de los aspectos
negativos y positivos por parte de sus jefes, ademas, se han presentado quejas de los
trabajadores, relacionadas con las instalaciones (conatos de incendio). La situacion
anteriormente expuesta se corrobora con los resultados de la evaluacion de Great Place To
Work quienes en diciembre de 2014 obtuvieron un indice del ambiente laboral (IAL) de 32.7,
presentando una brecha de 63.7 frente a la excelencia del 100%. Los autores de este trabajo de
investigacion tienen como propdsito analizar la relacion de la satisfaccion laboral con la
evaluacion del desempefio de los trabajadores del area de operaciones de la REE. Se ha
elegido este grupo de trabajadores, porque son quienes tienen a su cargo la responsabilidad de
operar la refineria mas grande del pais, una planta industrial de alto riesgo en la cual, un
descuido humano o desconcentracion puede ser causa de un nefasto accidente que ademas de
traer desabastecimiento al pais de derivados de petréleo podria traer consigo hasta
fallecimientos de trabajadores y parte de la poblacion esmeraldefia, por ello como ciudadanos
y como estudiantes de la Maestria en Administracion de Empresas de la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil, con este trabajo se pretende realizar la investigacion de la
satisfaccion laboral y su relacion con la evaluacion del desempefio de los trabajadores del area

de operaciones de Refineria Esmeraldas.
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Formulacién del Problema

e (En qué forma la satisfaccion laboral se relaciona con la evaluacion de desempefio de

los trabajadores del area de operaciones de la Refineria Esmeraldas?

e El proceso de evaluacion de desempefio es socializado por el personal de operaciones

de la Refineria Esmeraldas?

e ;El trabajador del area de operaciones de REE esta de acuerdo con la actual evaluacion

de desempefio?

e ;En qué forma se relaciona la comunicacion de los jefes con la satisfaccion laboral y la

evaluacion de desempefio en el area de operaciones de REE?

e (Es la capacitacion del personal del area de operaciones importante para el desempefio

laboral?

e ;Eltrabajador del area de operaciones en qué medida se siente satisfecho con su trabajo?

e ;El trabajador del area de operaciones en qué medida se siente satisfecho con su unidad

de trabajo?

e (El trabajador del area de operaciones en qué medida se siente satisfecho con la

institucién para la que trabaja?

e ;Esimportante para el trabajador del area de operaciones de la REE las remuneraciones

e incentivos econdémicos?

e ;Estan satisfechos los trabajadores con el ambiente fisico donde se desarrollan sus

trabajos de operaciones?
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1.3 Objetivos de Investigacion

Objetivo General

Analizar la relacion de la satisfaccion laboral con la evaluacion del desempefio de los
trabajadores del &rea de operaciones de la Refineria Esmeraldas con el propoésito de presentar
una propuesta que ayude a mejorar estas dos dimensiones en beneficio de un mejor

rendimiento de sus trabajadores.

Objetivos Especificos

1. Analizar el marco tedrico de la satisfaccion laboral y el desempefio de los

trabajadores

2. Revisar y redactar el estado del arte de la produccion de derivados de petroleo

en la Refineria de Esmeraldas.

3. Analizar el nivel de satisfaccion laboral y su relacion con la evaluacion del
desempefio de los trabajadores del area de operaciones de la Refineria

Esmeraldas, mediante una encuesta.

4. Disefar una propuesta para mejorar la satisfaccién laboral y la evaluacién de
desempefio de los trabajadores del area de operaciones de la Refineria

Esmeraldas.

1.4 Hipotesis

Existe relacion directa entre la satisfaccion laboral y la evaluacion del desempefio de

los trabajadores del area de operaciones de la Refineria Esmeraldas.
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1.5 Justificacion

Debido al gran impacto que tienen los sectores estratégicos en el pais y por la
importancia del correcto desempefio y mejora continua necesaria en la empresa, resulta de
alto interés conocer sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y su relacién con la
evaluacion de desempefio de los trabajadores del area de operaciones de Refineria

Esmeraldas.

Este estudio permitira conocer el sentir de los trabajadores del area de operaciones de
Refineria Esmeraldas, lo que dara un mejor conocimiento al momento de establecer
procedimientos, actividades del talento humano para la integracion, mejoras de su ambiente

laboral, entre otros.

Con el conocimiento de los resultados de la investigacion, los directivos de la
institucion podran tomar decisiones que favorezcan la satisfaccion laboral en relacion a la
evaluacion de desempefio, situacion que favorecera en el desempefio de los trabajadores del

area de operaciones. De esta manera mejorarian las relaciones de jefes y subordinados.

La UCSG contaria con un documento para su biblioteca, base para futuras
investigaciones y a los autores de esta investigacion les servira para seguir creciendo

profesionalmente.



16

Capitulo 1

Marco Tedrico

Las empresas cuentan con diversos recursos para lograr su operatividad, sin embargo,
en la actualidad se ha reconocido que el recurso mas importante es el talento humano, debido
a que acoge una gran cantidad de factores que a la hora de medir el desarrollo y la
productividad de una organizacién, ejerce un papel muy importante, sin embargo, todavia
existen muchas empresas que no saben como reclutar y menos aun dirigir y desarrollar al
capital humano. Por otro lado, el desafio de las empresas es el arte de administrar todos los
recursos con los que cuenta, que pueden ser, recursos econémicos, materia prima, entre otros,

hasta llegar al recurso méas complejo conocido como talento humano.

A traveés de la historia las grandes economias han mostrado un impulso en su
crecimiento debido a la explotacion de los recursos naturales, sean estos: minero, petrolero,
etc. En el caso de este trabajo de investigacion, el petrdleo es una riqueza natural que en el
siglo pasado y el actual robustece las arcas fiscales de los diversos paises que poseen esta
riqueza. El petroleo es procesado para generar una diversa variedad de derivados que son
utilizados con gran demanda en la sociedad. Este negocio esta administrado por seres
humanos, por eso en este trabajo se puede encontrar ciertos factores que juntos resultan un
desafio para cualquier persona frente a una compafiia: talento humano, administracion,

satisfaccion laboral, productividad de los trabajadores, evaluacién de desempefio.

El Ecuador ha basado su economia en productos primarios y el petrdleo es la principal
riqueza natural que genera divisas al pais, y su refinacion permite que los ecuatorianos sean
abastecidos de sus derivados entre ellos, la gasolina super, extra, ecopais, asfalto, glp, etc.,

que son productos de gran importancia para la industria y para la sociedad.
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El afio 1776 registra la aparicion simultanea de La riqueza de las naciones de Adam
Smith y de la maquina de vapor de James Watt. Las perspectivas econémicas que se
planteaban en ese momento con la revolucion industrial y la incorporacion al mundo de las
colonias americanas explican la confianza de Adam Smith en un crecimiento practicamente
sin limites, lo cual ha sido un magnifico aporte para la sociedad; sin embargo la debilidad de
sus teorias se encontraba en el creer que los recursos eran ilimitados, como es el caso del

petréleo que es un recurso natural limitado. (Bifani, 1999)

Por otro lado, Arthur Cecil Pigou hablaba de la economia del bienestar, en el que le
daba la responsabilidad al Estado de hacer mucho més por las personas, es asi, que si lo
enfocamos al tema de estudio, el petréleo y los ingresos y beneficios que de él se generen
servirian como herramientas para poder proporcionarle al pueblo un mayor bienestar,
creandose asi una mejor calidad de vida, pero para ello resulta muy importante la correcta
administracién de este recurso. Para ello existen aportes muy valiosos de administradores
como Taylor que logré maximizar la eficiencia en los procesos, reducir tiempos etc. Por otro
lado Henry Fayol propuso la teoria clasica que se fundamenta en catorce principios
administrativos, con seis funciones basicas y cinco elementos de la misma para alcanzar la

eficiencia que son de gran utilidad para los administradores de la actualidad (Galeano, 2010).

En este capitulo de revisaran las teorias econémicas y administrativas que se

encuentren relacionadas con el tema de investigacion.

1.1 Teorias Econdmicas

En esta seccion, se revisard brevemente algunas teorias econémicas como la Teoria de las
Naciones, Economia del Bienestar, entre otras que sirven de base tedrica para el desarrollo de

esta tesis.
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1.1.1 Teoria de la Riqueza de las Naciones

Maria de los Angeles Nufiez (2013), destacd que Adam Smith, menciond en su obra “La
riqueza de las naciones (1776) que la riqueza de una nacién no debe medirse por su oro sino

por los bienes y servicios reales que estan en disposicion de su pueblo” (Pag. 22).
Seguin Maria de los Angeles Nufiez (2013):

Adam Smith, no alcanz6 a ver los efectos de la revolucion industrial: el afio
1776 registra la aparicion simultanea de La riqueza de las naciones de Adam
Smith y de la maquina de vapor de James Watt. Las perspectivas econdmicas
que se planteaban en ese momento con la revolucién industrial y la
incorporacion al mundo de las colonias americanas explican la confianza de
Adam Smith en un crecimiento practicamente sin limites, aun cuando
reconocia que un proceso de expansion puede llevar a una disminucion de los
beneficios y a dificultades crecientes para asignar estos beneficios en forma
productiva. Sin embargo, tal posibilidad le parecia demasiado remota para
preocuparse de ella, el estado nunca fue seriamente considerado por Adam

Smith. En realidad, no veia limites al proceso de expansion (Pag. 23).

La riqueza de las naciones es el principal aporte de Adam Smith para la sociedad, pero
hay que resaltar que los autores consideran que la mano invisible que regula la economia de

forma automatica y la no intervencion del estado, fueron sus principales debilidades.

1.1.2 Teoria del valor y de la distribucion de los recursos

Desde muy joven se dedicd a la vida intelectual, es asi que tiene algunos trabajos y

contribuciones para la economia. David Ricardo fue considerado un economista muy denso.
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Una de sus obras mas destacadas seria Principios de economia, politica y tributacion
(1817), sin lugar a dudas su obra maestra, un alarde de madurez y precision en el paradigma
de la economia clésica, en la que fue muy critico con el reparto de los recursos, tal y como
afirmaba en su prefacio El principal problema de la economia politica es determinar las leyes

que regulan la distribucion (Lucerito, 2010).

1.1.3 Economia del Bienestar

Arthur Cecil Pigou, propulsor de la economia del bienestar que como mencion6
Rodriguez (2006) “estudia las consecuencias que una variacion del nivel de precios tiene
sobre la demanda del consumo por medio del cambio que se produce en la riqueza de la renta
de los consumidores.” Es decir que cuando la renta del consumidor aumenta, los
consumidores tienen a consumir mas, por lo tanto la demanda también aumenta trayendo

como consecuencia que los precios se disparen (s.p).

Lo principal que impulsaba la economia del bienestar, es que el estado puede hacer
mucho mas para mejorar las condiciones de vida de las personas y se basaba en que el estado
es imperfecto, lo que le impide funcionar eficientemente, pero también la teoria promovia el
elitismo porque mencionaba que el ciudadano medio no siempre esta capacitado para tomar

las decisiones que a el mismo mas le convienen.

1.1.4 Economia basada en el Conocimiento

Los constantes cambios tecnoldgicos Y la globalizacion han provocado que las
empresas impulsen este factor al maximo, a través de la sistematizacion de los procesos,
siendo la innovacion la herramienta principal para el desarrollo de los mismos. Drucker indicd

(1981) “Los llamados trabajadores del conocimiento, se han convertido en elementos claves
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en este proceso de productividad, ayudando a las empresas a crear valiosas ventajas

competitivas, por medio de la utilizacion de las actividades intensivas en conocimiento.” (s.p).

La busqueda de generar valor agregado ha incentivado a las organizaciones a invertir
cada vez més en investigacion y desarrollo, convirtiéndose en un modelo

economico.(Alvarado, 2014)

De acuerdo con la OECD una economia basada en el conocimiento es la que se
desarrolla a partir de la produccion, uso Yy distribucion del conocimiento y la
informacién. La cual depende del trabajo de los llamados trabajadores del
conocimiento y de la productividad que puedan alcanzar (Drucker, 1981), este tipo de
trabajadores son aquellos que tienen la habilidad de gestionar y administrar el

conocimiento, logrando asi los objetivos y alcanzando las metas (Mladkova, 2011).

También manifiesta que Kevin Cleaver del Banco Mundial (2002) sefial6 que los
cuatro pilares de la economia basada en el conocimiento son: educacion y
entrenamiento, Infraestructura de la Informacion, Incentivos econémicos y Régimen

Institucional, Sistemas de Innovacion (s.p).

1.1.5 Teoria de Adam Smith - la Division del Trabajo

Para Adam Smith la division del trabajo es la principal fuente de crecimiento y
desarrollo. Debido a que el trabajador puede dedicarse y especializarse en una operacion

especifica. Smith ilustra su teoria de la siguiente manera (Robbins & Coulter, 2010):

Un solo herrero no podria producir mas de diez alfileres por dia, la fabrica utiliza los
obreros en varias tareas diferentes (estirar el alambre, cortarlo, afilarlo, etc.), y llega asi a

producir cerca de 5000 alfileres por obrero empleado. Junto a ese gran incremento en las
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cantidades producidas, se ve una disminucion, igualmente extraordinaria, en el precio de los

alfileres.

1.2 Teorias Administrativas

A continuacion se realiza la revision de algunas teorias de la administracion con la
finalidad de conocer sus principales caracteristicas y asi identificar el tipo de administracion

del estudio que se esta realizando.

1.2.1 Teoria de Taylor

Previamente a las teorias de Taylor, los trabajadores realizaban sus actividades segun su
propio criterio. Su gran aporte fue la organizacion cientifica del trabajo, por medio del
método de la observacidn hacia un grupo de trabajadores, logro analizar el trabajo
descomponiéndolo en tareas simples, cronometrarlas y exigir a los trabajadores realizar las
tareas en el tiempo exacto. Esto le permitié reducir los tiempos muertos por desplazamientos,

cambios de herramientas, etc. y el salario debia funcionar como incentivo.

La administracion cientifica propuesta por Taylor se basaba en los siguientes principios:
organizacion del trabajo, seleccion y entrenamiento del trabajador, cooperacion y
remuneracion por rendimiento individual, responsabilidad y especializacién de los directivos

en la planeacién del trabajo.

Como manifestd Jauregui (2001):

El taylorsismo basado en la administracion cientifica, puede considerarse como
la racionalizacion de los procesos productivos al diferenciar las tareas de
creacion y ejecucion, asegurando un mayor control de la produccién por parte
de los gestores. Asi los aspectos mentales quedan separados por completo de

las tareas manuales (s.p).
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1.2.2 Teoria de Fayol

Henry Fayol propuso la teoria clésica que se fundamenta en catorce principios
administrativos, con seis funciones basicas y cinco elementos de la misma para alcanzar la

eficiencia.

Los catorce principios son (Robbins & Coulter, 2010):

Unidad de mando, cada empleado debe recibir érdenes de un superior; Autoridad,
debe existir liderazgo que conlleva una gran responsabilidad; Unidad de direccién, se debe
generar un programa para cada actividad; Centralizacion, cada actividad debe ser manejada
por una sola persona, aunque los gerentes conserven la responsabilidad es necesario delegar a
los subalternos la capacidad de supervision de cada actividad; Subordinacion del interés
particular al general, debe prevalecer los intereses empresariales sobre el individual;
Disciplina, todos deben respetar las reglas de la empresa; Division del trabajo, la correcta
division de funciones ayudard al buen funcionamiento de la empresa; Orden, todo material
debe estar en su lugar; Jerarquia, el organigrama y jerarquia debe estar claramente definidos;
Justa remuneracién, la remuneracion debe ser clara y justa; Equidad, los lideres deben tomar
decisiones justas; Estabilidad, la rotacién de personal debe ser baja; Iniciativa, se debe

permitir la iniciativa para crear; Espiritu de cuerpo, el trabajo en equipo es indispensables.

Galeano (2010) preciso:

Fayol destaca que toda empresa debe cumplir seis funciones basicas: seguridad,
financiera, comerciales, técnicas, contables, administrativas, que conllevan a aplicar
las seis funciones basicas de Fayol. Sus teorias se aplican a la administracion, pues las
funciones administrativas basicas, planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar, se

mantienen y en algunos casos con otros nombres (Pag.6).
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Fayol destaca que toda empresa cumple seis
funciones basicas

Funciones d e segurid ad
Conl
Planear
Funciones contables .
Funciones
Coordin ad s Funciones financieras
anizar
Funciones técnicas
Dirigir Funciones comerciales

Figura 1.
Fayol destaca que toda empresa cumple sus funciones basicas
Tomado de: http://s3a2.me/2012/04/02/las-seis-funciones-basicas-de-la-empresa-

segun-henri-fayol

1.2.3 Teoria de Max Webber

Max Webber inici6 con un concepto de estructura que significa el analisis interno de una
totalidad de sus elementos constitutivos. Webber penso que el sigo XX seria de las
burocracias. Estudio las organizaciones desde un punto de vista estructuralista, sin embargo,
como bien expreso Rodriguez (2009) “es importante recalcar que Webber no alcanzo dentro

de sus aportaciones tedricas a visualizar a las organizaciones como sistemas abiertos.” (s.p).

1.2.4 Teoria Estructuralista

Saul Trejo (2008) manifestd el estructuralismo esta enfocado hacia el todo y para la

relacién de las partes en la constitucion del todo. La totalidad, la interdependencia de las


http://s3a2.me/2012/04/02/las-seis-funciones-basicas-de-la-empresa-
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partes y el hecho de que todo es més grande que la sencilla suma de sus partes son las

caracteristicas basicas del estructuralismo (s.p).

1.2.5 Teoria de las Relaciones Humanas

Segun Estefany Ledn (2009):

Se origina por la necesidad de alcanzar una eficiencia completa en

la produccion dentro de una armonia laboral entre el obrero y el patrén, en razén a las
limitaciones que presenta la teoria clasica, que con el fin de aumentar

la rentabilidad del negocio llegé al extremo de la explotacion de los trabajadores
quienes se vieron forzados a creer sus propios sindicatos. Fue basicamente un

movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion. (Pag.1)

1.2.6 Teoria Conductual

Ivan Petrovich Pavlov, fisiélogo ruso inici6 su trabajo sobre fendmenos glandulares en
los animales, que es parte de los origenes de la teoria conductual del aprendizaje, de esta
forma él y otros cientificos estudiaron los diferentes estimulos en animales, que

posteriormente servirian para modificar el comportamiento humano.

Segun Arancibia, Herrera, Strasser, (s.f.), mencionaron que 60 afios después algunos
psicologos empezaron a aplicar técnicas conductuales en sus pacientes. En el afio 70, fue
reconocido ampliamente el valor preventivo de las técnicas conductuales y su efectividad para
corregir y tratar problemas conductuales y para alcanzar algunos de los objetivos de todo tipo
de organizaciones como empresas, escuelas, colegios, etc. Posteriormente, a pesar del éxito de
los logros obtenidos por diversas técnicas conductistas, como la instruccion programada,
objetivos conductuales, y otras, se condeno el conductismo por su experimentacion con

animales y luego por la imposibilidad de estudiar al ser humano sin considerar dimensiones
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como los pensamientos y los sentimientos, en conclusion los que afirmaban las criticas es que

las técnicas conductuales, sélo aportaba soluciones superficiales a los problemas complejos.

Existen varios tipos de aprendizaje en la teoria conductual, el primero es el
condicionamiento clasico, que es un proceso mediante el cual se logra que un comportamiento
que antes ocurria tras un evento determinado ocurra tras otro evento distinto; el siguiente es el
conexionismo, que plantea que la forma més caracteristica de aprendizaje se produce por

ensayo Y error, o por seleccion y conexion, como lo llamé después.

1.2.7 Teoria de la Conducta de los Organismos

Burrhus Frederic Skinner fue el mentor de esta teoria, nacié en un pequefio pueblo de
Pennsylvania llamado Susquehanna, el 20 de marzo de 1904. Argumentaba que la psicologia
es una rama experimental de la ciencia natural, donde es posible controlar y predecir la
conducta si se hace bajo una observacion directa y en condiciones experimentales de

estimulo-respuesta. (Skinner, 1957)

Segun Bruner (1989):

La conducta de los organismos es una propuesta de un sistema psicoldgico; una
integracion de los hechos psicoldgicos conocidos hasta ese momento, desde un punto de
vista particular (Skinner). A diferencia de sus contemporaneos, el éxito del sistema de
Skinner se debi0 a la sistematizacion de la conducta voluntaria de los organismos
mediante la dptica del reflejo, logrando un logro excepcional en el campo de la

psicologia.

1.2.8 Teoria del establecimiento de metas u objetivos

Edwin Locke sostuvo que las intenciones de trabajar dirigido hacia una meta, se

constituian en una fuente muy importante de motivacion en el trabajo, puesto que actua
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también como un estimulo interno. Cuando las metas dificiles son aceptadas, se consigue un
mayor desempefio. Otro punto importante es que la retroalimentacion conlleva a un mejor

desempefio que el que se consigue cuando no existe.

Segun Méndez (2009) , de acuerdo con Locke, el establecimiento de objetivos o metas
envuelve cuatro mecanismos motivacionales, los objetivos dirigen la atencion, los objetivos
regulan el esfuerzo, los objetivos aumentan la persistencia y promueven las estrategias y

planes de accion.

Los autores de esta tesis, consideran que actualmente el area de operaciones y la
comunicacion de Refineria Esmeraldas estan envueltos en una especie de administracién
burocratica, el modelo tedrico de la burocracia se cre6 sin considerar el entorno de las
organizaciones, lo cual se considera la principal debilidad de esta teoria, debido a que hoy en
dia y mas aun con la globalizacion las interrelaciones son de vital importancia y ocasionan
gran impacto. Sin embargo, la Refineria Esmeraldas esta entrando en un proceso de cambio
para mejorar sus practicas y que lo tramites administrativos no influyan en su desempefio.
Adicionalmente se ve la iniciativa de promover que los trabajadores estén motivados en el

trabajo, como lo propone la teoria de las relaciones humanas.

Se analiza que Taylor se enfoca totalmente en maximizar el rendimiento basandose en
los procedimientos de la mano de obra y en la reduccion de tiempos muertos, olvidandose que
el trabajador también es influenciado por su entorno, por sus relaciones humanas con sus
comparieros y jefes, que se debe a un trabajo en equipo que de no existir momentos de
motivacion y convivencias con sus comparieros no daran el cien por ciento porque no tienen

sentido de pertenencia con la empresa.
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1.2.9 Teoria de los dos factores

La teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria de los dos
Factores establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente de los factores que producen satisfaccion. Esta teoria parte de
que el hombre tiene la necesidad de evitar dolor y tiene la necesidad de crecer emocional e

intelectualmente (Amador, 2013).

Las necesidades mencionadas son cualitativamente diferentes, por lo que en el mundo
del trabajo ambas necesidades requieren de incentivos diferentes, asi que se pueden
determinar dos factores que intervienen en la motivacion en el trabajo. Herzberg, formulé la
teoria de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las personas en el trabajo
y plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento humano (Amador,

2013).

Factores higiénicos o insatisfactorios, la insatisfaccion es principalmente el resultado de
estos factores de higiene, si estos faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, sin
embargo, su presencia tiene poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. Se refiere a las
condiciones que rodean al empleado en su jornada laboral, como condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el sueldo y beneficios, politica de la empresa, relaciones con los
comparieros de trabajo, seguridad laboral, crecimiento, estatus, etc. Aunque son los factores
tradicionalmente usados para obtener motivacion en los empleados, Herzberf los considera
limitados en su capacidad de influir poderosamente en el comportamiento de los empleados y
escogio el nombre de higiene justamente para reflejar su naturaleza de preventivos y
profilactico y mostrar que se limitan a simplemente evitar fuentes de insatisfaccion del medio

ambiente (www.elergonomista.com).


http://www.elergonomista.com/
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Factores de motivacion o satisfactorios, la satisfaccion es el principal resultado de
estos factores, ayudan a aumentar la satisfaccion de las personas pero tienen poco efecto sobre
la insatisfaccion. Se refieren al contenido del cargo, a las tareas relacionadas al cargo, son los
factores motivacionales que producen un efecto duradero de satisfaccion y de aumento de
productividad en niveles de excelencia. Los factores de motivacién son los logros y
reconocimiento que se refiere al reconocimiento que tiene el trabajador dentro de la empresa y
la independencia laboral y responsabilidad que radica en el ambito laboral, la responsabilidad

le da la confianza de hacer su trabajo (www.elergonomista.com).

1.2.10 Teoria de Maslow

Abraham Maslow, elabord la teoria de la motivacién basandose en el concepto de
jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano. Maslow, plantea que el
predominio de una necesidad depende del momento actual del sujeto y de sus experiencias
recientes, que son las mas basicas (Velez, 2013). La piramide de Maslow clasifica las
necesidades humanas de una manera logica con grandes implicaciones para los
administradores y clasificd las motivaciones humanas en cinco necesidades y les dio

jerarquia.


http://www.elergonomista.com/
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Figura 2.
Piramide de Maslow

Tomado de: http://www.webyempresas.com/la-piramide-de-maslow-y-su-
influencia-en-la-empresa
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Capitulo 2

Marco Conceptual y Referencial

2.1 La Administracion y su Clasificacion

La administracion es el acto de administrar, gestionar o dirigir empresas, negocios u

organizaciones, personas Yy recursos, con el fin de alcanzar los objetivos definidos.

La palabra administracion procede del latin administratione, que significa direccion,
gestion o gerencia, donde el prefijo ad significa direccién, tendencia, hacia y el vocablo
minister significa obediencia, al servicio de, subordinacion. Este término también proviene
del latin ad-ministare, que significa servir o ad manus thahere que significa gestionar o

manejar.

Thompson (2008) manifestd “en la actualidad, la palabra administracion tiene un
significado distinto y mucho mas complejo porque incluye (dependiendo de la definicion)
términos como procesos, recursos, logro de objetivos, eficiencia, entre otros, que han

cambiado radicalmente su significado original” (s.p).

2.1.1 Administracion Publica

Es la actividad racional, técnica, juridica y permanente, ejecutada por el Estado, que
tiene por objeto planificar, organizar, dirigir, coordinar, controlar y evaluar el funcionamiento

de los servicios publicos.

El fin de la administracion es prestar servicios eficientes y eficaces para satisfacer
necesidades generales y lograr el desarrollo econdmico, social y cultural del Pais. Para

obtener estos resultados la administracion tiene que formular objetivos, trazar politicas, elegir
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procedimientos, decidir correctamente, ejecutar las resoluciones y controlar las acciones de

los servidores (Jaramillo, 2005).

2.1.2 La Administracion Privada

La administracion privada se ocupa del manejo de todas las actividades que no estan a
cargo del Estado y tiene el objeto de proveer bienes de capital, bienes de uso y bienes de

consumo, asi como la prestacion de servicios de acuerdo a peculiares intereses.

La administracién privada es la entidad con fines lucrativos, tiene ingresos gracias al
giro de dicha entidad. Y consta de prestar un servicio o de realizar una produccion para la
comunidad pero de manera indirecta. Cuando se trata de lograr la maxima eficiencia en el
funcionamiento de un organismo social de orden publico la técnica respectiva es la

administracién publica. (Ponce, 2004)

Los dos tipos de administracion utilizan los principios y técnicas de la Ciencia de la

Administracion.

2.2 Principales Diferencias entre la Administracion Publica y la Administracion Privada

La Administracién Publica, tiene base social, su fin es el servicio y la utilidad
publicos, pertenece al campo del Derecho Publico, las decisiones la toman un conjunto de
personas, la estructura es compleja, los programas destinados a los administrados tienen que

cumplirse, aun coercitivamente, no hay incentivo pecuniario.

La Administracion Privada, tiene base en el individualismo, su fin es el lucro, su
régimen juridico esta en el Derecho Privado, generalmente las decisiones las toma una sola
persona, el Gerente; su estructura es mas sencilla, los programas disefiados pueden cumplirlo
0 no, los destinatarios; existen incentivos y motivaciones monetarias o jerarquicas (ascensos)

(Ponce, 2004).



32

2.3 Evolucién de la Administracion

La administracion tiene origen en el hecho intuitivo del hombre para satisfacer las méas
imperiosas necesidades de supervivencia. Cuando dos hombres se pusieron de acuerdo para

mover una piedra, en ese momento nacio la administracion.

Segun Quisbert (2012), los acontecimientos trascendentales en su desarrollo fueron:

e La Revolucion Industrial, que cambia los sistemas de administracion de bienes y de

personas.

e El Liberalismo con su dejar pasar y dejar hacer y con su politica de abstencionismo

de la actividad administrativa del estado.

e En el Estado del Bienestar es donde la administracion se desarrolla aln mas.

e La organizacion cientifica del trabajo, aporte de Taylor, quien se enfoco

principalmente en reducir tiempos muertos.

e Webber y la Teoria de la burocracia.

e Henry Fayol propuso la teoria clasica fundamentada en catorce principios
administrativos, con seis funciones basicas y cinco elementos de la misma para

alcanzar la eficiencia deseada.

e Marshall Goldsmith, fundador de Marshall Goldsmith Partners, su enfoque esta
basado en proceso empiricamente evaluado en entrenamiento de ejecutivos para

ayudar a los lideres a alcanzar cambios positivos medibles de la conducta.

e Warren Buffet, fundador de Berchire Hathaway. La revolucion de la inversion.



33

e Scott (2003) adaptd el diamante de Leavitt (1965) como un modelo de organizacion
compuesto por una estructura social, tecnologia, objetivos y participantes, rodeada por

el entorno.

2.4 Administracion del Talento Humano

En el actual escenario laboral se pueden identificar varios aspectos importantes como
la influencia de la globalizacion, la valoracion del conocimiento y el constante cambio del
contexto. Es por ello, que resulta vital la constante preparacion intelectual y madurez
emocional del recurso humano. Por lo tanto, quien tiene a su cargo un equipo de trabajo debe
conocer teorias y conceptos relacionados al talento humano y aplicar su conocimiento para
obtener el mejor desempefio posible de sus trabajadores, para conseguir ventaja competitiva

sobre la competencia.

2.4.1 Recursos y Talento Humano

Los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de
administracién de personal para mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo. Sin
embargo, surge una pregunta, ¢Pueden las técnicas de administracion del talento humano
impactar realmente en los resultados de una compafiia? La respuesta es un Sl definitivo. En el
caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se enfrenta y el personal es
una parte decisiva de la solucién (Chuquisengo, 2013).

Se debe diferenciar los recursos de la empresa con el antes llamado recursos humanos
al ahora conocido talento humano. Los recursos materiales se refiere al dinero con el que
cuenta la organizacion, las instalaciones fisicas, a la maquinaria, etc. Los recursos técnicos,
son todos los sistemas, organigramas, flujogramas, procedimientos, etc. Y Finalmente el
talento humano, que es la actividad, esfuerzo humano, conocimientos, experiencias, actitudes,

aptitudes, cualidades, etc. (Chuquisengo, 2013).
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2.4.2 El Capital Humano y sus Competencias

El capital se refiere a la cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad,
humano es relativo al hombre, la gestion se refiere a efectuar acciones para el logro de
objetivos y la competencia es la aptitud que hace que la persona sea apta para un fin

(www.gestiopolis.com)

Es conocido que quedd atrés la era industrial y que se esta viviendo actualmente la era
del conocimiento, lo que aumenta la importancia en la adquisicidn de patrimonio intelectual y
la capacidad de innovacion. Por ello las empresas afrontan el desafio de invertir en su recurso
humano. El capital humano se constituye por conocimientos, capacidad de aprendizaje,
habilidades, actitudes, que son clave para la creacion de innovacion. Por ello, se requiere
alinear el desarrollo del personal con la estrategia de la empresa y la mejora de los productos
que realiza o de los servicios que ofrece. Actualmente el modelo de gestion de personas que
permite dar respuestas a la necesidad de la empresa de impulsar su talento humano, es la

Gestion de competencias. (www.gestiopolis.com)

Segun Arana (2012) la Gestién de Competencias es un “modelo de gestion de personas
con un enfoque que permite la deteccidn, la adquisicion y el desarrollo de las competencias
que dan valor afiadido a la empresa y que le diferencian de otras organizaciones de su misma

area de actividad.” (s.p).

El esquema basico del enfoque se basa en identificar las competencias que deben estar
disponibles en la empresa que serviran de referencia. El siguiente paso es determinar qué se
tiene, es decir, cudles son las competencias que actualmente poseen las personas que integran
la organizacion. El analisis de esta informacion permite conocer la diferencia entre lo

requerido y lo existente y, en consecuencia, disefiar el plan de desarrollo y las estrategias que


http://www.gestiopolis.com/
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permitiran a las personas alcanzar las competencias necesarias para afrontar los retos de la

Sociedad del Conocimiento (Arana, 2012)

Competencias Competencias

requeridas SUEE existentes

Acciones para el desarrollo de
competencias

Figura 3.
Acciones para el desarrollo de competencias

Tomado de: http://www.iat.es/2012/07/gestion-de-competencias-aumento-del-capital-
humano-de-las-empresas/

2.4.3 Perspectivas del Talento Humano

Como lo menciond Ventura (2011) “es comdn ver que en las empresas los
trabajadores no estan satisfechos con su empleo, ya sea por motivos personales o por el clima
organizacional que les impide trabajar eficazmente” “Los Gerentes tiene un rol importante en
la administracion del talento humano, en donde por medio de técnicas y conceptos

administrativos pueden mejorar la productividad y el desempefio de los empleados.” (S.p)

El talento constituye cuatro aspectos esenciales, conocimiento, habilidad, juicio,
actitud. Cuando se piensa en una persona con talento se piensa en una persona con
competencia. En la actualidad, es necesario saber integrar, organizar, desarrollar,
recompensar, retener y auditar ese activo tan valioso para las empresas. Al analizar a una
persona, se la debe analizar bajo tres perspectivas, los conocimientos, destrezas y las

competencias. Los conocimientos, requieren mayor tiempo de inversion como por ejemplo


http://www.iat.es/2012/07/gestion-de-competencias-aumento-del-capital-humano-
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conocimientos en ciencias, en contabilidad etc. Las destrezas son medibles, pero no son tan
faciles de adquirir, como el manejo de una computadora, manejo de maquinaria, etc. Aquellas
destrezas que sean directamente relacionadas con la personalidad serdn consideradas

competencias. Las competencias son caracteristicas de la personalidad que generan un

desempefio exitoso en su puesto de trabajo.

TATLENTOS 50N LAS PERSONAS DOTADAS DE
COMPETENCIAS

CONOCIMIENTO HAEILIDAD

Figura 4.

Talentos son las personas dotadas de competencias

Tomado de: http://es.slideshare.net/ajavess/administracin-del-talento-humano-
14407771

En la medida que la empresa logre entender la importancia de manejar el recurso
humano adecuadamente, traera beneficios para todos los involucrados. Una buena
administracién de talento humano impulsa al rendimiento operativo, generando valor en toda
la empresa y la ayuda a, mejorar la productividad, dirigir el personal con metas y objetivos,
asegurar la posicion de la empresa dentro del mercado en el que se desenvuelve, hacer méas

eficientes los sistemas y procesos re recursos humanos para reducir costos. (Coronado, 2013)


http://es.slideshare.net/ajavess/administracin-del-talento-humano-
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2.4.4 Liderazgo Etico y Responsable

El pensar es la actividad del cerebro que recibe los insumos de nuestros cinco sentidos, el
uso de estos sentidos y sobre todo el de las emociones van a ayudar a una persona positiva y

proactiva a alcanzar grandes metas en los negocios y desarrollarse profesionalmente.

En la busqueda de estas metas se debe aprender a buscar la l6gica de las cosas, desde la
construccion de los conceptos, los mismos que son para la humanidad como el aire que se respira,

son esenciales para la vida del ser humano.

Es importante usar correctamente el lenguaje y aprender a diferenciar el significado de las
palabras para detectar posibles inferencias (Elder & Paul, 2001). Los lideres son aquellos que toman
decisiones mas adecuadas considerando que en una empresa se dirige el talento humano que es

diverso, por lo que es importante aprender a desarrollarse como pensadores criticos y creativos.

La globalizacion, el crecimiento de las tecnologias de informacion, la forma cémo las
reglas se estan dando en el mundo ha otorgado una libertad para actuar. Es necesario que los
individuos como las empresas asuman acciones enmarcadas al bienestar de la comunidad
basandose en tres areas: la razon de ser de las firmas, el liderazgo como catalizador de los
valores y responsabilidades empresariales asi como el didlogo amplio de las organizaciones

dentro de la sociedad como un todo (GRLI, s.f.).

El capitalismo puede ser considerado como la base econémica para la prosperidad en
los paises democraticos, pero en algunos casos es objeto de criticas desde una perspectiva
ética en razén de que los intereses personales de las firmas podrian anteponerse a los intereses
sociales (Wilson, 1995). Los directivos de las empresas estan obligados a establecer un
ejemplo moral para los miembros de la organizacion destacando la importancia de preservar

los valores de la sociedad en general. El liderazgo empresarial ético también destaca mantener
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los intereses del cuidado de la tierra (Butcher, 1997). Segun Ciulla (1995), un buen liderazgo
no soélo se refiere a la competencia, sino también a la ética.

Clarkson (1991) definio la responsabilidad social de las empresas en funcion de sus
dos principales elementos: beneficios y ética, donde la empresa tratara de equilibrar las partes
interesadas sin sacrificar sus responsabilidades econdmicas, y las responsabilidades de sus
gestores seran no sélo para la empresa y sus accionistas, sino a la vez para otras partes
interesadas.

En el proceso del liderazgo responsable se destaca el rol de la ética que es una parte

integral de la sostenibilidad de las empresas en el largo plazo (GRLI, s.f.).

2.4.5 La Demanda de Capital Humano

Como lo expresé Grinitis y Herbert (2014) “que el no abarcar las relaciones sociales y
el no dar una teoria de la reproduccion explican los fallos mas graves del analisis estandar de

la demanda de capital humano por parte de las empresas”. (Pag.221).

Segln Grinitis y Herbert (2014), en su trabajo consideran la produccion como un
proceso social y un proceso técnico, se oponen a la idea que el funcionamiento interno de la
empresa tal vez tenga interés para el tedrico de la organizacion, pero no para el economista,
debido a que la empresa tiene dimensiones sociopoliticas que el economista s6lo puede
ignorar a costa de incurrir en errores importantes. Por otro lado, la produccién es conjunta
entre la transformacion de materia prima en productos terminados y trabajadores un tipo de
cualificaciones y tipos de conciencias, el trabajo es un agente activo y el salario es una forma

de maximizar los beneficios para la empresa.

Asi mismo, no se puede dejar de lado el poder del capitalista sobre el trabajador y s6lo
pensar que el intercambio trabajo-salario es un puro intercambio de mercado; para lo cual hay

que distinguir el trabajo de la fuerza de trabajo como lo diferencié Marx. La fuerza de trabajo
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es una mercancia que se va a distinguir por las capacidades, cualidades mentales y fisicas del
trabajador; delimita el nivel méaximo de rendimiento que el capitalista puede sacar del
trabajador, dada las condiciones técnicas y organizativas corrientes; el empleado acuerda
poner a disposicion del capitalista su fuerza de trabajo a cambio de un salario. En cambio el
trabajo no se depende esencialmente de la estructura social y politica de la empresa.
Normalmente, el valor del producto del trabajo sera superior al valor de la fuerza de trabajo
(salario), lo que da lugar a beneficios, los beneficios también aumentan manteniendo el

salario bajo (Grinitis y Herbert, 2014).

La asignacion de los trabajadores a los puestos de trabajos, la estructura de los puestos
y la definicion de los atributos del trabajador productivo no se pueden derivar simplemente de
un encuentro mediado por el mercado, de las cualificaciones y de las necesidades de
produccidn definidas técnicamente. EI poder y, en definitiva, de clase entran en un nivel

bastante fundamental. (Grinitis y Herbert, 2014)

2.4.6 Oferta de Capital Humano

Grinitis y Herbert (2014), mencionaron que segun la teoria del capital humano, los
individuos que muestran una determinada tasa subjetiva de preferencia temporal y se
enfrentan a una serie de puestos que han especificado los atractivos pecuniarios y no
pecuniarios y que requieren ciertas cualificaciones emprenderan un camino de inversion en
desarrollo personal. La oferta de capital humano es la simple agregacion de estas elecciones
individuales. La demanda de los servicios que convierten los potenciales brutos en

capacidades desarrolladas se deriva de la demanda individual de capital humano.

El autor manifiesta que la educacion, explican la consideracion del trabajo como un
medio de produccion producido. Desde este punto de vista, la historia de la educacién y su

evolucion es el producto de la eleccion del individuo restringida, por las tecnologias
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educativas y de produccion existente y por la oferta total de recursos. Del mismo modo, la
pauta de desarrollo personal de un individuo describe como el producto de las elecciones del
individuo o de su familia, limitadas por las capacidades personales, por las tecnologias de

aprendizaje existentes y, hasta cierto punto, por los recursos familiares (Grinitis y Herbert,

2014).

En el caso de Estados Unidos, el panorama es mas complejo, la educacion esta
organizada de tal forma que la oferta sea acorde a lo que desean los empleadores, gracias a las

luchas que surgieron a causa de esta contradiccion del desarrollo capitalista.

Segun Grinitis y Herbert (2014):

La acomodacién del sistema educativo al cambio de la realidad econémica, por muy
pluralista que sea, es en esencia un proceso al que se ha llegado mediante el cambio de
la estructura productiva. Y la evolucion de la estructura productiva es regida por la
busqueda de beneficios y privilegios por parte de aquellos elementos de la clase

capitalista que tienen el dominio de los sectores dinamicos de la economia (Pag. 224).

Los autores deciden traer a esta tesis la expresion de Grinitis y Herbert (2014):

Se debe admitir que los trabajadores educados no controlan los medios de produccién
y mucho menos los poseen. Y, sin embargo, es este Gltimo sentido, el sentido clasico
de la palabra capital, el que proporciona el efecto ideologico a la afirmacion de que

ahora todos los trabajadores son capitalistas (Pag. 225)

2.4.7 Los Rendimientos de la Escolarizacion

El analista del capital humano tradicional, equipado tan solo con una teoria de la caja
oscura tanto en la empresa como en la escuela, se ve obligado a dar respuestas superficiales,

como, la escolarizacion aumenta la productividad del trabajador al aumentar las



capacidades cognoscitivas de los individuos y que las capacidades de aprendizaje son

diferentes (Escobar & Izquierdo, 2005).

2.4.8 Clima Organizacional o Laboral

Es el conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segun son

percibidas por quienes trabajan en él.

Organizacion

A

A
/
/ / /

EACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS +  FACTORES EXTERNOS

Y
1]

Factores que conforman el Clima Organizacional

Figura 5.

Factores que conforman el Clima Organizacional

Tomado de: http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm
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Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el desempefio

de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se

desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores. (Bustos, 2001)

Cobo (2014) destaco:


http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm
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El clima organizacional, conocido también como clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, etc, consiste en las percepciones compartidas que tienen los
miembros de una organizacién acerca de los procesos organizacionales, tales como:
politicas, estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, remuneracion, entre otros. La
percepcion de cada trabajador es distinta y determina su comportamiento en la
organizacion. La cultura organizacional, es el sistema de creencias, valores, que se
manifiestan en normas, actitudes, conductas, comportamientos, relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, que se desarrollan en un grupo dentro de la

organizacion. (Pag. 14)

Cobo (2014), mencion6 que ambos conceptos resultan importantes para toda
organizacion e influyen sobre la competitividad y productividad; por ello las empresas

actualmente monitorean, evallan, y realizan estrategias y politicas para fortalecerlas.

En lo relacionado al clima laboral Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) en su
trabajo utilizé la definicién de Litwin & Stringer (1968) en el cual sefial6 que: El clima
organizacional es una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros. En
este sentido, el clima organizacional se origina producto de efectos subjetivos percibidos por
los trabajadores respecto del sistema formal en que se desenvuelven, del estilo informal de los

administradores y de factores organizacionales.

2.4.9 Comunicacion externa e interna

La comunicacidon externa de una empresa es el conjunto de actividades generadoras de
mensajes dirigidos a crear, mantener o mejorar la relacién con los diferentes publicos objetivo
del negocio, asi como a proyectar una imagen favorable de la compafiia 0 promover

actividades, productos y servicios. La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al
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cliente interno, es decir, al trabajador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las
compafiias de motivar a su equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial

donde el cambio es cada vez mas rapido (Lopez, s.f).

2.4.10 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo supone siempre una dindmica especial que puede variar de grupo
a grupo y que es, en definitiva, lo que hace que ese conjunto de personas funcione o no. Asi,
lo que puede servir para un grupo de personas puede no ser Gtil para otro. Si una persona
tarda una hora en realizar una tarea, dos personas tardarian 30 minutos, pero cuando se trabaja
en equipo, se produce la sinergia, y los esfuerzos de los miembros se potencian,
disminuyendo el tiempo de accion y aumentando la eficacia de los resultados. En el trabajo en

equipo, todos los miembros son responsables de las metas. (Gémez, 2014)

Existen diez principales claves para poder trabajar en equipo, construir la confianza,
establecer objetivos comunes, crear un sentido de pertenencia, involucrar a la gente en las
decisiones, lograr que exista entendimiento entre las partes, motivar la responsabilidad y
compromiso muto, impulsar la comunicacion, aprovechar la diversidad, celebrar los éxitos

grupales, ser un lider. (Gémez, 2014)

2.4.11 Seguridad en el trabajo

El trabajo sin las medidas de seguridad apropiadas puede acarrear serios
problemas para la salud. En este sentido muchas veces la seguridad no se toma
tan en serio como se deberia, lo que puede acarrear serios problemas no soélo
para los empleados sino también para los empresarios. Durante los Gltimos
afios los sindicatos han hecho prosperar la inclusion de los planes de

prevencion de riesgos laborales y otras medidas de seguridad en el trabajo en
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cada uno de los convenios labores. En este sentido es obligatorio que las

empresas informen a sus empleados sobre estas medidas. (trabajo.excite.es)

Grinitis y Herbert (2014), sefialaron:

Sin embargo, resulta méas analitico, decir que, el salario puede reflejar en
algunas situaciones el producto de ingreso marginal. Pero la escolarizacion
aumentara los productos de ingreso marginal de una variedad de formas.
Primero, la inversion en educacion puede aumentar la fuerza de trabajo del
individuo al aumentar sus cualificaciones y capacidades productivas o al
proporcionar credenciales que refuercen la autoridad supervisora. Segundo, la
escolarizacion puede aumentar la facilidad con que el empleador puede extraer
trabajo de un trabajador que tiene una fuerza de trabajo dada, al generar o
seleccionar pautas de motivacion individuales mas como compatibles con la
estructura de poder y mecanismos de incentivos, basados en las clases, que
tiene la empresa. Tercero, el trabajador educado puede ser mas valioso por el
efecto global que produce en la cuantia de la masa salarial, debido a que la
segmentacion de los trabajadores en cuanto a sus caracteristicas de renta 'y
status impide la formacion de coaliciones de trabajadores capaces de oponerse

al poder del capitalista (Pag. 225-226).

Debido al papel esencial que desempefia la educacion en la reproduccion del orden
capitalista en su conjunto, la clase capitalista lo que busca es satisfacer sus intereses a largo
plazo a traves del Estado y, en una importante medida, a través de su influencia en la politica
educativa, la estructura de tasas de rendimiento de la educacién reflejara las necesidades,

muchas veces contradictorias, de la produccion capitalista y de la reproduccion de la



45

estructura de clases. De esto se sigue inmediatamente que no hay ninguna razon para esperar
que haya igualdad entre las tasas de rendimiento, ni entre los diferentes tipos de
escolarizacion ni entre la escolarizacion y otras formas de inversion (Grinitis y Herbert,

2014).

2.4.12 Satisfaccion Laboral

La evaluacién percibida por el trabajador, es decir, como lo experimenta y se
desarrolla en su entorno de trabajo. Entre los indicadores individuales estan la satisfaccion
laboral, nivel de motivacion, expectativas, actitudes y valores hacia el trabajo, implicacion,
compromiso, calidad de vida laboral percibida, etc. (Kanungo, 1984; Bordieri, 1988; Efraty et

al., 1991; Norman et al., 1995; Watson, 1993; Reimel, 1994; Diego et al., 2001).

Locke (1976) lo ha definido como un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de
una actitud especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas

que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

Segun Davis y Newstrom (2002) :

Consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran concentrados
principalmente en las partes mas importantes de la organizacion, ya que las actitudes
relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador se comporte de cierta
manera. Dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto satisfaccion
laboral, se encuentran: la remuneracion, el superior inmediato, la naturaleza de las
tareas realizadas, los compafieros o equipos de trabajo, las condiciones de trabajo
inmediatas. Ademas, factores claves que giran alrededor de la edad, el nivel

ocupacional y el tamafio de la empresa. La responsabilidad social empresarial
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aumenta los niveles de satisfaccion laboral, pertenencia, compromiso y lealtad de los
empleados. Las acciones socialmente comprometidas también promueven la
estabilidad y el bienestar del pablico interno: un estudio reciente realizado por
Cherenson Group sefiala que casi el 80 % de los empleados prefieren trabajar para una
compafiia que tiene una excelente reputacion y paga un salario suficiente para cubrir
sus necesidades que para una compafiia que pague un mejor salario pero que tiene una

mala reputacion en general (Chiang & Krausse, 2007, Pag.26).

Chiang, et al. (2010) en su articulo: Como influye la satisfaccion laboral sobre el
desemperio, el conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los
trabajadores perciben su empleo. Lo importante es reconocer que la satisfaccion es un
sentimiento de relativo placer o dolor, lo que es distinto a los pensamientos objetivos y de las
intenciones de comportamiento, aungue son estos tres factores en conjunto los que ayudan a

la direccion de la empresa a comprender la reaccion de los trabajadores ante su empleo.

En la actualidad en el mundo empresarial se llega al consenso que la satisfaccion
laboral y el clima organizacional son variables fundamentales dentro de la gestion de las
empresas. Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) mencionaron en su articulo Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral Como Predictores del Desempefio, no esta claro
cuéles son los aspectos especificos del desempefio, tales como el comportamiento normativo,
la productividad y las relaciones sociales. Por ello, su estudio en el cual se basa el
mencionado articulo, tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus
dimensiones especificas. Se aplico cuestionarios correspondientes a clima organizacional de
Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un total de 96

trabajadores de un organismo publico de la Region del Maule.
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Los resultados evidenciaron que existe una relacion significativa entre el clima, la
satisfaccion y el desempefio. Y que el desempefio es predicho de mejor forma por las
variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempefio, s6lo el clima predice
significativamente el comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que

la satisfaccion solo predice el Rendimiento y la Productividad.

En el articulo Evaluacion de la Satisfaccion Laboral de los (las) trabajadores (as) de
una empresa petrolera Maturin, Monagas Guevara (2010) expreso que en la actualidad las
empresas deben enfrentar nuevos retos enfocados en la satisfaccion de sus trabajadores,
quienes son un elemento fundamental en la cadena de la eficiencia y la sostenibilidad. A
través de la determinacion de los factores que afectan la satisfaccion laboral, se posibilitan los
avances en el disefio de estrategias que permitan abordar con eficiencia, todos los aspectos

que inciden en el bienestar del trabajador y por ende lograr mejoras en la organizacion.

Para desarrollar ese trabajo se realizé una investigacion de campo, de corte transversal
y la muestra estuvo conformada por 72 trabajadores, la mayoria eran del género masculino,
con edades entre 30 y 40 afios. Se utiliz6 la encuesta de Satisfaccion Laboral, la
determinacion de las variables sociodemogréaficas y laborales asi como la evaluacion de los
indices de Satisfaccion Laboral y el indice Global de Satisfaccion, encontrandose en los

resultados, diferencia significativa al comparar ambos grupos de estudio.

Por lo expuesto, se determind que los indices de satisfaccién laboral evidenciaron la
necesidad de poner en marcha cambios organizativos y en las condiciones de trabajo para

poder alcanzar una mejor calidad de vida y satisfaccion de los trabajadores.
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2.4.13 Desempefio

Chiang y Ojeda (2011) en su articulo Estudio de la Relacion entre Satisfaccion
Laboral y el Desempefio de los trabajadores de las ferias libres, analizaron la relacion entre
las variables satisfaccion laboral y productividad sobre una poblacion total de 264
trabajadores de las ferias libres chilenas. La muestra es del 60% del total de cada feria, es
decir, 158 personas. Se aplicd un cuestionario que en la primera parte recoge informacién
general del encuestado, en la segunda parte recoge informacion promedio respecto a las
ventas y sueldos para medir la productividad de los trabajadores, en la Ultima parte se estudia

la satisfaccion laboral.

Asi mismo, se resaltan varios autores que hablan sobre la satisfaccion laboral y el
rendimiento, como Varca y James-Valutis (1993) que encontraron que la relacion entre
satisfaccion laboral y rendimiento estd modulada por las habilidades de los trabajadores. Es
decir, los individuos con altos niveles de satisfaccion laboral y altos niveles de habilidades
laborales relevantes tienen tasas de rendimiento significativamente superiores que el resto de

empleados.

Los resultados mostraron que las dimensiones de satisfaccion con el trabajo en
general, satisfaccion en la relacién con el jefe y satisfaccion con el reconocimiento tienen una

relacién estadisticamente significativa con la productividad: ventas diarias/horas diarias.

Como Chiang y Ojeda (2011) recomendaron, un buen manejo de éstas puede
contribuir positivamente a un aumento de la competitividad, asi mismo otra dimension
relevante dentro del estudio es la satisfaccion con el ambiente fisico, que tiene una relacion
estadisticamente significativa con el salario, lo que incide significativamente con las horas de

trabajo que dedican los feriantes a sus tareas y con el salario que estos perciben.
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2.4.14 Evaluacion de Desempefio Laboral

Desde el punto de vista conceptual, la evaluacion de desempefio (ED) presenta tres
grandes enfoques: 1) Society for Industrial and Organizational Psychology (SIOP, 1987)
define como eficacia y valor de una conducta del trabajo y sus efectos, 2) SIOP (2004),
expresa gque es una medida de una ejecucion o conducta laboral relevante y para Viswesvaran
(2001) es un comportamiento organizacional evaluable y que esta bajo el control del propio
trabajador. Todas estas definiciones tienen en comun la concepcion conductual o
comportamental de lo que se evalla, la relevancia para la organizacién en la que se hace y que
dicha conducta esta bajo el control del ejecutor. Segun esto, se podria concluir que Evaluacion
del Desempefio (ED) es el proceso mediante el que se mide y valora un comportamiento
organizacional relevante, bajo el dominio del propio ejecutor o del grupo objeto de
evaluacion. Esta distincion entre ejecucion individual o de grupo depende de los fines de la
evaluacion. Ambas son posibles. En cuanto a los criterios para saber si una ED es vélida, hay
acuerdo general en que este juicio se debe de hacer en funcion de los siguientes criterios de:

relevancia, fiabilidad, discriminacion y practicidad.

Apoyados en las consideraciones precedentes y en desarrollos mas amplios se propone
la definicién de Ander Egg (2000): La evaluacion es una forma de investigacion social
aplicada, sistematica, planificada y dirigida; encaminada a identificar, obtener y proporcionar
de manera vélida y fiable, datos e informacion suficiente y relevante en que apoyar un juicio
acerca del mérito y el valor de los diferentes componentes de un programa (tanto en la fase de
diagndstico, programacion o ejecucion), o de un conjunto de actividades especificas que se
realizan, han realizado o realizaran, con el proposito de producir efectos y resultados
concretos; comprobando la extension y el grado en que dichos logros se han dado, de forma

tal, que sirva de base o guia para una toma de decisiones racional e inteligente entre cursos de
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accion, o para solucionar problemas y promover el conocimiento y la comprension de los

factores asociados al éxito o al fracaso de sus resultados.

La evaluacion del desempefio consiste en la revision periddica y formal de los
resultados de trabajo, que se efectla de manera conjunta entre jefe y colaborador. Su valor
principal reside en el hecho de que es un instrumento para que los jefes inmediatos de todos
los niveles mantengan una comunicacion sistematica con sus colaboradores, respecto de la
forma en que se van cumpliendo los objetivos y metas de trabajo previamente acordados para
el cumplimiento de los compromisos emanados de las lineas estratégicas y directrices del Plan
Estatal de Desarrollo. La evaluacion del desempefio es un proceso completo que abarca desde
la determinacion de las principales responsabilidades del puesto y los principales
compromisos especiales, al inicio del periodo de evaluacion, el seguimiento continuo de su

cumplimiento, hasta la evaluacion formal de los mismos que se realiza una vez al afo.

En el trabajo de Chiang, Méndez y Sanchez (2010) el objetivo es medir como la
satisfaccion laboral influye sobre el desempefio de los trabajadores, con el fin de aportar con
nuevos conocimientos a la gestion de personal, basdndose en el caso de una empresa objeto de

estudio.

Los autores del mencionado trabajo, hace un recuento de como en la década de los 30
se genera un gran interés por la investigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual se
considera que probablemente alcanzo su punto mas alto en los afios 60 y es a partir de los
afios 80 que el tema en mencidn empieza a situarse mas con respecto a sus relaciones con la
calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud mental y las relaciones entre ése
impacto y la familia, resaltando preocupacion por el desarrollo personal del trabajador en un

contexto de educacioén en su vida.
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En 1976, Locke estudié 3300 investigaciones sobre satisfaccion en el trabajo y la
definié como el “estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto”. En 1993, Garmendia y Parra Luna afiaden a los
conceptos hasta ese entonces dados que, la satisfaccion esta en funcion de que las necesidades

sean cubiertas, de remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion.

En cuanto al desempefio los autores del trabajo de investigacion citado, mencionan
que los autores Milkovich y Boudreu en 1994 definen el desempefio como el grado en el cual
el trabajador cumple con los requisitos del trabajo y en el 2001 los autores Gibson et al. Lo
definen como el resultado de cargos que se relacionan con los propdsitos de la organizacion,
en cuanto a criterios de efectividad. Cabe mencionar que el desempefio muestra
principalmente los objetivos de la eficiencia, es decir alcanzar las metas impuestas y al mismo

tiempo utilizar los recursos eficientemente.

Chiang, Méndez y Sanchez (2010) citaron lo expresado por Mondy y Noe en cuanto a
la Evaluacion de Desempefio “sistema formal de revision y evaluacion del desempefio laboral
individual o de equipos”. A su vez, enfatiza en que la mayoria de empresas se centra en el
empleo individual sin importar el énfasis, un sistema de evaluacion eficaz evalda los logros e

inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.

Para el trabajo de Chian, Méendez y Sanchez disefiaron una investigacion no
experimental y de tipo transversal. El Universo de estudio corresponde a trabajadores
distribuidos en 6 unidades pertenecientes al departamento objeto de estudio de una empresa
de retail, la muestra es de 53 personas con una tasa de respuesta del 83%. El método de
medicion es una encuesta de 54 items que consta la primera parte de informacién general, la

segunda parte Conocimiento de la Evaluacion del Desempefio y la tercera parte es sobre un
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Cuestionario de Satisfaccion. Las dos ultimas partes tienen una escala de medicion que va

desde 1 a 5, siendo 5 lo mejor.

Posterior, a la recoleccion de datos cuyos participantes fueron voluntarios y anénimos,
se procedio al andlisis de los resultados, cabe mencionar que las estimaciones de la

consistencia interna de las escalas se calcularon utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.

Como conclusiones se obtuvo que a medida que los funcionarios aumenten la satisfaccion con
el reconocimiento en cuanto a su rendimiento, su orientacion al logro disminuira, porque se
sienten conforme con lograr sélo los objetivos y metas propuestos por su jefe. Finalmente a
medida que la satisfaccion con la forma de reconocimiento aumenta, la orientacion al cliente
disminuye, porque si los trabajadores estan conformes con el reconocimiento que reciben, no

se esfuerzan mas con el cliente

2.5 Productividad como Estrategia Empresarial

“La productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos

de una economia en la produccién de bienes y servicios” (Martinez, 2000, Pag. 2).

Segun Mankiw (2004), la productividad se refiere a la cantidad de bienes y servicios
que puede producir un trabajador en cada hora de trabajo. Es facil notar que el crecimiento de
la productividad es el determinante clave del crecimiento de los niveles de vida. EI aumento
de productividad mejora el bienestar. Se debe recordar que el PIB mide dos cosas al mismo
tiempo: la renta total que ganan todos sus miembros y el gasto total en su produccion de
bienes y servicios. La razon por la que el PIB puede medir estas dos cosas simultdneamente se
halla en que en el conjunto de la economia las dos deben ser iguales, en pocas palabras, la

renta de una economia es su produccion.
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Los factores que determinan la productividad son: capital fisico, capital humano,
recursos naturales y conocimientos tecnoldgicos. A continuacion se examinan cada uno de

estos factores (Mankiw, 2004):

Capital fisico. Es necesario tener herramientas de trabajo, equipos y estructuras que se
utilizan para producir bienes y servicios. El capital es un factor de produccion utilizado para

producir todo tipo de bienes y servicios.

Capital humano. Conocimientos y cualificaciones que adquieren los trabajadores por

medio de la educacion, la formacion y la experiencia.

Recursos naturales. Estos son factores de produccion aportados por la naturaleza,
como la tierra, los rios, los yacimientos minerales, el petréleo, etc. los recursos naturales son
de dos tipos: renovables y no renovables, un bosque es un ejemplo de recurso renovable, se
tala un arbol, puede plantarse otro en su lugar para talarlo en el futuro. El petrdleo es un
ejemplo de recurso no renovable, es producido por la naturaleza durante muchos miles de

afios, s6lo existen unas reservas limitadas, una vez que se agota es imposible crear mas.

Los conocimientos tecnoldgicos. Como lo menciond Nufiez (2013), los conocimientos
tecnoldgicos es la comprensién de las mejores formas de producir bienes y servicios. Hace
mas de cien afios la mayoria de los estadounidenses trabajaban en la agricultura, hoy gracias a
la tecnologia agricola, una pequefia parte de la poblacion puede producir suficientes alimentos
para alimentar a todo el pais. Este cambio tecnoldgico ha permitido que quede libre mas

trabajo para producir otros bienes y servicios.

La productividad es una estrategia muy importante para las organizaciones y por lo

tanto también lo es para los paises, es una reciprocidad entre la actividad productiva y los
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medios que son necesarios para alcanzar la produccion deseada. EI ambiente laboral influye

en la productividad.

Las empresas deben enfocarse en incluir en sus modelos administrativos estrategias de
productividad, calidad total, ventajas competitivas, cadena de valor e innovacion, que estén
enfocadas al alcance diario de la competitividad. Estos factores o estrategias ayudan a medir
que tan competitiva puede ser una organizacion o empresa frente a un mercado nacional e
internacional. Las empresas tienen que estar en constante cambio para enfrentar el mundo de
la globalizacién y determinar, que tan competitiva o no pude ser en el mercado (Echeverria,

2007).

El profesor Michael Porter afirma que, “la competitividad esta determinada por la
productividad, definida como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de
capital. La productividad es funcion de la calidad de los productos y de la eficiencia

productiva.” (www.academia.edu)

Echeverria (2007) manifestd que:

La competitividad interna se refiere a la capacidad de organizacion para lograr el
maximo rendimiento de los recursos disponibles, como personal, capital, materiales,
ideas, y los procesos de transformacion. La competitividad externa esta orientada a la
elaboracion de los logros de la organizacion en el contexto del mercado, o el sector a
que pertenece. Como el sistema de referencia o modelo es ajeno a la empresa, ésta
debe considerar variables exdgenos, como el grado de innovacidn, el dinamismo de la

industria, la estabilidad econdmica, para estimar su competitividad a largo plazo. (s.p)


http://www.academia.edu/
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Aquellas empresas que logran un nivel de productividad mayor al del promedio de su
industria, tienden a contar con mayores margenes de utilidad. Como lo expresé Michael

Porter, la competitividad estd determinada por la productividad.
Echeverria (2007) manifesto que:

El aumento de la productividad, es el camino que deben seguir las empresas para
lograr un crecimiento sostenible que les permita el fortalecimiento y la expansién
hacia nuevos mercados. Este puede darse gracias a mejoras tecnolégicas y técnicas, a
la introduccion de cambios incorporados y desincorporados en la produccién y al
mejor aprovechamiento de los recursos, que permitan generar la mayor cantidad de
bienes en el menor tiempo posible y con un minimo de errores; y ademas tener una
funcidn de costos inferior o suficientemente competitiva en comparacion con las

demas empresas competidoras, con el fin de maximizar beneficios (s.p).

2.5.1 Factor Humano Como Factor de Competitividad

Los sistemas de gestion son herramientas administrativas que facilitan a las
organizaciones trabajar ordenadamente; contribuyen a mejorar sus procesos y su desempefio,
lo cual se traduce en productividad y competitividad. (Diaz, 2014) Los trabajadores llevan a
las empresas, sus aptitudes, actitudes, habilidades, motivaciones, su criterio lo cual influye en

la productividad.

2.5.2 Conocimiento y Productividad

En el trabajo de Hurtado (2014) sefialé que en Colombia el principio del gobierno del
Presidente Santos incluyo a la ciencia y a la tecnologia como una de las cuatro locomotoras

del crecimiento y el segundo puso la educacion como una de sus banderas. Cabe resaltar que
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la crisis econémica de 2007-2008 en EEUU y Europa puso en el centro del debate la

educacion de los economistas, por ellos existe un debate sobre las exigencias en la educacion.

2.5.3 Offshoring y Productividad

En la era de la competitividad y la productividad, las empresas estan obligadas a
buscar nuevas formas de producir sus bienes y servicios, buscar nuevos mercados que sean
atractivos y sostenibles en el tiempo, para esto el Offshoring nace como una herramienta que

ayuda a las empresas a descifrar el mapa actual del agitado mundo de los negocios.

Los autores coinciden en la definicién de Offshoring, para Kraemer y Dedrick
investigadores de la universidad de Irvine es Tercerizar la actividad a un proveedor que hace
el trabajo, pero con la caracteristica que es en otro pais, para disminuir costos y aumentar la
productividad, y para Farell directora de Mckinsey Global Institute, una de las mejores firmas
de consultaria a nivel internacional es la reduccion significativa de los costos mediante al
traslado del trabajo hacia lugares con menores salarios, con el objetivo de atraer nuevos

clientes y entrar a nuevos mercados (Cabra, 2005).

2.5.4 Productividad y Estimulos

Cuando un empleado salda sus expectativas salariales y materiales esta cubriendo una
parte basica de sus necesidades, lo que se traduce en mejores niveles de productividad. Sin
embargo, su desempefio puede ser superior cuando la empresa en la que trabaja le da un

espacio a la salud mental del individuo (Gémez, s.f).

La teoria de la Motivacién Humano fue expuesta por el australiano Elton Mayo en 1923
y propone estudiar la forma en que las variables motivacionales afectan el comportamiento

del individuo dentro de la organizacion (Cobo, 2014).
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Capitulo. 3

Derivados del Petréleo en el Ecuador

3.1 Petroleo en el Mundo

El petréleo es una mezcla de hidrocarburos compuestos, conformados por hidrogenos
y carbono. Generado en el interior de la Tierra a causa de la transformacién de la materia
orgénica acumulada en sedimentos del pasado geoldgico. Se trata por tanto de un recurso
natural no renovable. Es la fuente de energia mas importante del mundo y materia prima de

NUMErosos procesos quimicos.

Segun los altimos registros oficiales conocidos en consumo promedio diario de crudo
los diez paises con mayor consumo de petroleo son, Estados Unidos, China, Japon, India,
Rusia, Arabia Saudi, Brasil, Alemania, Corea del Sur, Canadé, a continuacion los autores

citaran la descripcion realizada por el sitio web fieras de la ingenieria (Rodriguez E. , 2014):

Rodriguez (2014) refirié que Estados Unidos es el mayor pais del mundo en términos
de consumo de petroleo, alcanzé los 18,5 millones de barriles por dia (mbd) en 2012, lo que
representd casi el 20% del consumo total de petréleo del mundo por dia.

Asi mismo, el autor manifiesta que el consumo de petréleo de China se situ6 en los
10,3 mbd en 2012, lo que representa aproximadamente el 11,7% del consumo total de
petréleo del mundo, convirtiéndose en el segundo mayor consumidor de crudo después de los
Estados Unidos. China es tambien el segundo pais importador de petréleo mas importante del
mundo detras de Estados Unidos, incrementandose constantemente sus importaciones netas
desde los 3,43 mbd en 2008 a los 5,86 mbd en 2012.

Por otro lado, Japdn consumio 4,7 mbd en 2012, convirtiéndose en el tercer mayor

consumidor de petroleo del mundo, lo que supone el 5,3% del consumo total de crudo del
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mundo. Japon posee unos recursos de petréleo muy limitados, lo que le posiciona también
como el tercer pais importador de petréleo méas importante del mundo, después de los Estados
Unidos y China.

El cuarto lugar lo ocupa India entre los paises consumidores de petroleo méas grandes
del mundo, con un consumo establecido en 2012 de 3,6 mbd. Dada las caracteristicas de su
emergente economia, el consumo de petrdleo del pais se ha ido triplicando en los tltimos 20
afios. La India, con unas reservas probadas de petroleo en 2013 estimadas en 5.480 millones
de barriles, importa la mayor parte del crudo de Oriente Medio, contando con la quinta mayor

capacidad del mundo en refinacion.

Por su parte Rusia, tiene un consumo que se aproxima al 3,6% del consumo total
mundial de crudo por dia, posicionandose en el quinto lugar entre los mayores paises
consumidores de petréleo del mundo. Rusia es el tercer mayor productor de petroleo del
mundo después de Estados Unidos y Arabia Saudi, siendo ademas el segundo mayor

exportador de petréleo del planeta solo superado por Arabia Saudi.

Arabia Saudi, es el sexto mayor consumidor de petréleo del mundo, lo que representa
aproximadamente el 3,1% del consumo total de petrdleo del mundo por dia. Siendo el mayor
productor y exportador de petréleo del mundo, también dispone de las segundas mayores

reservas probadas de petroleo del planeta.

Brasil, es el séptimo mayor consumidor de petréleo del mundo, alcanzando en 2012
los 2,8 mbd, que representa alrededor del 3% de la produccién total de petréleo del mundo

por dia.

Alemania, es el octavo mayor consumidor de petréleo del mundo y el segundo mayor

consumidor de crudo en Europa, después de Rusia. EI consumo de petréleo de Alemania
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basado en el afio 2012, representa aproximadamente el 2,7% del consumo total de crudo del

mundo por dia.

Corea del Sur, es el noveno mayor consumidor de petréleo del mundo alcanzando en
2012 los 2,3 mbd, es decir, alrededor del 2,3% del consumo total de crudo del mundo por dia
y finalmente Canada, es el décimo consumidor de petroleo méas grande del mundo, lo que

representa aproximadamente el 2,5% de la produccion diaria total de crudo del mundo.

En cuanto a la produccion de derivados del petréleo, en el mundo existen mas de 680
refinerias. Estados Unidos esta considerado el pais con mayor capacidad refinadora; le siguen

China, Rusia y Japon.

3.2 Refinerias

Las diez refinerias mas grandes del mundo son, Refineria de Jamngar, Centro del
Refinacon de Paraguana, Refineria de Uslan SK Energy Co., Gs Caltex Yeosu, S-Oil, Exxon
Mobil, Port Arthur, Bartown, Ras Tanura y Baton Rouge; de las cuales en este trabajo se

expondra la presentacion de las tres mayores refinerias en el mundo (Rodriguez, 2014):

Refineria de Jamngar, es del sector privado esta ubicada en Jamnagar, Guyarat, en la
region noroeste de la India. Es propiedad de Reliance Industries Limited y fue
comisionada el 14 de julio de 1999. Es considerada la méas grande en cuanto a
produccion de barriles de petroleo al dia. Fue a finales de 2008, cuando Reliance
anuncio la puesta en marcha de esta refineria, con una capacidad de produccién de
1,240 millones de barriles diarios (Mbd), con un costo de construccién de 6,000
millones de ddélares (mdd), los cuales incluyeron la refineria y una planta
petroquimica. La obra inicio en diciembre de 2005 y comenz0 a operar tres afos

después. En 2013 la refineria, por segunda ocasion —la primera fue en 2005—, obtuvo
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el reconocimiento International Refiner of the Year, dentro del HART Energy s

27" World Refining & Fuel Conference (Celis, s.f.).

Centro del Refinacién de Paraguand, Localizado en el extremo noroccidental
de Venezuela, estd considerado como el més grande del mundo si se le ve como la
fusion de tres importantes refinerias: Amuay, Cardén y Bajo Grande. La primera en
ponerse en operacion fue Cardon, en 1929 (por parte de Royal Dutch Shell), en ese
entonces con una capacidad de 30 Mbd. En la actualidad, la fusion tiene una capacidad
de refinacion de 940 Mbd. EI Negocio de Refinacion de Petrdleos de Venezuela

(PDVSA) busca, a decir de la misma empresa:

Orientarse hacia la expansion y mejoramiento de sus operaciones de refinacion
en la Republica Bolivariana de Venezuela, el Caribe, Centroamérica,
Sudamérica, y la diversificacion de mercado en Asia y Europa, con la finalidad
de aumentar la manufactura de productos refinados de alto valor comercial

(Celis, s.f.).

Cabe sefalar que Venezuela tiene las reservas de crudo mas grandes del
mundo, con reservas probadas por 297,600 Mbd; sin embargo, segun algunos
expertos, dada la hostilidad del gobierno con algunas empresas extranjeras, no es el
mayor productor. Este sitio lo ocupa Arabia Saudi, que genera 11.5 Mbd; es decir, el

13.3% del total global.

Refineria de Uslan, ubicada en Corea del Sur, propiedad de SK Energy, una
compafiia surcoreana que trabaja en la comercializacion y refinacién de petréleo,
exploracién y produccion (E&P), petroguimicos, quimicos, negocio de lubricantes y
carboniferos. En la actualidad, SK Energy realiza actividades de exploraciéon y

desarrollo en 30 rubros basados en el petréleo y gas, en 16 naciones. Esta refineria
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tiene la capacidad para refinar 840,000 barriles diarios. Se trata de la primera obra que

se construyo en el pais, en los afios sesenta.

3.3 Produccion de Petréleo en el Ecuador

Nufez (2013) en su tesis Analisis del sector petrolero y su impacto en la economia del
Ecuador periodo 1980-2012, narr6 como en el periodo 1980-2012, empresas estatales y

privadas extranjeras explotaron cerca de un centenar de campos petroleros. Segun la figura

No. 6, la produccidn de petréleo y derivados en promedio presenta una tendencia positiva.
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Figura 6.

Tasa de produccién de petroleo 1980-2012

Tomado de: Nafiez, M 2013, Tesis Analisis del sector petrolero y su
impacto en la economia del Ecuador periodo 1980-2012. Pg.87

También menciona que en el periodo 2000-2012, solamente los afios 2004 y 2005
superaron los 500.000 miles de barriles, estos dos afios se convierten en los niveles de
produccion mas altos de la historia petrolera del Ecuador. Los afios siguientes disminuye la
produccidn, alcanzando un promedio de produccion (2000-2012) de 432385 miles de

barriles.
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Ademas Nufiez (2013) indicé que segun el BCE, para mejorar los niveles de
produccién el gobierno del presidente Rafael Correa realiz6 inversiones por 416.8
millones de dolares el 2011 y 525.2 millones el 2012, a fin de compensar el declive normal

de la produccion de los pozos.

Produccidn de Petréleo y derivados
Miles de barriles
Periodo: 1980-2012
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Figura 7.

Produccién de petroleo y derivados 1980-2012

Tomado de: Nufiez, M 2013, Tesis Andlisis del sector petrolero y su impacto
en la economia del Ecuador periodo 1980-2012 pg88.

Al calcular la participacién de produccion de derivados en relacion al total de la
produccidn de petrdleo en el periodo 1980-2012, ésta se encuentra en un intervalo que va

desde 11.6% hasta 16.5%, aqui existe una oportunidad inmensa para crecer (NUfiez 2013).
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Porcentaje de la produccion que corresponde a
derivados del petréleo
Periodo: 1980-2012
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Figura. 8.

Porcentaje de la produccion que corresponde a derivados de petréleo 1980-
2012

Tomado de: Nufiez, M 2013, Tesis Analisis del sector petrolero y su impacto
en la economia del Ecuador periodo 1980-2012 pg89

Desde el 2009, Ecuador ha suscrito acuerdos de largo plazo para proveer crudo a
empresas chinas, y cerré un contrato con Unipec, filial de Sinopec, y Petrochina, tras
una negociacion de 11 meses en la cual los compradores acordaron pagar un premio
adicional de 0,80 centavos de ddlar por barril. Por este contrato, Petroecuador vendera
123 millones de barriles de crudo a dos empresas chinas hasta finales del 2018, en una
negociacion que a criterio de los expertos petroleros era conveniente para el pais pues el
precio se fija segun las fluctuaciones del mercado, mas un premio; sin embargo, hoy en
dia dada la caida del precio del petrdleo, esta negociacion involucra que hoy el pais
tenga que entregar mas volumen de crudo debido al bajo valor que tiene en la actualidad

(Nufiez, 2013, p.89)
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3.4 Produccion de Derivados del Petréleo en el Ecuador

Los derivados que produce Ecuador son: gasolina stper, gasolina extra, gasolina extra
con etanol (Ecopais), diesel 1, diesel 2, diesel Premium, fuel oil #4, fuel oil #6 Termo
Esmeraldas REE, fuel oil #6 exportacion, crudo reducido, jet fuel, glp, spray oil, solventes,

asfaltos, aceite de absorcion, nafta excedente, nafta pesca artesanal.

Este trabajo de investigacion se centra en refineria Esmeraldas por ser la mas grande
del pais. A continuacion se presenta los productos del complejo industrial del Ecuador,

Refineria Esmeraldas (REE):

Tabla 1

Productos de Refineria Esmeraldas

Combustible % de produccién
LPG 7,25
Gasolina extra 8,14
Gasolina stper 5,15
Gasolina GPA  (pesca artesanal) 1,83
Jet fuel 9,13
Diesel 2 (hidroeléctricas) 12,63
Diesel premium (automotores) 6,85
Fuel oil 2 (consumo interno) 1,39
Fuel oil 4 (consumo interno) 3,28
Fuel oil 4 (termoeléctricas) 15,37
Fuel oil 6 (exportacion) 18,93
Fuel oil base  (de planta) 0,97
Asfalto RC250 0,72
Cemento asfaltico 8,37

En el cuadro superior se observa el porcentaje de produccion que representa cada
derivado de REE. Destacando el fuel oil con 18,93%. Los productos mas importantes desde la
optima del plan de Gobierno es el asfalto, y por otro lado los productos méas importantes en

cuanto a poder adquisitivo son las gasolinas y el jet fuel. EI derivado mas importante a nivel
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de exportacion de derivados para el pais es el fuel oil. A continuacién una breve descripcion

de los productos mas importantes (Carrera, 2015) :

Gas Licuado de Petroleo (GLP)

Constituido mayormente por iso-propano es el combustible més liviano que produce
Refineria Esmeraldas, el mayor aporte viene de la unidad de FCC y en menor grado viene de
las unidades No cataliticas | Y I, estas corrientes se unen para pasar a la unidad de
compresion de gases para licuarlo a mayor presion y posteriormente enviarlo a la unidad
MEROX 300 para eliminar los compuesto contaminantes principalmente azufre para enviarlo

al almacenamiento bajo normas de especificacion.

Gasolina Extra

La gasolina es una mezcla de naftas que se producen en las diferentes unidades de
refineria como son: Crudo 1y Il (destilacion atmosférica), FCC, Isomerizadora, CCR, nafta de
importacion. Estas corrientes se mezclan en la unidad de blending en volumenes diferentes
para cumplir con las especificaciones que exige el pais siendo la propiedad mas relevante el

octano que es para este producto de 88 octanos

Proviene exactamente de las mismas unidades y se produce en la misma unidad de
blending con la caracteristica de que los voliumenes utilizados son en diferente proporcién

para obtener un octanaje de 92 octanos.
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Gasolina Pesca Artesanal (GPA)

Al igual que el resto de gasolinas proviene de la unidad de blending con la diferencia
que el octanaje de este combustible es de alrededor de 70 octanos y sirve para motores de dos

tiempos los cuales son utilizados en lanchas y otros motores de dos tiempos.

Jet Fuel

Este combustible es conocido como gasolina de avion y se produce en las unidades de
Crudo 1Y 11 de refineria esmeraldas, luego pasa a un proceso de deshidratacion en la unidad
MEROX 100 para regula el punto de congelamiento de este combustible y posteriormente al

almacenamiento.

Diesel 11

Proviene de las unidades de Crudo | y Il y directamente se lo envia a almacenamiento
con la propiedad de que el contenido de azufre es de 7000 ppm, se lo utiliza para combustible

de calderos para las termoeléctricas modernas.

Diesel Premium

Proviene de las unidades de Crudo | y Il y posteriormente se lo envia a la unidad HDS
(hidro-desulfuradora de diesel) para eliminar el azufre llegando a un contenido de 50 ppm.

Este combustible es actualmente el oficial para el uso en el parque automotriz de pais.

Fuel Oil

El fuel oil base se produce en la unidad de craqueamiento térmico (visbreaking) y
posteriormente pasa a la unidad de blending de producto pesado en el cual se producen tres

tipos de fuel oil dependiendo del contenido de azufre, estos son fuel oil Nro 6, Nro 4 y Nro. 2
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conforme baja el nimero de fuel oil desciende también el contenido de azufre. Para refineria
esmeraldas se consume actualmente el fuel oil Nro.2 por cumplimiento de normativas

ambientales.

Asfalto rc-250

Se utiliza en entre las capas de cemento asfaltico como ligante para adherir las
diferentes capas de cemento en las obras viales. En refineria Esmeraldas proviene
originalmente en la unidad de Vacio Il (destilacion al vacio) y posteriormente se pone en

especificaciones de ligante en la unidad de blending de producto pesado.

Cemento Asfaltico ac-20

En refineria Esmeraldas proviene originalmente en la unidad de Vacio Il (destilacion
al vacio) y posteriormente se pone en especificaciones de ligante en la unidad de blending de
producto pesado. La diferencia con el ligante es que este producto es mucho més pesado para

tener las caracteristicas de cemento para las obras viales del pais.

3.5 Refinerias del Pais que Procesan estos Derivados

La Gerencia de Refinacion de Petroecuador se encarga de transformar hidrocarburos
mediante procesos de refinacion para producir derivados que permitan satisfacer la demanda
interna del pais. Como lo menciona el informe anual 2011 de Petroecuador, actualmente la

Gerencia de Refinacion cuenta con tres refinerias (EPPetroecuador, 2011):

Refineria Esmeraldas, en la provincia con el mismo nombre, con capacidad de
operacion de 110.000 barriles por dia. Produce Gasolina, Diesel, Gas Licuado de Petroleo
(GLP), Jet Fuel, Fuel Oil No. 4 y No. 6, Asfaltos AP-3 y RC-2, ademés de Butano, Propano y

Azufre.
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Refineria La Libertad, ubicada en la provincia de Santa Elena, con capacidad de
operacion de 45.000 barriles diarios. Se obtiene los siguientes productos.- GLP, Gasolina
Base, Diesel 1 y 2, Turbo Fuel Base, Rubbert Solvent, Mineral Turpentine (para elaboracion
de pinturas), Spray Oil (fumigacion de bananeras), Absorver Oil (quimicos) y Fuel Oil No. 4

(para sector eléctrico, barcos).

Complejo Industrial Shushufindi, localizada en la provincia de Sucumbios, compuesto
por la Refineria Amazonas con capacidad de operacion de 20.000 barriles por dia, la Planta de
Gas con captacion de gas de 25.000 MMPC. La Planta de GAS, entrega GLP y Refineria
Amazonas, entrega productos finales como: Gasolina Extra, Diesel 1, Jet Fuel, Diesel 2,

Residuo.

Por otro lado cabe mencionar que la mayor parte de GLP no es obtenido en el
Ecuador, sino que es importado. Desde 1960, Ecuador importa gas de uso doméstico (GLP),
para satisfacer la demanda interna, desde México y Venezuela; y, desde abril de 1985 en el
Gobierno de Ledn Febres Cordero, se adoptd la modalidad de importar GLP con

almacenamiento flotante, el buque se encuentra anclado en aguas al oeste de la Isla Puna.
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Capitulo 4

Refineria Esmeraldas y su Talento Humano

4.1 Antecedentes

La Refineria de Esmeraldas, esta situada en la provincia de Esmeraldas en el sector
noroccidental del pais, a 3.8 Km. de distancia del Océano Pacifico. Fue disefiada y construida
entre 1975 y 1977 para procesar 55.600 BPD. En 1987 se amplio a 90.000 BPD. Luego de 20
afios en 1997 amplio sus instalaciones para procesar 110.000 BPD., adaptandose para
procesar crudos mas pesados, incorporando nuevas unidades para mejorar la calidad de los
combustibles y minimizar el impacto ambiental. Se encuentra a una distancia de7 Km de la
ciudad de Esmeraldas, en la via hacia Atacames, estd a 300 m. en linea recta al Rio Teaone, 3
Km al Rio Esmeraldas y 3,8 Km al Océano Pacifico. REE funciona en base al Sistema de
Control Distribuido Master (DCS), el cual fue creado para el control y monitoreo automatico

de los procesos de refinacion de petroleo.

El Area de Generacion de Vapor y Eléctrica (Utilidades), se encarga de clarificar,
filtrar, desmineralizar el agua captada del rio Esmeraldas para satisfacer las necesidades de
consumo humano y también para la generacion de vapor que sera utilizado en 4
turbogeneradores que permitan la generacién eléctrica (30 MW), a fin de satisfacer las
demandas internas de energia. Adicionalmente, la Planta esta conectada al Sistema Eléctrico

Interconectado (SIN) para casos de emergencia (Benitez, 2005).

El Area de Crudos, donde el petréleo que proviene del Oriente, es almacenado en
varios tanques, que es succionado por un sistema de bombeo para enviarlo a un sistema de

desalado donde se lava el crudo para sacarle la mayor cantidad de azufre e impurezas. El
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crudo oriente llega con una temperatura de 34° C, pero una vez que sale de la desaladora el
crudo alcanza los 125° C. El proceso de calentamiento continla, la temperatura en los hornos
alcanza los 360 ° C. Luego de este proceso ingresa el crudo a la torre atmosférica, donde
desde la parte inferior se inyecta conjuntamente vapor a 150 PSI, con lo cual se logra el
despojamiento de los productos iniciales de los gases. Con los gases mas livianos se formara
el diesel, el kerosene, la gasolina circulante y la nafta, respectivamente. Al mismo tiempo, la
nafta se enfria para mantener el perfil térmico de la torre, que a su vez es procesado para

continuar refinando el crudo reducido en la unidad de vacio (Benitez, 2005).

El Area de Cracking catalitico, se basa en el rompimiento de moléculas por medio de
un catalizador en presencia de temperatura. Inicialmente se tiene una entrada de la carga de
gaséleo, como subproducto de los fondos de la torre de vacio. El gaséleo se une con un
catalizador a 700 °C. de temperatura, lo cual produce un rompimiento de largas cadenas de
hidrocarburos que van a formar cadenas pequefias. La Planta de Cracking.- Genera dos
productos: la gasolina de alto octanaje de 93 octanos, 53.400 kg./hora de gasolina y 20.000
kilos/hora. de gas licuado de petroleo (GLP). Estos combustibles tienen un costo y ahorro

para el pais de 1 millon de ddlares diarios (Benitez, 2005).

La Regeneracion Continua de Catalizador (CCR), es un Planta cuyo objetivo es
producir gasolina de alto octanaje, hidrégeno y LPG, tomando como carga la nafta liviana. La
capacidad operativa de la Planta es de 10 mil barriles diarios. Cabe sefialar que esta gasolina

es utilizada para mezclas por su alto contenido en aromaticos (Benitez, 2005).

La Planta Hidrodesulfuradora (HDS), su funcién principal es eliminar el azufre de la
carga que viene de crudo a través de un horno DH1 y un reactor DR1, a alta temperatura (320
°C) y con una corriente de hidrégeno, para que el producto terminado alcance un maximo de

0.05 % de azufre, que es lo éptimo para el mercado, conocido también como diesel premium.
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La produccion actual de la Planta es de 114 mil toneladas diarias. El residuo obtenido del
crudo refinado constituye el 55 % de la carga a la unidad de crudo, para lo cual hace falta otra
Planta de alta conversion, que permita recuperar mas productos limpios, como gaséleo, naftas

(Benitez, 2005).

4.2 Estrategia Empresarial

Es importante tener claro que la estrategia empresarial es el plan de accion que busca
desarrollar la ventaja competitiva de un negocio y lograr el cumplimiento de las metas

corporativas.

Misién

Generar riqueza y desarrollo sostenible para el Ecuador, con talento humano
comprometido, gestionando rentable y eficientemente los procesos de transporte, refinacion,
almacenamiento y comercializacidn nacional e internacional de hidrocarburos, garantizando
el abastecimiento interno de productos con calidad, cantidad, oportunidad, responsabilidad

social y ambiental.

Vision

Ser la empresa reconocida nacional e internacionalmente por su rentabilidad, eficiente
gestion, productos Yy servicios con derivados estandares de calidad, excelencia en su talento

humano, buscando siempre el equilibrio con la naturaleza, la sociedad y el hombre
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Dentro de la Gerencia de Refinacion se encuentra las refinerias del pais, incluida la mas grande, Refineria Esmeraldas, y cabe mencionar
que esta Gerencia esta analizando cambiar su estructura debido a la magnitud de sus operaciones y al proyecto de mejores practicas que se esta

desarrollando en Refineria Esmeraldas, a cargo de la consultora internacional KBC.

ORGANIGRAMA INTENDENCIA DE REFINACION

SECRETARIAJUHICR

ZECRETARIA

- ESFECIALISTAS CONTROL JEFES DETURND

DELAFRODUCCIANGS) FROG DELAFRODUGEIN

Figura 10.
Organigrama de Intendencia de Refinacion REE
Tomado de: Intendencia de Refinacién REE



A continuacion, se desglosa las coordinaciones que comprende la jefatura de operaciones:

| JEFE DE OFERACIONES |
SECRETREIA
COORDIHADGRES
SECRETREIA
COORDIHADRORES

SECEETHEIA
UFERACIOHES

COORDIHACIOH SEHIGE

TEAT. AGUAS Y EFLUEHT.

69

I JEFE DE TURH®O I I JEFEDE TURH® I I JEFE DE TURH® I I JEFE DE TURH® I I JEFEDE TURH® I I JEFEDE TURH® I
I SUFERYISOR I SUFEEYISOR I I SUFERNVISOR SUFERYISOR I SUFEEYISHR I I SUFEEYISOR I SUFEEYISOR I SUFERYISOR
TRELERISTA THELEEISTA TRELERISTH TABLERISTA THELERISTA THELEEISTA THELEEISTA TAHBLERISTH OFERADORES A OFERRDORES
CRUDS Y VARSI CRUDG Y YRS CRAKIHG (141 (241 GEHERACICH ELECTRICA (141 DESFACHS DE GAS FARA DESFACHS
| | | | | | | | | FRODUCTOSHEGROS
THELERISTA THELEEISTA TAHBLERISTH OFERADES EGUIFD OFERADOE 1 EAQUIFG THELERISTA OFERADGE 1 OFERADGER A OFERADORES 1 ¥ LIHFIOS
YISRREAKIHG YISBREAKING GRSCOH EOTATIVG CCR FOTATIVG HDS 1=t DHZ CRITATR™ DESFACHD DE GAS
] ] ] ] ] ] ] ]
UFERADGE OFERADOE OFERADGE 1 OFERADGE EGUIFD OFERADOE AUHIDADES OFERADOR OFERADDE 2 OFERADGE A
CRUDY CRUDD CRAKIHG EOTATIVG II0HERRAD. HIUFRE 5,54 AIRE COHEBUSTIBLE FILTROS, TORRESD CRSETATR™
OFERADOR GFERADOR OFERADOR 1 OFERADGE EQUIFS GFERADGE 2 EQUIFG GFERADOR GFERADOE 2 OFERADOR 4
VRCI YACID GRSCOH ESTATICO CCR ESTATICO HDS CHLDERAS CLAEIFICADOR CRSETACT
UFERADGE OFERADOE OFERADOGE T OFERADGE EGUIFD OFERADOR 1 OFERADDE 2 OFERADGE A
YISRREAKIHG YISBREAKING HEEDX ESTATICOISIHERIZAD. UHIDADES 24, 22, U, U4 EFLUEHTES COHTROL TEAHFAS EASCADORES
1 1 1 1 1 1
OFERADOE GFERADOR OFERADOR 1 OFERADOE EQUISS SFERADOR ¥ OFERADOR 4
DE HORHOD DEHOEHDS PEACCIOHAHIERT Y ESFECIALES EFLUEHTESLARZO SAL. CRIETAASFALTOS
OFERADOR 2 OFERADOR 1
EFLUEHTESLARZO SAL. CRSETATA™
1 1
OFERADGE 2 OFERADGE 1
EFLUEHTESLAZO REC. CRIETAASFALTOS
] ]
OFERADOE: 2 OFERADOE 1
EFLUEHTES LAZo LLUY. CHEETR TR

Figura 11.

Organigrama de Intendencia de Refinacion REE - Desglose Jefatura Operaciones
Tomado de: Intendencia de Refinacion REE

OFERADOR 1
CHEET]




70

En el organigrama se puede observar la carga de personal que tiene el area de
operaciones, el Intendente de Refinacidon lidera a un gran equipo de trabajo, cuenta con
coordinadores senior de control de refinacion que son rotativos para poder cubrir las 24 horas
diarias. El intendente cuenta con un jefe de operaciones, jefe de procesos y un jefe de
programacion de la produccién, y ellos a su vez tienen a cargo a los coordinadores de area,

quienes lideran a los jefes de turnos de la planta.

4.4 Actividades Principales de la Refineria Esmeraldas

El giro de negocio de la Gerencia de Refinacion, perteneciente a EP
PETROECUADOR, es la de refinar el petréleo. Refineria Esmeraldas tiene una capacidad
instalada de 110.000 BPD, adaptandose para procesar crudos mas pesados, incorporando
nuevas unidades para mejorar la calidad de los combustibles y minimizar el impacto

ambiental.

4.5 Recurso Humano de la Refineria Esmeraldas

De acuerdo a la Normativa Interna de Administracion del talento Humano. Aprobada
en el afo 2013. De conformidad a lo dispuesto en la Constitucion de la Republica del Ecuador
y La Ley Orgéanica de Empresas Publicas, son servidoras o servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo, que trabajen, presten servicios o ejerzan

un cargo, funcion o dignidad dentro de la EP PETROECUADOR, y se clasificaran en:

Servidores de Libre Designacion y Remocidn, aquellos que ejerzan funciones de
direccion, representacion, asesoria y en general funciones de confianza. Servidores publicos
de carrera, personal que ejerce funciones administrativas, profesionales, de jefatura, técnicas
en sus distintas especialidades y operativas, que no son de Libre Designacién y Remocion que

integran los niveles estructurales de la Empresa. Obreros, aquellos definidos como tales por la
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autoridad competente, aplicando parametros objetivos y de clasificacion técnica, que incluira
dentro de este personal a las trabajadoras y trabajadores que de manera directa formen parte

de los procesos operativos, productivos y de especializacion Industrial de la Empresa.

Mediante el subsistema de Vinculacion del Talento Humano se vincularé al personal
maés idoneo disponible en el mercado laboral, considerando que el postulante retina las
competencias correspondientes al perfil del cargo, aplicando la ley vigente y los procesos de
seleccidn que se determinan Normativa Interna de Administracion del talento Humano
Aprobada en el afio 2013. Los componentes del subsistema son: requerimiento, reclutamiento,

seleccion, contratacion, induccién.

El subsistema de remuneracion esta regido por las politicas salariales emitidas por el
Directorio de la EP PETROECUADOR, compuesto por Administracién salarial y pago de
nomina. La administracién salaria, se compone por el andlisis, descripcion, clasificacion y
valoracion de cargos, debiendo considerar la estructura ocupacional, las encuestas y politicas

salariales.

El subsistema de Formacion, Capacitacion y Desarrollo Profesional, pretende
desarrollar y fortalece los conocimientos, habilidades y destrezas del personal mediante la
implementacidn de programas de formacion, capacitacion, entrenamiento y desarrollo

alineados a las estrategias y prioridades empresariales.

Actualmente el area de operaciones y la comunicacion de Refineria Esmeraldas estan
envueltos en una especie de administracion burocratica, el modelo tedrico de la burocracia se
cre6 sin considerar el entorno de las organizaciones, lo cual se considera la principal debilidad
de esta teoria, debido a que hoy en dia y mas aun con la globalizacion las interrelaciones son
de vital importancia y ocasionan gran impacto. Sin embargo, Refineria Esmeraldas esta

entrando en un proceso de cambio para mejorar sus practicas y que lo tramites administrativos
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no influyan en su desempefio. Adicionalmente se ve la iniciativa de promover que los
trabajadores estén motivados en el trabajo, como lo propone la teoria de las relaciones

humanas.

Se analiza que Taylor se enfoca totalmente en maximizar el rendimiento basandose en
los procedimientos de la mano de obra y en la reduccion de tiempos muertos, olvidandose que
el trabajador también es influenciado por su entorno, por sus relaciones humanas con sus
comparieros y jefes, que se debe a un trabajo en equipo que de no existir momentos de
motivacion y convivencias con sus compafieros no daran el cien por ciento porque no tienen

sentido de pertenencia con la empresa.

4.6 Marco Legal Ambiental

Se toma como referencia el Estudio de Impacto Ambiental Expost y Actualizacion del
Plan de Manejo Ambiental de Refineria Esmeraldas y el proyecto de Mejoramiento de la
Calidad de la Gasolina. A continuacion se describe brevemente las regulaciones mas
importantes en las cuales se enmarca la ejecucion del estudio de consultoria ambiental en

mencion.

4.6.1 Convenciones y Convenios

Convencion para la Proteccion de la Flora, de la fauna y de las Bellezas escénicas de
los Paises de América publicado en el Registro Oficial N° 990 del 17 de diciembre de 1943,
la convencion establece que los gobiernos contratantes convienen en que los limites de los
parques nacionales no seran alterados ni enajenada parte alguna de ellos sino por accion de la

autoridad legislativa competente.

Convencidn sobre el Comercio Internacional de Especies Amenazadas de fauna y

Flora Silvestre, publicado en el Registro Oficia N° 746 del 20 de febrero de 1975. L CITES



73

(Convencion sobre el Comercio Internacional de Especies Amenazadas de Fauna y Flora
Silvestre) es un acuerdo internacional concentrado entre los gobiernos que tiene por finalidad
velar por que el comercio internacional de especimenes de animales y plantas silvestres no

constituya una amenaza para su supervivencia. Hay que recalcar el articulo 2, 3, 4 y 5.

Convencidn sobre la Conservacion de las Especies migratorias de Animales Silvestres,
publicado en el Registro Oficial Suplemento N° 256 del 21 de enero de 2004. Este convenio
fue elaborado en base a la importancia de la conservacion de las especies migratorias con el
fin de adoptar medidas para evitar que una especie migratoria pase a ser una especie

amenazada.

Convenio de Diversidad Biologica publicado en el Registro Oficial N° 128 en el afio
1993 realizado en razon de la concientizacion del valor intrinseco de la biodiversidad y de los
valores ecoldgicos, genéticos, sociales, econdémicos, cientificos y afirmando que la

conservacion de la diversidad bioldgica es interés comun de toda la humanidad.

Convenio Internacional de las Maderas Tropicales publicado en el articulo 41, que
entre sus objetivos estd el contribuir al proceso del desarrollo sostenible y proporcionar un
foro de consultas para promover el empleo de practicas no discriminatorias en el comercio de

maderas.

4.6.2 Constitucion de la Republica del Ecuador

Registro oficial N° 449, del 20 de Octubre de 2008, Titulo 1l (Capitulo Segundo-
Derechos del Buen vivir-Seccion Segunda — Ambiente Sano), Titulo 1l (Capitulo Sexto —
Derechos de Libertad — Numeral 27), en los cuales se resalta el art. 14 “Se reconoce el
derecho de la poblacién a vivir en un ambiente sano y ecolégicamente equilibrado, que

garantice la sostenibilidad y el buen vivir, sumak kawsay. Se declara de interés publico la
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preservacion del ambiente... y la recuperacion de los espacios naturales degradados™.

(Asamblea Nacional, 2008)

Art.313, “El Estado se reserva el derecho de administrar, regular, controlar y gestionar
los sectores estratégicos, de conformidad con los principios de sostenibilidad
ambiental, precaucién, prevencion y eficiencia. Se consideran sectores estratégicos la
energia en todas sus formas, las telecomunicaciones, los recursos naturales no
renovables, el transporte y la refinacion de hidrocarburos...y los deméas que determine
la ley”. Art. 317 Los recursos naturales no renovables pertenecen al patrimonio

inalienable e imprescriptible del Estado”. (Asamblea Nacional, 2008)

4.6.3 Leyes

Segun el Articulo 31 de la Ley de Hidrocarburos (literales s y t), obliga a las empresas
petroleras que requieran realizar cualquier proyecto hidrocarburifero, a ejecutar sus labores
sin afectar negativamente a la organizacidén econdmica y social de la poblacion asentada en el
area de influencia, ni a los recursos naturales renovables y no renovables locales; conduciendo
las operaciones petroleras de acuerdo a las leyes y reglamentos de proteccion ambiental y de

seguridad del pais. (Asamblea Nacional, 2000)

Son aplicables los Articulos del 19 al 22 del Titulo 111, Capitulo 1l De la Evaluacion de

Impacto Ambiental y de Control Ambiental. (Congreso Nacional, 1999)

Las otras leyes son, Ley de Prevencion y Control de la Contaminacion Ambiental; Ley
Forestal y de Conservacion de Areas Naturales y Vida Silvestre; Ley que protege la
Biodiversidad del Ecuador, Codificacion 21; Ley Reformatoria del Cédigo penal, Ley

Reformatoria del Cédigo de procesamiento penal y al Cédigo Penal; Ley de Patrimonio
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Cultural, Ley Orgénica de la Salud, Ley de defensa Contra incendios, Ley de Aguas,

Codificacion de la Ley de Aguas.

4.6.4 Reglamentos

Se conoce como reglamento a un conjunto ordenado y coherente de normas que
regiran el trabajo de una empresa y EPP PETROECUADOR se rige en varios reglamentos de
orden ambiental como, el Reglamento a la Ley de patrimonio Cultural; Reglamento
sustitutivo del Reglamento Ambiental paras las operaciones Hidrocarburiferas en el Ecuador;
Reglamento de Aplicacidn de los mecanismos de Participacion Social establecidas en la Ley
de Gestion Ambiental; Reglamento de Prevencién; Mitigacion y Proteccion Contra Incendios,
Reglamento se Seguridad y Salud de los trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de
Trabajo del cual se puede resaltar el objetivo “garantizar condiciones seguras de trabajo para
el desarrollo de las actividades en todos los centros operativos y administrativos de la
empresa”.; Reglamento sobre la contaminacion de Desechos Sélidos; Reglamento para la
Prevencién y Control de la Contaminacion Ambiental, en lo relativo al Recurso Agua,
Reglamento para la Prevencién y Control de la Contaminacion Ambiental, en lo relativo al

Recurso Suelo; entre otros.

4.6.5 Reformas a Reglamentos

Como es el caso de la Reforma del Reglamento Ambiental de Actividades
Hidrocarburiferas; Reforma al articulo 96 del Libro Il y articulo 17 del libro VI del Texto
Unificado de legislacion Secundaria del ministerio de Ambiente Publicado Mediante Decreto
ejecutivo N° 3516 de Registro oficial Edicion Especial N°2 de 31 de Marzo del 2003 (AM

076).
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4.6.6 Acuerdo Ministerial

Existen varios Acuerdos Ministeriales, entre ellos el N° 066; N° 068, N° 006; N°076,

N° 134; N° 026; N° 142; N°161; N°091; Acuerdo Interministerial N° 001

4.6.7 Texto

Texto Unificado de Legislacion Ambiental Secundaria del Ministerio del Ambiente
(TULAS) publicado en el Registro oficial N° 725 del 16 de Diciembre del 2002, mediante
Decreto Ejecutivo N° 3516, el texto unificado de legislacién ambiental secundaria del
Ministerio del Ambiente actualiza la normativa vigente en cada materia. Libro VI: De calidad

Ambiental Titulo: II, V, VI Anexos 1, 2, 3, 4, 5,6 Libro IX: Desechos Yy tasas de servicios.

4.6.8 Norma Técnica Ecuatoriana INEN

Entre las principales contempla, NTE INEN ISO 3864-1:2013 Simbolos Graficos
Colores de Seguridad y Sefiales de Seguridad Parte 1: Principios de Disefio para Sefiales de
Seguridad e Indicaciones de Seguridad; NTE INEN 2266:2013 Segunda Revisién Transporte,
Almacenamiento y Manejo de Materiales Peligrosos; NTE INEN 2288:2000 Productos

Quimicos Industriales Peligrosos Etiquetado de Precaucién Requisitos, entre otros.

4.6.9 Normas Técnicas API

Estas normas se refieren a la inspeccion técnica de tanques y tuberias en instalaciones
que operan con hidrocarburos. NT API 653, UL 58. AMSI/ASME B31.4 cddigo de

construccion.
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4.6.10 Compendio de Normas

Refineria Esmeraldas tiene un compendio de Normas de Seguridad e Higiene
Industrial de desarrolladas por EP PETROECUADOR, aplicables consecuentemente a

actividades hidrocarburiferas.

Entre ellas se encuentran, la Norma PETROECUADOR SH-003 de Permisos de
Trabajo, Norma PETROECUADOR SH-004 Planes de Emergencia, Norma

PETROECUADOR SH-008 Sefales de Seguridad, etc.

4.6.11 Sistema de Gestion OHSAS-SART

Comprenden los procedimientos operativos del Sistema de Gestion OHAS-SART, los

mismos que se encuentran en la Normativa Interna-Intranet de EP PETROECUADOR.

Los mas relevantes son, el Blogueo de Instalaciones y Equipos; Seguridad para trabajo

en Altura; Permisos de Trabajo; Trabajo Eléctrico; Izaje de Cargas, entre otros.

4.7 Marco Institucional

El marco institucional que tiene injerencia en la ejecucién de proyectos estratégico en
el Ecuador es el Ministerio Coordinador de Sectores Estratégicos; Ministerio del Ambiente;
Ministerio de Recursos naturales No Renovables; Ministerio de Finanzas; Instituto Nacional

de Patrimonio Cultural y el Ministerio de Relaciones Laborables.

4.8 Responsabilidad Social y Relaciones Comunitarias De La EPP

Los procesos de construccion de un mundo mas equitativo, en el Ecuador, estan
asegurados en la Constitucion de la Republica del Ecuador del 2008 como texto garantista de
derechos para los ciudadanos y las ciudadanas. EI Sumak Kawsay o Buen Vivir es el enfoque

que los ecuatorianos Yy las ecuatorianas tienen como referente para idealizar la justicia social.
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La EP PETROECUADOR, gestiona la Responsabilidad Social Empresarial, (RSE)
relacionada con los servicios que presta la empresa en el marco de las politicas y estrategias
nacionales, en aplicacion y ejecucion del Decreto Ejecutivo N° 1351-A (Presidencia de la
Republica del Ecuador, 2012), donde se determina la administracion y gestién en las fases de
transportar, refinar, comercializar, interna y externamente, los hidrocarburos y sus derivados,
preservando el medio ambiente en los lugares de operacion directa. Para llevar a cabo la
Responsabilidad Social en la empresa publica mas grande del Ecuador, Refineria Esmeraldas
(REE), la Asamblea Nacional (2008)en su articulo 313 refiere sobre las actividades y bienes:

Que por su trascendencia y magnitud tienen decisiva influencia econdémica, social,

politica o ambiental, y deberan orientarse al pleno desarrollo de los derechos y al

interés social. Se enumera como sectores estratégicos: 1. la energia en todas sus
formas; 2. las telecomunicaciones; 3. los recursos naturales no renovables; 4. el
transporte y la refinacion de hidrocarburos; 5. la biodiversidad y el patrimonio
genético; 6. el espectro radioeléctrico 7. el agua; vy, 8. los demas que determine la ley.

La REE, es un bien estratégico, al ser la Refineria con mayor capacidad para la
refinacion y procesamiento de 110.000 barriles de crudo por dia, en comparacion con la
Refineria Shushufindi y la Refineria de la Libertad, que conjuntamente procesan menos de la
mitad de crudo juntas. En su mayoria los proyectos para satisfacer necesidades basicas estan
aseguradas en la Ley Organica de Empresas Publicas (Asamblea Nacional, 2009) en su Art.
2.- Objetivos.- numeral 4, expresa:

Fomentar el desarrollo integral, sustentable, descentralizado y desconcentrado del

Estado, contribuyendo a la satisfaccion de las necesidades basicas de sus habitantes, a
la utilizacion racional de los recursos naturales, a la reactivacion y desarrollo del

aparato productivo y a la prestacion eficiente de los servicios publicos con equidad



social. Las Empresas Publicas consideraran en sus costos y procesos productivos

variables socio-ambientales y de actualizacion tecnoldgica.

En efecto, la disposicion General Tercera de la Ley Orgénica de Empresas Publicas

(Asamblea Nacional, 2009) sefiala:

En el ejercicio de sus actividades las empresas publicas preservaran el equilibrio
ecoldgico, para lo cual observarén las politicas de control ambiental, con el objeto de
ejecutar los planes de manejo ambiental tendientes a prevenir, mitigar, controlar,
rehabilitar y compensar los impactos ambientales ocasionados por las actividades
realizadas por las empresas publicas, de conformidad con las leyes y normas
ambientales, y con las politicas que dicte el Ministerio del ramo. Ahora bien, el
Procedimiento, (Convenios de Cooperacion Social Resolucion N° 2010117, 2010)
aprobado por el Gerente General de la EP PETROECUADOR, mediante Resolucién
No. 2010117 de 24 de septiembre del 2010, establece que: Los proyectos de gestion
social, considerados para su financiamiento, se enmarcaran dentro de los planes
nacionales y locales de desarrollo y seran propuestos por instituciones publicas,
privadas Yy sin fines de lucro, organizaciones sociales o comunitarias, cuyo fin sea el
mejoramiento de las condiciones de vida de las poblaciones que estan en el area de

influencia de la EP PETROECUADOR.

79



80

Capitulo 5

Marco Metodoldgico

En este capitulo, se desarrollaran los aspectos metodoldgicos como hipdétesis, método,
tipo y disefio de investigacion, asi como las técnicas de recoleccion de datos, los

procedimientos y los resultados obtenidos de la investigacion.

5.1 Hipotesis

La satisfaccion laboral tiene una relacion directa con la evaluacion del desempefio de

los trabajadores del area de operaciones de la Refineria Esmeraldas.

5.2 Variables

En esta investigacion existen dos variables claramente definidas: la satisfaccion
laboral es la variable independiente y la evaluacién del desempefio es la variable dependiente,
las mismas que se encuentran fundamentadas en la revision y desarrollo del marco teérico y
de la literatura internacional, como es el caso del articulo: Como influye la satisfaccién

laboral sobre el desempefio (Chiang, Méndez, & Sanchez, 2010).

5.3 Método

El método de investigacion utilizado en este trabajo es de Idgica deductiva, porque esta
partiendo de una base teorica a un estudio particular. EI método deductivo es el procedimiento
0 camino que sigue el investigador para hacer de su actividad una practica cientifica. El
método deductivo sigue varios pasos esenciales: observacion del fendmeno a estudiar,
creacién de una hipotesis para explicar dicho fenémeno, deduccién de consecuencias 0

proposiciones mas elementales que la propia hipotesis, y verificacion o comprobacion de la
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verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la experiencia. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010).

5.4 Tipo de Investigacion

Esta investigacion tiene como proposito el estudio de la relacion de la satisfaccion con
el desempefio laboral de los trabajadores de operaciones de la Refineria Esmeraldas. La
investigacion es de corte descriptivo y correlacional. Es descriptivo, porque se ha realizado la
revision bibliografica donde se describen hechos historicos, sociales, econdmicos y politicos
que de una u otra forma han incidido en el comportamiento organizacional de las empresas y
por consiguiente en la satisfaccion y desempefio laboral del recurso humano de las mismas.
Ademas es correlacional, porque se busca medir el grado de ajuste que tienen las dos
variables que se estan estudiando, esto es satisfaccion y desempefio laboral, asi como las
diversas correlaciones que se van a obtener al realizar el cruce de variables. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010)

5.5 Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, es decir sin la manipulacion de
variables. En estos tipos de investigacion no hay condiciones ni estimulos a los cuales se
expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural y
dependiendo en que se va a centrar la investigacidn, existen diferentes tipos de disefios en las

que se puede basar el investigador.

Es un disefio transeccional, es decir se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su proposito es describir variables y analizar su influencia e interrelacion en un
momento dado. Pueden abarcar varios grupos o subgrupos de personas, se pueden dividir en

tres tipos: exploratorios, descriptivos y correlacionales-casuales. En el caso de esta
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investigacion se utilizara el de tipo descriptivo y el correlacional. (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2010)

Poblacién

El universo a estudiar esta representado por la cantidad total de trabajadores del area

de operaciones de la Refineria Esmeraldas que en total representan la cantidad de 394.

Muestra

Cuando el tamafio de la poblacidn es finita, se recomienda utilizar la formula que a
continuacion se detalla:

N *Z%xp*(1—p)

WD+ Zpr-p

n

Donde:

n = El tamafio de la muestra es igual a 160 trabajadores

N = Tamafio del universo = 394 trabajadores de operaciones

Z = Es la desviacion del valor medio que se esta dispuesto a aceptar para lograr el nivel de
confianza deseado. En funcidn del nivel de confianza que se busca, se usara un valor
determinado que viene dado por la forma que tiene la distribucién de Gauss. Los valores méas

frecuentes son:

Nivel de confianza 90% -> Z=1,645

Nivel de confianza 95% -> Z=1,96

Nivel de confianza 99% -> Z=2,575

En esta investigacion se utilizara el nivel de confianza del 90%
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e = Es el margen de error méximo que se admite, en este caso los autores han decidido el 5%

p = Es la proporcion que se espera encontrar, en este caso se utiliza el 50% que estaria de
acuerdo con la evaluacion de desempefio laboral y un 50% que no estaria de acuerdo con el
desempefio laboral. Se toma esta decision porque se desconoce lo que pueda ocurrir en las

respuestas de percepcion. (Berenson, Levine, & Krehbiel, 2001)

5.6 Técnicas de Recoleccion de Datos

Los datos a obtener son de corte transversal, es decir a través del uso de un

cuestionario, el mismo que esta respaldado por la literatura internacional.

5.7 Método de Medicién

El método de medicion utilizado en el presente estudio corresponden a una encuesta,
la misma que consiste en el cuestionario Chiang et al (2008), dividida en tres partes:
Informacidn general (género, edad, unidad en la que trabaja, antigtiedad en la empresa, cargo
y calidad juridica), Evaluacion del Desempefio (9 items) y Satisfaccion Laboral (41 items).

Las dos ultimas con una escala de medicion Likert que va de 1 a 5, siendo 5 lo mejor.

Es de particular importancia no olvidar el valor que tienen las técnicas y los
instrumentos que se emplean en una investigacion. Muchas veces se inicia un trabajo sin
identificar qué tipo de informacién se necesita o las fuentes en las cuales puede obtenerse;
esto ocasiona pérdidas de tiempo, e incluso, a veces, el inicio de una nueva investigacion. Por
tal razon, se considera esencial definir las técnicas a emplearse en la recoleccion de la
informacion, al igual que las fuentes en las que puede adquirir tal informacion. La encuesta es
un procedimiento que permite obtener informacion de un nimero considerable de personas y

posteriormente relne estos datos individuales para obtener datos agregados.
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La encuesta es una técnica que esta destinada a recopilar informacion y el cuestionario
es un conjunto de preguntas, preparadas cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que
interesan en una investigacion, para que sea contestado por la poblacion o su muestra. Ver

apéndice.

La aplicacion del cuestionario fue personal, autoaplicada y sin control de tiempo, esto
permite ser contestada en forma autonoma por el encuestado, evita que se produzcan sesgos
en los datos derivados del encuestador y encuestado, es decir, elimina posibles influencias que
pudieran inducir una respuesta determinada. La participacion fue de manera voluntaria y

anonima.

5.8 Procedimientos

Con el Alfa de Cronbach se valido la consistencia interna del cuestionario. Este
método permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de
items que se espera que midan el mismo constructo o dimension teorica, en este caso las
dimensiones son satisfaccion y desempefio laboral. La validez de un instrumento se refiere al
grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir. La medida de la fiabilidad
mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un
mismo constructo y que estan altamente correlacionados. (Welch & Comer, 1998 ) Cuanto
mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra
para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de investigacion. Como
criterio general, George y Mallery (2003 ) sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

- Coeficiente alfa > 0.9 es excelente
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- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable

Las herramientas y técnicas estadisticas empleadas en este trabajo fueron de tipo
descriptivo (media, mediana, desviacion estandar y coeficiente de variabilidad), analisis
multivariado (componentes principales, analisis de correspondencia, matriz de correlaciones)

y un modelo probabilistico lineal.

5.8.1 Medidas de Tendencia Central y de Dispersion

La media aritmética (comun) es la suma de todas las puntuaciones de una distribucion
dividida por el numero total de casos. Es la medida mas utilizada, debido a que posee

propiedades matematicas que le permite ser utilizada en diversas aplicaciones.

2Xi
e —
n

La mediana es el punto o valor numerico que deja por debajo y por encima a la mitad

de las puntuaciones de una distribucion, es decir el 50% de valores.

Un andlisis descriptivo que utiliza medidas de tendencia central, siempre necesita de
las medidas de variabilidad para saber si las medidas de tendencia central son eficientes o no,
por este motivo es conveniente sefialar que la varianza y la desviacion tipica son medidas

similares a la desviacion media, en el sentido de que se basan en las diferencias existentes
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entre la media aritmética y cada puntuacion, pero se diferencia de ella en que, en lugar de
tomar el valor absoluto de tales desviaciones, se utiliza el cuadrado de las mismas. La
varianza es simplemente el valor medio del cuadrado de las desviaciones de las puntuaciones
a la media aritmética, mientras que la desviacion tipica es la raiz cuadrada de la varianza y el
coeficiente de variabilidad es igual a la division de la desviacion tipica para la media.

Z(Xi—¥ 2

n

Varianza: ¢? =

i—2
Desviacion tipica: o = \/@

Coeficiente de variabilidad: CV = Z)’(‘100

Mientras que las medidas de tendencia central o posicion indican donde se sitta un
grupo de puntuaciones o valores, los indices de variabilidad o dispersion, indican si esas

puntuaciones son muy parecidas o muy distintas entre si.

5.8.2 Andlisis de Factores: Componentes Principales

El anélisis factorial es una técnica multivariada que transforma un conjunto de
variables correlacionadas linealmente en un conjunto menor de variables no correlacionadas
Ilamadas factores, es decir esta técnica es Gtil cuando se tiene un extenso nimero de variables.

(Malhorta, 2008 )

Para realizar el método de componentes principales se parte de una matriz de
covarianzas o de una matriz de correlaciones. Un problema central en el analisis de datos
multivariantes es la reduccion de la dimensionalidad a costa de una pequefia pérdida de
informacion. El analisis de componentes principales segun Malhorta (2008 ) tiene el objetivo

de representar adecuadamente esta informacion con un nimero menor de variables
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construidas como combinaciones lineales de las originales. Por ejemplo, con variables con
alta dependencia es frecuente que un pequefio nimero de nuevas variables (menos del 20 por
100 de las originales) expliquen la mayor parte (mas del 80 por 100 de la variabilidad
original). La técnica de componentes principales es debida a Hotelling (1933), aunque sus
origenes se encuentran en los ajustes ortogonales por miinimos cuadrados introducidos por K.
Pearson (1901). Habitualmente, se conservan solo aquellos componentes que recogen la
mayor parte de la variabilidad. Su utilidad es doble: 1) Permite representar 6ptimamente en un
espacio de dimension pequefia observaciones de un espacio general. En este sentido,
componentes principales es el primer paso para identificar las posibles variables latentes, o no
observadas que generan los datos. 2) Permite transformar las variables originales, facilitando

la interpretacion de los datos.

5.8.3 Analisis de Correspondencia

Es una técnica descriptiva o exploratoria cuyo objetivo es resumir una gran cantidad
de datos en un namero reducido de dimensiones, con la menor pérdida de informacién
posible. Su objetivo es similar al de los métodos factoriales, salvo que en el caso del anélisis
de correspondencias el método se aplica sobre variables categoricas u ordinales. El analisis de
correspondencias simples se utiliza a menudo en la representacion de datos que se pueden
presentar en forma de tablas de contingencia de dos variables nominales u ordinales. Es una
técnica estadistica que se utiliza para analizar, desde un punto de vista grafico (De La Fuente,

2011).

5.8.4 Matriz de Correlaciones

Conocida también como cargas discriminante, la estructura de correlaciones representa

las correlaciones simples entre los predictivos. Las correlaciones miden el grado de
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asociacion que existe entre dos 0 mas variables mediante la cuantificacion por los
denominados coeficientes de correlacion lineal de Pearson, de Spearman y la Tau-b de
Kendall con sus respectivos niveles de significacion. Antes del clculo de un coeficiente de
correlacion, se inspecciona los datos con el fin de detectar valores atipicos que puedan

producir resultados equivocos. (Berenson, Levine, & Krehbiel, 2001)

5.9 Resultados y Analisis

A continuacion se expone el alfa de Cronbach para la escala de la evaluacion de

desempefio.
Estadisticas de fiabilidad para evaluacion de
desempefio
Alfa de Cronbach Nimero de
elementos
0,90 9

Este resultado de 0.90 es bueno y cayd muy cerca de excelente, se concluye que existe
consistencia interna en la escala de la evaluacion de desempefio, es decir se justifica el uso de

las preguntas que se encuentran en esta escala.

El anélisis de fiabilidad de la escala de satisfaccion laboral en forma general resultd
0.97, es decir cayo en el rango de excelente, es habitual considerar un valor de 0,70 como

aceptable.

Estadisticas de fiabilidad para satisfaccion laboral

NUmero de
elementos

0.97 41

Alfa de Cronbach
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La siguiente tabla presenta el Alfa de Cronbach igual a 0.96 para las dos escalas

generales: evaluacion de desempefio y satisfaccion laboral. Por lo observado existe

consistencia interna del cuestionario y se justifica su uso.

Estadisticas de fiabilidad para las dos escalas

Alfa de Cronbach Ndmero de
elementos
0.96 50

5.9.1 Analisis Descriptivo

En relacion a los resultados del primer bloque, los resultados obtenidos presentan que
el 93% del personal de operaciones pertenecen al género masculino y solamente el 7%
corresponde al género femenino. Esta situacion se debe principalmente a que las actividades
que se desarrollan en esta area tradicionalmente la han venido desempefiando técnicos del
género masculino. La edad promedio fue de 40 afios, debido a la variabilidad de las edades se
calculd la mediana, la misma que resulto 38.5 afios y una desviacion estandar de 10.37 afios,
de tal manera que al calcular el coeficiente de variabilidad result 26%, en estadistica se
recomienda que esa variabilidad sea menor al 10%, lo que demuestra que mas confiable es la
mediana.

En relacion a la antigliedad del personal de operaciones en la empresa, se obtuvo que
el promedio fue de 13 afios, la mediana de 9 afios, la desviacion estandar de 9.99 afos, al
calcular el coeficiente de variabilidad, éste represento el 78%, en estadistica es considerado
como mucha dispersion, por lo tanto se justifica el calculo de la mediana. En relacion a la
calidad juridica, un 34.4% de los empleados pertenece a la categoria de contratados en

horarios de lunes a viernes y el 65.6% de los empleados pertenece a la categoria rotativos.
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En cuanto a los nueve items de la evaluacion de desempefio, los trabajadores que
presentaron sus puntuaciones mas bajas son los que se encuentran en la edad que va de 30 a
39 afios, siendo el item existe una reunion de evaluaciones de desempefio equivalente al
puntaje de 2.8 y el item el jefe comparte conmigo mis evaluaciones de desempefio de 2.9, los
de menor puntaje. Y los de mejor puntaje resultaron los trabajadores mayores a 50 afios,

destacando el item en qué nivel evalta su desempefio laboral con un puntaje de 4.5.

Tabla 2

Promedios de edad vs Proceso de evaluacion de desempefio conocido

DATOS

S z 3 g

s| 4| ,| 3 g i I

O 2 oo L S o T 3

S| % 3 = @ S B Q

L 3 =S @) = < a Z A

el = > = z - < 3 >

- = ] _ L

LLl o o ol o~ o o wia — o Z o =2
20a29 3,8 3,64 | 3,75 3,4 3,24 3,64 4,08 3,76 412
30a39 3,68 3,63 | 3,66 2,92 2,80 3,10 3,17 3,31 4.09
40 a 49 4,24 3,96 | 3,84 3,56 3,2 3,36 3,6 4.2 4.44
>50 4,25 400 | 4,04 3,53 3,32 3,68 3,79 4.09 454

Total

General 3,96 3,79 | 3,81 3,28 3,09 3,40 3,57 3,76 4,28

En relacién a la evaluacion de desempefio por unidades de trabajo, se concluye que en
forma general el &rea generacion de vapor es la de menor puntaje ( 2-2.8), donde el item
existe una reunién de evaluacion de desempefio es la de menor puntaje (2). A su vez el area
de trabajo cataliticas Il y transferencias y almacenamiento fueron las areas de mayor puntaje
(5). Es decir los trabajadores del area de generacion de vapor son los menos satisfechos con la

forma de evaluacion del desempefio.
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Tabla 3
Promedios unidad vs evaluacion del desempefio
DATOS
. prd o . [<B)
of el .8 | 8 .6 | 5.4 |_8._|&% =R
2, 1%2] . = o
g §|59%53 5559553553 2,| 528
Sl cglag¥aglasyagagHact >So| €473
Flsdl = | O a < & >3 E
D| oo — - ) Z W pd
aCl 400 | 3,76 |384 | 323 |326| 3,39 3,57 3,82 4,46
b Cll 3,78 | 3,71 | 3,64 3,42 |2,85| 3,07 3,14 3,28 3,61
c CllI 4,00 | 500 | 4,00 3,20 |2,00| 4,00 3,00 4,00 4,00
d NCI 4,17 | 4,07 | 3,96 357 (339 371 3,78 3,92 4,32
eNCIl | 405 | 391 | 3,89 341 (2,97 3,44 3,72 3,81 4,24
f Gen.
Vapor 2,75 | 2,62 | 3,12 2,37 |2,00] 2,37 2,62 2,87 4,00
g Trat.
Aguas 350 | 2,75 | 3,75 2,66 (3,00 35 3,50 3,5 4,25
h Transf.
Almac. | 4,00 | 5,00 | 4,00 4,00 |4,00f 5,00 5,00 5,00 5,00
i Program. | 4,00 | 4,00 | 4,00 4,00 (4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Total
general | 3,94 | 3,78 | 3,82 3,31 3,10 3,40 3,56 3,73 4,27

Al revisar la tabla de promedios de cargos vs. La evaluacion de desempefio, se aprecia

que el promedio general del item existe una reunion de evaluaciones de desempefio presenta

el puntaje més bajo de 3.1, siendo el mas alto el item en qué nivel evalla su desempefio

laboral que presento el puntaje de 4.3. En general la evaluacion de desempefio de los

coordinadores senior resultaron los mas altos. Estos resultados manifiestan que REE debe

mejorar el proceso de socializacidn de los resultados de las evaluaciones con los trabajadores

del area de operaciones.




Tabla 4

Promedios de cargos vs Evaluacion de desempefio
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DATOS
. prd o . [<B)
ol <|_8 |_ & _§ |_g_ % |_g | & .
— SleEaolezl elclegelioeas| @ Ea 2
o O| o s> o3 oQ->o_oD->o<> = o S < 9
S s|la XU fg| 5D fFagH s SIS a4
e > Ll S Q ) P > =) %)
Flsa| = (Tl O o < & =3 =
Ol ana - - - Z 10 pa
acCl 4,00 3,76 3,84 3,23 3,26 3,39 3,57 3,82 4,46
b Cll 3,78 3,71 3,64 3,42 2,85| 3,07 3,14 3,28 3,61
cCll 4,00 5,00 | 4,00 3,33 2,00 4,00 3,00 4,00 4,00
d NCI 4,17 4,07 | 3,96 357 |3,39| 3,71 3,78 3,92 4,32
e NCII 4,05 3,91 3,89 3,41 297| 3,44 3,72 3,81 4,24
f Gen.
Vapor 2,75 2,62 3,12 2,37 2,00| 2,37 2,62 2,87 4,00
g Trat.
Aguas 3,50 2,75 | 3,75 2,66 |3,00] 35 3,50 3,5 4,25
h Transf.
Almac. | 4,00 5,00 | 4,00 4,00 (4,000 5,00 5,00 5,00 5,00
i Program. | 4,00 4,00 | 4,00 4,00 (4,000 4,00 4,00 4,00 4,00
Total
general | 3,94 3,78 | 3,82 331 |3,10| 3,40 3,56 3,73 4,27

A continuacion se presentara un analisis de los resultados de la satisfaccion laboral de

acuerdo a la edad, areas de trabajo y cargos de los trabajadores de la REE:

Al revisar la relacion de la satisfaccidn laboral con la edad, los trabajadores que se

encuentran en la categoria de 30-39 afios es la menos satisfecha, alcanz6 un puntaje promedio

de 3.6 y los trabajadores que tienen una edad superior a 50 afios son los mas satisfechos,

alcanzaron una puntuacién de 3.9. Es importante destacar que los trabajadores quieren que

mejore principalmente los siguientes aspectos: a) la forma en que se da la negociacion en la

institucién en aspectos laborales, b) la libertad en el método de trabajo, la forma en que esta

dirigido, c) el reconocimiento de directivos y jefes al esfuerzo y trabajo, d) la autonomia que

tienen para planificar su propio trabajo, e) las oportunidades de promocion, f) mejorar la

remuneracion y g) mayor apoyo administrativo.




Tabla 5

Promedios de edad vs Satisfaccion

DATOS
= D b7 . o
< E| 5| &8 3| ® ¢£| 8| Z 3
gl 5| _2| 92| 2| _ = o & _ 9| _ g
gl =] <|EQ € E©|Ez = S| E g8l
] & S| — |23 S EIL5|2 %8
L = Qla g a ol @ O ela0o|a kL
e o) o e IS = e S = e
gl o g £ o O u
20229 | 4,47 | 412 | 416 | 3,76 | 4,08 4 3,76 | 368 | 3,72 | 3,8
30239435 | 4,17 | 417 | 394 | 403 | 396 | 3,33 | 3,29 | 3,38 | 3,17
40a49 | 4,28 | 3,96 | 3,96 | 4,03 4 403 | 392 | 3,76 | 3,26 | 3,11
>50 |4,46|437 420 | 4,09 | 409 | 425 | 358 | 3,55 | 3,60 | 3,39
Total
General | 4,39 | 4,18 | 4,14 | 397 | 405 | 4,06 | 3,57 | 351 | 3,48 | 3,33
Tabla 5.1
Promedios de edad vs Satisfaccion
DATOS
o ) — 'O ) .
o 9 o | = o ¢ - S
g 5 & F| E| & g5 El 8 &g
o BH R R B R N & 5| K5 2
g N S S S| = @ < o :
e 2| £| =] =] & <, S o @
ol 2| 5| | E| B g g g U
2 = c S D @ o) o 2 P
I — L = > | O < &) -
k) EZ s s s e = e s e s
S| 2 o e e e o e o e = e
w|a O o o o o o o o o o
20a29| 3,52| 3,48| 3,72| 3,64| 3,68|3,84 3,96 3,76 3,6 3,52
30a39| 3,64| 350| 357| 3,42| 3,59|3,57 3,84 3,25 3,15 3,38
40a49| 35| 3,38| 3,53| 3,69| 369| 35 3,96 3,5 3,5 3,80
>50| 395| 3,88| 3,81| 3,76| 3,86(3,83 4,18 3,65 3,85 3,81
Total
General | 3,68 3,58| 3,66| 3,60 3,70|3,68 3,98 3,49 3,48 3,60

93



Tabla 5.2

Promedios de edad vs Satisfaccion
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DATOS
> 8 =
g - o — I= < 5
S| o =) S & | 2| 3| o 3
S| 2 g @ < 3 5| 3| © £
< 2| 8 < = s gl 8| &l 2
=l 7 2 2 %) S S O a0 =
S (| — @ d =] Q d ! O
S| o > L S = 2 g = 3
Q| 5 s S 5 7 3 = = o
©) L n o — Ll n'd -] -] oM
5| £| E £ £l €5 £ | € £ £
S| o 8 S o S0 S S S S S
L o o [a [a o L [a W [a [a [a W o
20a29| 3.8 4/ 3,84 3,96 3,76 356| 3,64| 3,68 4,08 4,12
30a39| 3,44|3,66| 3,66 3,84 3,82 3,47| 3,21| 3,63| 3,94 3,98
40a49| 3,57|357| 3,61 3,84 3,88 407| 3,80| 4,11 426| 4,38
>50| 3,74|3,87| 3,83 3,93 4,09 409| 3581| 4,06| 437 439
Total
General | 3,61|3,76| 3,73 3,88 3,90 3,76| 3,55| 3,84| 4,114| 419

Al revisar la tabla de los resultados del area de trabajo con la satisfaccion laboral, se

observa que todas las areas tienen promedios de satisfaccion que va de 3.5 a 4.4. Los aspectos

que los trabajadores punttian como mas bajos son: a) el reconocimiento de directivos y jefes

al esfuerzo y trabajo, b) las oportunidades de promocion, ¢) mejorar la remuneracion, d)

mayor apoyo administrativo, e) higiene en su lugar de trabajo y, f) oportunidades de

promocion.
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Promedios de Unidad de trabajo vs Satisfaccion
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DATOS
s ? g| B| 8 S S
X E| = al o § | 8] = <
o 2| £| B S| S| % s| 3| § 3
] © = 4 S P! - o o O =
I = < o © s o L - o iy
E|EY|E G| ED EFR|EFR|EZ= ET|EZ|ER £ T
128|229 PolLa|Le °Po|l2a|lL2-s|e<€<w
Dlan|a | a<dalaO|aO|al o |a0|laxx|aca O c|jaw Jd
aCl 4,45| 4,15 411 3,92| 3,94 4,03| 3,71 3,60 3,73 3,45
b Cll 3,71 35 3,78| 3,85| 3,64 3,85| 3,57| 3,35 3,07 2,71
c Cll 4,00 4,00 4,00| 3,00f 3,00 3,00{ 3,00 3,00 4,00 4,00
d NCI 450 4,39 4,39| 4,28| 4,46 4,42 3,46| 3,39 3,50 3,28
e NCII 4,48| 4,48 4,37| 4,08| 4,16 4,08| 359| 3,56 3,24 3,29
f Gen. Vapor | 4,87| 4,22 4,11 3,88| 4,22 433| 3,66| 3,77 3,66 3,44
g Trat. Aguas | 4,00 3,25 3,50| 3,00f 3,25 3,50 3,00 3,25 3,00 3,25
h Transf.
Almac. 4,00| 4,00 4,00| 4,00f 3,00 3,00| 3,00 3,00 4,00 4,00
i Program. 3,00 3,00 4,00| 4,00f 5,00 4,00 4,00] 4,00 3,00 3,00
Total General | 4,39| 4,18 4,18| 3,99| 4,06 4,09| 359| 3,52 3,47 3,31
Tabla 6.1
Promedios de Unidad de trabajo vs Satisfaccion
DATOS
I:_ < o) = B ; 5
50 F| B = Bl 8 g & 3| &
o a — = ] i = = £ e o
g 9| S| 3| 9| 5| 4 92 & ¢ =2
s LL 2 2 e < S @ S & @
=| EB|E2|E5|EE|EE|ES|EL| ESE|EY
| SS|SE|gE|S5/83|28&5| 85|82 e
D a0|adjlauu|la=la>|arF|aca0|a<|an|a Jd
aCl 3,75 3,75 3,71 3,77| 3,86| 3,77| 3,98| 3,58| 3,556| 3,71
b Cll 3,07 3,07 3,50| 3,57 35| 3,35 3,85| 3,35| 3,28| 3,35
cCll 4,00| 4,00/ 4,00| 2,00] 2,00/ 2,00| 3,00/ 3,00 3,00] 4,00
d NCI 360| 3,57| 3,75| 3,46| 3,64| 3,64| 4,10| 3,33| 351| 3,71
e NCII 3,72 3,35| 3,56| 3,59| 3,78 3,83| 4,05| 3,64| 3,56| 3,56
f Gen. Vapor 411| 4,00 3,88| 3,44| 3,66| 3,55 4,22| 3,44, 3,88| 3,77
g Trat. Aguas 400| 3,75 3,75| 3,75| 3,50| 3,50 4,00] 2,75 2,75| 3,25
h Transf. Almac. | 4,00| 4,00/ 3,00| 3,00/ 3,00| 4,00f 4,00| 4,00| 3,00/ 3,00
i Program. 4,00| 4,00f 4,00| 4,00| 3,001 4,00| 400K 4,00| 3,00f 3,00
Total General 3,68| 3,57| 3,67| 3,61| 3,72| 3,69| 4,02| 350| 351| 3,62
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Promedios de Unidad de trabajo vs Satisfaccion
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DATOS

g
5 o8 S -
S = S 2
< | 8| 5| E €| 8| 5
= o 2 S & > 2 P S S
= S o ) = 3 S = Q =
[} o ie) o) o . — o — K<)
o i} = o S ) S e = & S
= B8 e 9 3 5 he] 'S O L =
R ] = = A R~ - - | I -
o O | ol |on|ao|o Ww oo aoadD|adD|am
acCl 3,64| 3,69| 3,67| 3,86| 3,84 3,83| 3,54| 3,81| 4,32| 4,34
b Cll 3,35| 3,50 3,50 3,35| 3,35 3,35| 3,21| 3,71 3,71| 3,92
c Clll 400 4,00| 4,00, 4,00, 4,00 4,00 3,00| 4,00| 4,00| 4,00
d NCI 3,57| 3,88| 3,82| 4,03| 3,96 3,71| 3,57| 4,07| 4,42| 4,53
e NCII 3,63| 3,81 3,89| 4,02| 4,08 3,89| 3,67| 3,86| 4,08| 4,13
f Gen. Vapor 3,55| 3,55| 3,66| 3,77| 4,22 3,44| 3,33| 3,44| 3,88| 3,77
g Trat. Aguas 425 4,00| 3,75 3,75| 3,50 3,50 3,00| 4,00 4,00| 4,25
h Transf. Almac. |4,00| 4,00/ 3,00f 3,00 4,00 400 4,00| 4,00| 4,00| 3,00
i Program. 400| 4,00] 3,00/ 4,00| 3,00 400| 4,00 4,00, 4,00 4,00
Total General 3,61| 3,74| 3,73| 3,87| 3,89 3,75| 3,52| 3,85| 4,18| 4,23
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Promedios de Unidad de trabajo vs Satisfaccion
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DATOS

a }
< Q = o
— < E > o
Sl o g = 8| & g g U4
S| 5| ¥ S| | g| 5| 5| 8
o = c c c 2 a. < i = ©
o) < 2 et < 2 o = o < 3
o = @ S S o 3 w < g O =
T | @ £| @ €& o s & & & =
8 w| | _s| _@¢|_¢g|l_g| o] _©° _ %S| g _S=
E| ES|Eg|leEd|leE|ES|ES|ES|ELS|EC|ET|ET
. S|P ool o5 |PE| 2B 2| 2a|2a2 2
) aDdad|la0|la<|la<|aa|lan|lan|aO|la0|a @
acCl 405| 354| 3,52| 3,66| 396| 3,94| 4,05| 3,88| 3,79| 3,71| 3,71
b Cll 3,42| 3,28| 3,35| 357| 3,42| 350| 3,64| 357| 3,46| 3,21| 3,14
c Clll 400| 3,00 3,00f 3,00| 4,00| 4,00| 4,00 4,00f 3,00 3,00 3,00
d NCI 439| 3,89| 3,80| 4,00 392| 392| 4,14| 3,82| 3,82| 3,78| 3,67
e NCII 405| 354| 3,59| 3,62| 381| 3,67| 3,86 359| 3,64| 3,55| 3,40
f Gen. Vapor 3,77| 3,22| 3,33| 3,33| 3,77| 3,66| 4,22| 4,00| 3,55| 3,66| 3,66
g Trat. Aguas 3,75| 3,00] 3,75| 3,75| 4,00| 3,50| 4,25| 4,25| 3,50| 3,00| 3,50
h Transf. Almac. 400| 3,00 3,00f 3,00| 4,00 400| 4,00 4,00f 3,00 4,00 4,00
i Program. 400| 4,00| 3,00f 3,00| 4,00| 4,00| 3,00 3,00f 400| 4,00 4,00
Total general 403| 3,54| 3,58| 3,67| 3,85| 3,80| 3,99| 3,78| 3,70| 3,61| 3,56

A su vez al medir la satisfaccion laboral por antigiiedad en la empresa, en promedio

los puntajes se encuentran en el rango de 3.5-4.4. Los aspectos que los trabajadores puntdan

como mas bajos son: a) el reconocimiento de directivos y jefes al esfuerzo y trabajo, b)

mejorar la remuneracion, ¢) mayor apoyo administrativo, d) reconocimiento que se obtiene

por un buen trabajo y, e) oportunidades de promocion.




Tabla 7

Promedios de Afios antigiiedad vs Satisfaccion

DATOS

>' o]

«| %X E| £ & &| §| _ 28 g <

o o = Q O O < o 3 S 1z

S © 5 o o o o o o O =

£ =l < < © ] @ L S e o

H|lev eEs|EeF|eF|e=|eg8 e2|e?|e8

S| 28 2|2 alls|LPs|L8|L25|2c|2=2Z

Al ana|a< a0 |a0|a0|a0|ax|a | aw

0A4ANOS | 439| 411| 4,13| 3,93| 4,16| 4,00 3,93| 3,93| 3,83| 3,74

5A 9 ANOS 437| 4,20 4,14 391| 3,94| 4,02| 3,17| 3,17| 3,22| 3,20
10A 14

ANOS 440| 4,20 4,40| 3,80 3,80| 3,90, 290| 2,70| 3,10| 3,20
15A19

ANOS 421 395| 4,05| 4,15| 4,15| 4,05| 3,80| 3,45| 3,25| 2,95
20 A 24

ANOS 443| 4,18| 4,18| 4,18| 4,25| 4,06| 3,81| 3,68| 3,43| 3,62

>25 453| 4,40| 4,15| 4,00 4,00| 4,31| 359| 3,62| 3,59| 3,03

Total General | 4,39| 4,18| 4,15| 3,98| 4,06| 4,07| 3,59 3,53| 3,48| 3,32

98



Tabla 7.1

Promedios de Afios antigiiedad vs Satisfaccion
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DATOS
5| B g 8| g8 g 5| & 4| ¢
s| 8 H| 2| K| F| E| 5| € & g
g o 4 5| 4 4] 5 & s 5| ¢
5| 2 g - g il 5l < S| =2
= L 2 2 S| = o s o x| o
EW|ES|IES ES|EE|EE|EE| EL| EQ|Eg|EU
Sc|S5|SE|lcE|g5/c3|SG|Sc|lsa|gg|gs
A< aO|adlawWw|a=|a>|larF|a0|ad|an|a d
0 A 4 ANOS 3,83 3,72| 3,81 3,67| 3,79| 3,81| 3,86| 3,69| 3,44| 3,51
5A 9 ANOS 3,54 340| 354 3,42 351| 354| 4,08| 3,20| 3,23| 342
10 A 14 ANOS 350| 3,30 3,550 3,50| 3,40| 3,550| 4,00 2,90| 3,20 3,30
15 A 19 ANOS 360 3,40| 355| 3,60, 3,80| 3,60| 4,10, 3,75| 3,60| 3,70
20 A 24 ANOS 3,50 350| 356| 3,87| 3,93| 4,004 3,81 3,68| 3,50| 3,81
>25 3,84 384| 3,81 3,65| 3,75| 3,59| 4,12| 3,40| 3,84| 3,87
Total General 3,68| 358 3,67| 3,61| 3,71| 3,67| 4,00 3,48| 3,49| 3,60
Tabla 7.2
Promedios de Afios antigtiedad vs Satisfaccion
DATOS
o o

j=! ' S| ® 2
Sl B S| =l £ € 8| 5
c R o > : o _— —_ .
gl a| 8| &l ¢ 3 £ =2 §| €
© 2 < k=) @ S — 2 3 = )
S = S = 3 & kS = = 7y S
s 5| 2| 8| ¢ 3 = g <9 4 -
El_o5| Ll _dg|_ofl_3Z2|_E|_8_8l_8_=
w EX E|EE|EX|ESEG ESEEEE E®
c|gf| g|leg5|g|lgnegleg|ehlgh|gx
<|ao O | ol aWllaX|aD a2dlam
0 A4 ANOS 365| 3,81 3,76| 3,79| 3,69| 3,46| 3,48| 3,69|3,928| 3,95
5A 9 ANOS 3,67| 3,79| 3,65| 3,82| 3,91| 3,68| 3,28| 3,66| 4,08| 4,22
10 A 14 ANOS 3,30| 3,80| 3,90| 4,10| 3,70| 3,30| 3,10| 4,00| 4,10| 4,00
15 A 19 ANOS 3,70| 3,63| 3,70| 3,95| 3,85| 3,90| 3,85| 4,05| 4,30| 4,40
20 A 24 ANOS 3,43| 356| 356| 3,75| 4,06 4,12| 4,12| 4,18| 4,25| 4,18
>25 3,62 3,78 3,78| 3,93| 4,06| 4,03| 350| 3,87| 4,37| 4,46
Total General 3,61| 3,75| 3,72| 3,86| 3,87| 3,74| 3,53| 3,84| 4,14| 4,20




Tabla 7.3

Promedios de Afios antigiiedad vs Satisfaccion
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DATOS

a }
o o S o
= 0 = o © g 'f i)
= o S = ] D © < :
© < 'S = S o Q S > 3
S = = = c 2 S N S = 2
< Ty = R o S 2 o = k) < B
& = o S g o 3 w S 3 O =
s #| @l &| @@ €| 9] § £ & 8 =
e _w|l ¢ _S|_G|_g|l_g|_o _° 5 _& _8
LW ES|Eg|ea|le|es|EC|Evs|ES|ER|IET|ER
S| 8|28 S| S5 25|98 |28|22|88g|2 3
<|ad|lar|al|lad|a<|aad|lan|an|aO0|al|lal
0 A 4 ANOS 3,97| 353| 3,60, 3,65 395 3,93| 4,11| 3,93| 3,90| 3,88| 3,88
5 A 9 ANOS 3,94| 3,33| 3,50 3,57| 3,83| 3,75| 3,94| 3,69| 3,60| 3,41| 3,41
10 A 14 ANOS 3,80 3,00| 3,70 3,80| 3,50| 3,90 3,90| 3,70| 3,30| 3,20| 3,00
15 A 19 ANOS 410| 3,90| 3,75 3,80| 3,85| 3,75| 4,00 4,00| 3,65| 3,70 3,75
20 A 24 ANOS 418| 3,87| 3,50 3,62| 3,75| 356| 3,68| 3,37| 350| 3,50| 3,37
>25 409| 356| 3,46| 359| 3,81| 3,71| 4,00| 3,71| 3,71| 3,53| 3,40
Total General 401| 354| 356| 3,64| 3,83| 3,78 3,98| 3,76| 3,68| 3,59| 3,55

Cuando se revisa la tabla de los puntajes promedio de la satisfaccion laboral en

relacion a los cargos de los trabajadores del area de operacion es de la REE, se encontrd que

el cargo de tablerista es el menos satisfecho pero a su vez presenta mucha variabilidad en sus

respuestas, porque su puntaje oscila entre 2.7 y 4.3. Los aspectos que los trabajadores

puntlan como mas bajos son: a) apoyo administrativo, b) la remuneracion que reciben, c) el

reconocimiento de directivos y jefes al esfuerzo y trabajo y d) reconocimiento que se obtiene

por un buen trabajo.




101

Tabla 8
Promedios de Cargos vs Satisfaccion
DATOS
> 8
S gz =l 8 Sl 3
<| El & 4| & §| . 8 g <
3 = L O O < Q o S jz
=2 S| 8 €| 8| 4] = S =
S| € v > EQEF|EF|ES2|ES| ER|EL EZ
I 2B|ST|L2a|L2ae|Lega|es|2o|Lg|L2=|e<2
Olan|a|ad|a0|a0|a0|a0|ax|ad®|aLuw
a auxiliar 3,85| 4,00 4,28| 4,00| 3,85| 385| 3,57| 357| 3,28| 2,85
b técnico 448| 420 4,17 4,03| 4,12| 4,08| 3,48| 3,46| 345| 34
C supervisor 456| 4,40 421| 406| 403| 428| 3,75| 3,81| 3,84| 3,46
d tablerista 425| 394| 394| 352| 3,82| 3,64| 358| 3,29| 3,05| 3,11
e coord.
Senior 4,00| 3,71| 4,00| 4,00| 4,14| 428| 3,85| 3,14| 3,57| 3,00
f coord.
Operac 420 4,26| 420 4,13| 4,20 4,13| 3,80| 3,80| 3,6| 3,40
Total General | 4,40| 4,18| 4,15| 3,99| 4,06| 4,08| 3,60| 3,53| 35| 3,34
Tabla 8.1
Promedios de Cargos vs Satisfaccion
DATOS
o o o 'c% 'c%
S 2| £ E
s B s| B & s g & 4 s
4 N = - ' 9 S
[a) - = i : = = £ - s
& < = P :', - Q ?( 3] =
i 2 = S| = S @ S g <
& EC| ES|eg|eEE|leEE|eE2 el EF Ea| U
S| S 5| SE|gE|S5/S3|965|S85|S8a| g2 ¢=
Ol adjlawW|a=|a>|ab|la0|la<| aQ| ad
a auxiliar 357 3,71| 4,00, 3,71| 3,28 3,42| 3/42| 3,28 3,16 314
b técnico 365| 346| 3,62| 358| 3,68 3,71| 4,06 355 350 3,70
C supervisor 406 4,00] 3,96| 3,96| 4,12| 3,93| 4,12| 3,68 4,00 3,96
d tablerista 3,35| 3,35| 3,47| 3,29| 3,41| 329| 3,64| 2,88 294 3,00
e coord.
Senior 3,71 3,85| 3,57| 342| 3,85 3,71| 4,14| 3/42| 342| 371
f coord.
Operac 3,60 353| 353| 353| 360| 366| 4,13| 3,71 3,33] 3,40
Total General | 3,69| 359| 3,68 3,62 3,72| 3,69/ 4,01| 3,50 350 3,62




Tabla 8.2

Promedios de Cargos vs Satisfaccion
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DATOS
[9¢]

S S e 2

5 = & S & _| £ & 5

(o)) S : o)

S 2| s a| ¢ 3| § = §| E

< 2 8| & S S| E| Bl &l =

s & 2| 8 5 & 3 o d4| 32

o SlogS|l 22| 2% Sl -E| S| 8| 8|2

o o O0O|laolL|laon|aan O WL oWl ad| a>D|la2D|iam

a auxiliar 3,42| 3,66 3,14| 3,28 3,00 3,28| 3,00f 3,28| 4,00| 4,28

b técnico 3,68| 3,88 3,87| 3,98 3,95| 3,87| 3,65| 3,83| 4,12| 4,21

C supervisor 3,71| 3,84 3,81| 3,93 415| 4,21| 3,81| 4,21| 4,46| 4,53

d tablerista 3,47| 3,23| 3,41| 3,47 3,64 2,88| 2,70 3,38| 4.00| 3,66
e coord.

Senior 3,71| 3,83 3,71| 4,14 3,71 3,42| 3,85| 4,00| 4,42| 4,42
f coord.

Operac 3,40 3,60| 3,53| 3,80 3,80 3,53| 3,53| 3,93| 3,80| 4,06

Total general 3,63| 3,76| 3,74| 3,87 3,89 3,75| 3,55| 3,85| 4,15| 4,21




Tabla 8.3

Promedios de Cargos vs Satisfaccion
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DATOS

= © o

el B g = g 3 gl & 4

= o o = S g Q = S 2

gl [ < S [ o o N c = =

) = o L ] 'S (S} = o @ @

= g 8| & = & % & 8 9 =

2 @ £l & §| & 8§ & € 8 =

ol Wl _=|_9o|_G|_g|_&§/ _9ol_°l_%5|_38| _S8

D ES|EQ|EQ|ECSC|IES|EE|EY|ELS EQA|EL|ET

G| 9 E| L2 | 2ga|L2B25|29&|2B|2R|2g|og|e 3

Olad|a|a0|la<|a<|laadalan|an|alO|lal|la 2

a auxiliar 414| 3,28| 3,71| 3,66| 3,85| 3,85| 3,66| 385| 4,00 350| 3,42

b técnico 402| 3,57 358| 366| 3,82 3,71| 3,98| 3,73| 3,60 3,45| 3,51

C supervisor 421 3,81| 3,75| 3,81| 4,25| 4,09| 4,18 4,06| 3,96| 3,87| 3,75

d tablerista 3,77\ 3,22| 3,44 3,22| 3,38| 3,27| 4,00| 3,61| 3,66| 3,72| 3,55
e coord.

Senior 400| 3,42| 3,28| 3,85 3,57| 4,00, 3,57| 357| 3,28 3,57| 3,57
f coord.

Operac 3,86 3,40 3,33| 3,66| 3,73| 4,06| 3,86| 360| 3,60 3,73| 3,46

Total General | 4,02| 3,54| 3,57| 3,65| 3,84| 3,79| 3,98| 3,77| 3,68| 3,60| 3,55

5.9.2 Analisis de Correspondencia Simple

El anélisis de correspondencia simple que considera la relacion del rango de edad vs.

si el jefe comparte con el subordinado los resultados de las evaluaciones, el estadistico Chi

cuadrado fue de 14,8 con una probabilidad de 0.252, al ser superior al nivel de significancia

del 5%, se concluye que no existe una relacién significativa entre estas dos variables.




Tabla 9
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Rango de Edad vs Si el jefe comparte con el subordinado los resultados de las evaluaciones

Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion

Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2

1 267 | 071 ,695 ,695 ,080 ,084

2 175  ,031 ,300 ,995 ,084

3 ,023| ,001 ,005 1,000

Total 102] 14,818, 2527 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad

Al revisar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. Mi jefe me
ayuda a superar los aspectos negativos de mi evaluacion de desempefio, el estadistico Chi
cuadrado fue de 16.7 y la probabilidad de 0.16, es decir mayor al nivel de significancia del
5%, por lo tanto no resulta estadisticamente significativo.
Tabla 10
Rango de Edad vs Mi jefe me ayuda a superar los aspectos negativos de mi evaluacion de
desempefio
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | COrrelacion

Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2

1 280 ,079 ,691 ,691 ,070 ,034
2 ,161| ,026 227 ,918 ,084
3 ,097 | ,009 ,082 1,000
Total 114 16,721)|,160° 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad
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Al observar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. En qué

nivel evalla su desempefio laboral, el estadistico Chi cuadrado fue de 13.7 y la probabilidad

de 0.320, es decir mayor al nivel de significancia del 5%, por lo tanto no resulta

estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 11

Rango de Edad vs En qué nivel evalla su desempefio laboral

Resumen

Va

lor singular de

Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar
1 271,073 , 786 , 786 ,056 ,057
2 1241 015 ,165 ,951 ,056
3 ,067 | ,005 ,049 1,000
Total ,093| 13,703} ,320° 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad

Al observar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. La

capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo, el estadistico Chi

cuadrado fue de 9.9 y la probabilidad de 0.617, es decir mayor al nivel de significancia del

5%, por lo tanto no resulta estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 12
Rango de Edad vs La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimensién |singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,190| ,036 ,545 ,545 ,055 -,073
2 ,168| ,028 424 ,969 ,081
3 ,045| ,002 ,031 1,000
Total ,067 9,987] 6172 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad
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Al observar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. La forma

en la que es dirigido, el estadistico Chi cuadrado fue de 13.0 y la probabilidad de 0.365, es

decir mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente significativa la

relacion de estas dos variables.

Tabla 13
Analisis de Correspondencias Simple Rango de Edad vs La forma en que usted es dirigido
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 228 | ,052 ,594 ,594 ,079 ,067
2 1771 031 ,358 ,952 ,064
3 ,065| ,004 ,048 1,000
Total ,088| 13,053] ,365% 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad

Al revisar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. En mi

unidad de trabajo hay espiritu de colaboracién y ayuda, el estadistico Chi cuadrado fue de

12.7 y la probabilidad de 0.392, es decir mayor al nivel de significancia del 5%, por lo tanto

no es estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 14
Rango de Edad vs En mi unidad de trabajo hay espiritu de colaboracién y ayuda
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 272,074 ,882 ,882 ,076 ,067
2 ,0991 1,010 ,117 ,999 ,043
3 ,010| ,000 ,001 1,000
Total ,084| 12,685] ,392° 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad
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Al revisar los resultados del cruce de las dos variables: Rango de edad vs. Hay buena

relacion entre los miembros de la unidad de trabajo, el estadistico Chi cuadrado fue de 13.26

y la probabilidad de 0.351, es decir mayor al nivel de significancia del 5%, por lo tanto, no es

estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 15

Rango de Edad vs Hay buena relacion entre los miembros de la unidad

Resumen

Valor singular de

Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacign | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,260| 067 , 768 , 768 077 -,003
2 117 ,014 ,155 ,923 ,074
3 ,082| 007 077 1,000
Total ,088| 13,256] ,3512 1,000 1,000

a. 12 grados de libertad

Al revisar los resultados del cruce de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. El jefe

comparte conmigo mis evaluaciones de desempefio, el estadistico Chi cuadrado fue de 20.1 y

la probabilidad de 0.985, es decir mayor al nivel de significancia del 5%, por lo tanto no es

estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 16
Unidad vs El jefe comparte conmigo mis evaluaciones de desempefio
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 280 ,078 ,565 ,565 ,065 ,063
2 ,194| 037 ,270 ,835 ,076
3 ,143| ,020 ,147 ,982
4 ,049 1 002 ,018 1,000
Total ,139| 20,111§ ,985°% 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad
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Al observar los resultados del cruce de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. Mi

jefe me ayuda a superar los aspectos negativos de mi evaluacion de desempefio, el estadistico

Chi cuadrado fue de 37.4 y la probabilidad de 0.406, mayor al nivel de significancia del 5%,

es decir no es estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 17
Unidad de Trabajo vs Mi jefe me ayuda a superar los aspectos negativos de mi evaluacion de
desempefio
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,329| 1,108 425 425 ,076 414
2 292 1,085 ,335 ,760 ,073
3 224|050 ,197 ,957
4 ,105|  ,011 ,043 1,000
Total 254 | 37,368] ,406% 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al observar los resultados del cruce de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. En qué

nivel evalla su desempefio laboral, el estadistico Chi cuadrado fue de 46.0 y la probabilidad

de 0.122, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente significativa

la relacion de estas dos variables.




Tabla 18

Unidad de Trabajo vs En qué nivel evalta su desemperio laboral
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Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 439|193 616 ,616 ,056 -,055
2 ,265| 070 225 ,841 ,067
3 ,208| ,043 ,139 979
4 ,080| ,006 ,021 1,000
Total ,313| 46,057] 1222 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. La

capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos para su trabajo, el estadistico Chi

cuadrado fue de 36.5 y la probabilidad de 0.445, mayor al nivel de significancia del 5%, es

decir no es estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 19

Unidad vs La capacidad para decidir autbonomamente aspectos relativos para su trabajo

Resumen

Valor singular de

Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,323|  ,104 434 434 ,070 ,054
2 ,303| ,092 ,383 817 ,085
3 ,189| ,036 ,149 ,966
4 ,090| ,008 ,034 1,000
Total ,240| 36,509 ,4452 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. La

forma en que es dirigido, el estadistico Chi cuadrado fue de 20.25 y la probabilidad de 0.984,
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mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente significativa la relacion

de estas dos variables.

Tabla 20
Unidad vs La forma en que es dirigido
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,295| ,087 ,649 ,649 ,068 ,252
2 ,189| ,036 ,267 916 ,066
3 ,106| ,011 ,084 1,000
Total 134]  20,247]] 984] 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al observar el analisis de los cruces de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. En mi

unidad de trabajo hay espiritu de colaboracion y ayuda, el estadistico Chi cuadrado fue de

28.74 y la probabilidad de 0.800, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es

estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 21
Unidad de Trabajo vs En mi unidad de trabajo hay espiritu de colaboracién y ayuda
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 347,120 ,636 ,636 ,062 -,155
2 221,049 ,259 ,895 ,082
3 141,020 ,105 1,000
Total ,189| 28,7411 ,800? 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Unidad de Trabajo vs. Hay

buena relacion entre los miembros de la unidad, el estadistico Chi cuadrado fue de 20.25 y la
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probabilidad de 0.984, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente

significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 22
Unidad de Trabajo vs Hay buena relacion entre los miembros de la unidad
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 3421 117 ,618 ,618 ,083 ,169
2 220,049 257 874 ,062
3 154 1,024 ,126 1,000
Total 189] 28,798][,798] 1,000 1,000

a. 36 grados de libertad

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Cargo vs. El jefe comparte

conmigo mis evaluaciones de desempefio, el estadistico Chi cuadrado fue de 28.44 y la

probabilidad de 0.099, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente

significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 23

Cargo vs El jefe comparte conmigo mis evaluaciones de desempefio

Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 371,138 732 732 077 -,034
2 ,207 | ,043 228 ,960 ,065
3 ,073| ,005 ,028 ,988
4 ,048| ,002 ,012 1,000
Total ,188| 28,437] ,099? 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad
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Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Cargo vs. Mi jefe me ayuda a

superar los aspectos negativos de mi evaluacion de desempefio, el estadistico Chi cuadrado

fue de 19.99 y la probabilidad de 0.459, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es

estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables.

Tabla 24
Cargo vs Mi jefe me ayuda a superar los aspectos negativos de mi evaluacion de desempefio
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,301| ,091 ,694 ,694 ,081 -,035
2 192,037 ,283 977 ,072
3 ,054| 003 ,023 ,999
4 ,009| ,000 ,001 1,000
Total ,131| 19,9891 ,459° 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad

Al observar el anlisis de los cruces de las dos variables: Cargo vs. En qué nivel

evalla su desempefio laboral, el estadistico Chi cuadrado fue de 21.92 y la probabilidad de

0.345, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente significativa la

relacion de estas dos variables.
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Analisis de Correspondencias Simple Cargo vs En qué nivel evalGa su desempefio laboral

Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion

Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2

1 ,314| ,098 ,687 ,687 ,129 ,044
2 ,188| ,036 ,248 ,935 ,051

3 ,087| ,008 ,053 ,988

4 ,042| 002 ,012 1,000

Total ,143| 21,9201 ,345° 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Cargo vs. La capacidad para

decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo, el estadistico Chi cuadrado fue de

30.629 y la probabilidad de 0.06, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es
estadisticamente significativa la relacion de estas dos variables. Por aproximarse al nivel de
significancia se podria pensar que si existe una relacion importante de estas dos variables.
Tabla 26
Cargo vs La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo

Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion

Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2

1 372 ,138 ,709 ,709 ,100 ,057
2 211,044 227 ,936 ,080

3 ,110|  ,012 ,062 ,999

4 ,016| ,000 ,001 1,000

Total ,195| 30,629 ,0601 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad
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En la figura de dos dimensiones, facilmente se observa que los puntajes de los
trabajadores con los cargos de técnicos, supervisores y coordinadores senior son los mas
satisfechos (4-5) en relacion a la capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a

su trabajo. Los demas cargos presentan resultados de menor satisfaccion.

O Cargo
C. decidir, autonomia

Puntos de filay columna

Simeétrico Normalizacion
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E ¢ supervisor0 , ©
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a e coord. Senior
1
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m& I I I
-2 -1 0 1 2
Dimensién 1
Figura 12.

Cargo vs C. Decidir.Autonom

Al realizar el andlisis de los cruces de las dos variables: Cargo vs. La forma en que

usted es dirigido, el estadistico Chi cuadrado fue de 19.802 y la probabilidad de 0.470,
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mayor al nivel de significancia del 5%, es decir, no es estadisticamente significativa la

relacion de estas dos variables.

Tabla 27
Cargo vs La forma en que usted es dirigido
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza

Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,304| ,092 ,728 728 ,093 -,053
2 143  ,021 ,162 ,889 ,062
3 1191 ,014 111 1,000
Total 127 19,802[] 470 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad

Al realizar el andlisis de la relacion de las dos variables: Cargo vs. En mi unidad de

trabajo hay espiritu de colaboracion y ayuda, el estadistico Chi cuadrado fue de 29.478 y la

probabilidad de 0.079, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente

significativa la relacion de estas dos variables. Por aproximarse al nivel de significancia se

podria pensar que existe una relacion importante de estas dos variables.

Tabla 28

Cargo vs En mi unidad de trabajo hay espiritu de colaboracion y ayuda

Resumen

Valor singular de

Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimension | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 341 117 ,625 ,625 ,070 -,103
2 210,044 ,236 ,861 ,104
3 ,161| ,026 ,139 1,000
Total 187 | 29,478| ,079% 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad
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En la siguiente figura se observa que los cargos de técnicos, coordinador supervisor y
asistente auxiliar son las méas satisfechas con la dimensién en mi unidad de trabajo hay

espiritu de colaboracién y ayuda.
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Al realizar el andlisis de la relacion de las dos variables: Cargo vs. Hay buena relacion

entre los miembros de la unidad, el estadistico Chi cuadrado fue de 27.542 y la probabilidad

de 0.121, mayor al nivel de significancia del 5%, es decir no es estadisticamente significativa

la relacion de estas dos variables.

Tabla 29

Cargo vs Hay buena relacion entre los miembros de la unidad

Resumen

Valor singular de

Proporcion de inercia confianza
Valor Chi Contabilizado Desviacion | Correlacion
Dimensién | singular | Inercia | cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
1 ,380| 144 827 827 ,075 177
2 ,126| ,016 ,091 919 ,076
3 1191 ,014 ,081 1,000
Total 174 27,542",1211 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad

Al realizar el analisis de la relacion de las dos variables: Cargo vs. Reconocimiento, el

estadistico Chi cuadrado fue de 34.58 y la probabilidad de 0.022,

menor al nivel de

significancia del 5%, es decir resultd estadisticamente significativa la relacion de estas dos

variables.
Tabla 30
Cargo vs Reconocimiento
Resumen
Valor singular de
Proporcion de inercia confianza
Vaor Chi Contabilizado Desviacién | Correlacion

Dimension | singular | INercia |cuadrado | Sig. para Acumulado | estandar 2
! 338 114 ,523 ,523 ,105 -,052
2 262 ,069 ,314 ,837 ,080
3 162 ,026 ,120 ,958
4 096 ,009 ,042 1,000
Total 219| 34,5584] ,022° 1,000 1,000

a. 20 grados de libertad
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La figura siguiente presenta las dimensiones: Cargo vs. Reconocimiento. El supervisor,
técnico y coordinador de operaciones son los cargos que tienen mayor satisfaccion con respecto

al reconocimiento y el cargo de tablerista es el de menor satisfaccion.

© CARGO

RECONOCIMIENTO

Puntos de filay columna

Simétrico Normalizacion

P |
AU¥ILIAR
277 O
o
[ =
e 2
2 11
Q
E T SEMIOR
E [
C OPERACIONES
Oy
o TABLERISTA
- TECMICOD P
0 -3
SUPERVISOR q
5 :.J
-1 T T T
R 0 1 2 3
Dimension 1
Figura 14.

Cargo vs Reconocimiento



119

La medida de adecuacion de la muestra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) es un indice que
compara la magnitud de los coeficientes de correlacion observados con la magnitud de los
coeficientes de correlacion parcial. Si KMO < 0.5 no es aceptable realizar un ACP; entre 0.5 <
KMO < 0.6 se considera un grado de correlacion media y habria una aceptacién media en
realizar un ACP; y, KMO > 0.7 indica alta correlacién y por lo tanto conviene realizar un ACP.
En esta investigacion el valor de KMO es 0.817 por lo que nos indica que es adecuado realizar

una reduccion de dimensiones a través de ACP.

La prueba de esfericidad de Bartlett contrasta la hipotesis nula de que la matriz de
correlaciones observada es en realidad una matriz identidad, es decir que no hay relacion entre
la variables, versus la hipotesis alternativa que si existen correlaciones entre las variables.
Asumiendo que los datos siguen una distribucion normal multivariante, el estadistico de Bartlett
sigue una distribucién chi-cuadrado y es una transformacion del determinante de la matriz de
correlaciones. En lo relacionado a la prueba de esfericidad de Bartlett, el estudio nos indica que
el estadistico chi-cuadrado es significativo a un nivel del 95% (p value < 0,05) rechazando la
hipotesis nula de que la determinante de la matriz de correlacion es igual a la matriz de
identidad. Es decir que en forma global si existe relaciones entre las variables.

Tabla 31
Prueba de KMO y Barlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-
Olkin de adecuacion de 817
muestreo
Prueba de Aprox.
esfericidad Chi- 5213,590
de Bartlett cuadrado
Gl 1225
Sig. 0,000
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5.9.3 Andlisis de Correlaciones

Al revisar los resultados de las correlaciones de desempefio laboral y satisfaccion
laboral, se observa que las variables de satisfaccion laboral y de evaluacién de desempefio que
presentan las més altas correlaciones son: disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar
de trabajo, capacidad de decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo,
reconocimiento, relaciones con los miembros de la unidad en la que laboran, reconocimiento
al buen trabajo, liderazgo, higiene en el trabajo, entorno fisico, espiritu de colaboracion,
oportunidades de promocidn, satisfaccion laboral por si mismo, libertad en el método de
trabajo con las variables de evaluacién de desempefio en qué nivel es valido el sistema de
evaluacion de desempefio actualmente en uso, en qué nivel evalta su desempefio laboral, la
jefatura o el supervisor explican el proceso de evaluacion de desempefio, las evaluaciones de
desempefio son justas, el jefe comparte conmigo las evaluaciones, mi jefe me ayuda a superar
los aspectos negativos de mis evaluaciones de desempefio y mi jefe me felicita por aspectos

positivos de las evaluaciones de mi desempefio. Ver tabla 32.

Tabla 32

Matriz de Correlaciones

(@) a 8 o0
=z [a) d
e} a) > o <
g S22 o - -1
a ] = [a)] = g L L
=N o] 192} = a 9] 8 5 a
20 o - O | 1%}
Z 2 x = Iy 5 < o & o)
o © o a s o 2 2 4 2
a & o 3] 2 o s N
ps = 2 < m S >
w - - = z
o Pz

Correlacion

de Pearson ,053 ,021 ,084 ,029 | -,008| -,028 ,090 ,156 (I, 264"

SATIS.TRAB.X.MI 5
ig.

(bilateral) 514 ,795 ,306 724 ,920 ,738 ,268 ,055 ‘_ ,001i|

Correlacién .

de Pearson ,102 ,126 ,116 ,019 | -,021 ,108 128 22771 192

RELA.AUT.INM Si
ig.
(bilateral) ,209 ,118 ,153 ,817 797 ,185 113 ‘_ ,004|| ,018




Correlacion . X
de Pearson ,104 ,184 ,132 175 ,091 156 | ,208™ ,2007]
APOYO.RECIB.SU Si
P (l;ﬁéteral) 196 | 02| ,104| 032| 250| 055 014‘
Correlacién R R l N - X
OP.TRAB.C.DEST | de Pearson 1617 203 148 | 176" 182" || 3057 212" | ,196 075
Sig.
(bilateral) 046 | 011} 067 ,032| 024 00 015 356
Correlacion
OP.TRAB.C.GUST | de Pearson 029 039 ,008| ,025| -013| ,065| ,125| ,068] ,041
(St;ﬁéteral) J214 6334 922 760 | 871 424} ,120| ,404] 612
Correlacion
OB.MET.ALCANZ | de Pearson 025 | -055 | 042 ,021| -034| -026| -039| ,048| 032
AR i
(Sl;ﬁ;ateral) 755 4941 608 | 802) 676) 752 ,634| 550 695
Correlacion
COND.ECON. de Pearson 073 -029| 039 -083| -112| -114| -033| 108 -010
(St;ﬁ'mera.) 369 ( 718 | 634 ,315| 64| 64| 682 ,180| ,905
Correlacion -
REMU.RECIBO de Pearson 010 -059 | -014 | -065| -127| -122| -028 )] .158 ,003
(Sl;ﬁ;ateral) 905 | 467 | 866 | 427) ,117] 134 ,728h ,0501| ,970
Correlacion -
G.INST.CUMP.CO | de Pearson ,045 ,038 ,051 ,077 ,086 ,039 -,036 f§ 171 052
NV. ]
(St;igléteral) 577 640 532 348 288| 636 ,659h ,033*‘ 524
Correlacion * -
F.NEG.INST.ASP. | de Pearson ,044 ,137 ,093 ,201 ,156 ,063 153 | ,188 ,020
LAB y
(t:ﬁ'ateran 585 | ,088 | ,251 |_ ,0141| 053| 444| 058| 019 809
Correlacion -
COND.FIS.DESA. | de Pearson 047 | 059 | 097 | ,2112| ,130| ,009| ,082f 171 022
TRAB S
(t:ﬁ'ateran 564 | 465 229 174| ,106| 226 ,308h ,0341‘ 792
Correlacién
LIMPIEZA.LTRA | de Pearson 006 | ,019| ,078| ,072| -019| -036| ,011] ,207
B -
(St;ﬁéteral) 9441 819 333( 380] ,818] 658 ,894 h ,010*‘
ENTORNO.L. TRA | Correlacién - -
B de Pearson ,047 | -,003 ,115 041 -016 | -013 ,073 ] 204 176
(St;igléteral) 560 | 966 | 154 616| 840 8/S| 368 h ,0111|
Correlacién -
ILUMINAC.L.TRA | de Pearson ,155 ,023 132 ,064 ,047 1 -,023 ,093 ,178 ,140
B -
(St;ﬁéteral) 054 75| 102 438 561 rel| 250 h ,021|
Correlacion . j R -
de Pearson ,181 ,068 | ,187 ,062 ,022 | -,095 ,100 | ,188" [} ,227
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XENT'LAC'L'TRA (St;ﬁ'meral) 024| 0a| o20| as1| 789| 242 18] 019 h ,oosq|

Correlacion o N
TEMPER.LTRAB | de Pearson ,071 ,017 ,137 ,038 ,059 -,017 ,057 ,193 I ,168

(St;ﬂéteral) ,378 ,832 ,090 ,640 ,468 ,833 481 h ,0161 ,039
COLEGAS.GRUP | Correlacion .
O.TRAB de Pearson -,015 -,110 ,046 ,151 ,099 ,105 111 ,180 | ,088

(St;?llateral) ,856 173 ,569 ,066 222 ,197 ,168 h ,025|| ,282

Correlacion N N - . . -
APOYO.ADMRE | de Pearson a82 | 172" | 40| 259" 79| 56| 177" ,3067) 172
CIBO S

(t;ﬁ;ateral) ,024 ,033 ,084 ,001 ,026 ,056 ,028 h ,OOO‘ ,035

Correlacion . - - . .
DISP.REC.TEC.L. | de Pearson 1617 | 156 | 233"| 200" 162°| 153| 150 | 4187] .169
TRAB S

(t;ﬁ'ateral) 046| 053] ,004] 000 ,044| ,060| ,063 h ,000|| 037

Correlacion - - - - N
LIB.ELEMMETOD | de Pearson 260" | 220"| 2557 286 | .171"| 075| 062 3637 .134
O.TRAB S

(t;ﬁ'ateral) 00| o006 01| ,000| ,034] 359| 443 h ,0001 100

Correlacion B N - - - - - o
C.DECIDIR.AUTO | de Pearson 3147 | 2577 3697 3577 | 2917| 257"| 3617 ] 3967 340
NOM 5

(t:?l.ateral) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 h ,000|| ,000

Correlacion - - - - - - - N
FORMADIRIGID | de Pearson 215" | 3127| 3107 ,409™| 267| 287" [f 3567 349" | 194
(0] .

(Sl;?l'meral) ,008| ,000] ,000f ,000| ,001] 000 |_ ,ooo|| 000| 017

Correlacion - - - - . - . -
SUPERVI.SOBRE. | de Pearson 2317 | 276" | 226™| ,286™| ,203"| 2317 ] 3057 272" | 267
ubD

Sig.

(bilateral) ,004 ,001 ,005 ,000 ,011 ,004 ,00(] ,001 ,001

Correlacion N . - . - - - -
PROX.FRECUE.S | de Pearson 199" i 273 193" || 1,270 1997 || 222 233 1236 1258
UPERV. -

(St;?l-ateral) 013 h ,001*‘ 017 o001| ,013| ,006| ,004| ,003] 001

Correlacion N - sox
F.SUP.JUZGAN.S de Pearson ,215 146 || ,215 ,149 ,126 ,144 ,149 ,255"' ,298
U.TAREA Si

(t;?léteral) ,007 ,069 ,007 ,069 ,118 ,076 ,063 h ,001|| ,000

Correlacién . - - - o - «
ESTABILIDAD.L de Pearson ,268 ,252 ,234 332 ,267 A71 ,140 ,375"' 175
UG.TRAB 5

(t;?l'ateral) 001 | ,002] ,003| ,000[ 01| 03| 081 h ,0001 031

Correlacion - - - - - N o
RECONOCIMIEN | de Pearson 278 277 271 332 ,287 ,194 232 ,438”' ,146
TO

Sig.

(bilateral) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,017 ,004 ,OO(] ,072
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Correlacion N " . o
U.TRAB.CIRCUL | de Pearson 006 | 168" | 75| 73| 089| 002 ,<128f 3057 216
A INF .
(gﬁéteral) 235| 03| 020 033 38| ,258] 110 h ,007
Correlacién . - - . N sox
U.TRAB.ESPLCO | de Pearson 205 | 208~ | 290" | 95| ,<128| ,191°| 184" j ,3167Y| .265
LAB S
(t;?[ateral) o0w0| o010 o000 017 12| ,019] 022 h ,001
Correlacion . . W - -
B.RELAC.MIEMB. | de Pearson 184 | 1927 | 228 | 229 108 o0ss| 121 ;3207 ,258
UNID S
(gﬁéteral) 02| .017| o004 005 18| 282 135 h 01‘ ,001
Correlacion . . . -
UNID.EST.MEJOR | de Pearson A37| 87| 1757} 1867 120} 156 217
AR.TRAB S
(l;ﬁ'ateral) o089| 02| 03| 022 37| 054 h 01‘ ,007
Correlacion B B N - . - -
RECON.BUEN.TR | de Pearson 235~ | 300~ | 263™| 3417| ,1927| ,200™| 332~ 378°Y 215
AB 5
(t;ﬁéteral) 003| 000 ,001| 000 ,016] 009 h | ,008
Correlacion N - - . . -
OP.PROMOCION de Pearson 179 ,269 ,276 ,197 ,110 175 ,259
Sig. 02 00 00 0 of| 030 00
(bilateral) 0251 0011 001} 015} 170§ 001
ATENC.SUGERE | Correlacion n - - - . - N
NCIAS de Pearson 190" | 2817 | 270 | 208™| 1757 | 232 192
Sig. 018| ,000| 00 000 ,030| 00
(bilateral) 0181 001 ' 004
Correlacion
AUTONOM.PLAN | de Pearson 139,106 ) 1524 091} 039} 034
IF.TRAB S
(g?l'meral) 083| 88| 059 267 6209 678 h 6‘
Correlacion
PARICIP.DECISIO | de Pearson ,033 077 117 ,158 ,065 ,045 ,031 ,140 -,041
NES -
(k:?llateral) 686 337 47| 053 ,423| 83| ,699| 082 613
Correlacion
SATIS.CON.EPP.R | de Pearson -,056 | -,081 ,065 -048 | -029| -117( -,064 ,095 ,071
EE i
(St;igléteral) 489 | 314| ,422| 64| 76| ,153| ,426| 241 388
Correlacion . " *
SATIS. de Pearson 091 | o004| 12| 43| 73| 083 177 2040 155
ORGANIZAC -
(t;igléteral) 261 | 47| 67 o082 03| ,309]| 027 h ,0111‘
Correlacion N N . " -
OP.PERFECCION | de Pearson ,191 123 ,160 ,163 231 153 221 275
ANDOM S
(t;ﬁ'ateral) 017| 28| 048 ,047| ,004| 080 006 h ,0011|
Correlacion - . - .
de Pearson 115 19| o71| 102 207 | 1617| ,218” [ 250 141
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ERA.FUN.

OP.HACER.CARR

Sig.

(bilateral)

,154

141

,382

214

,010

,048

,006

,002

,083

CIALEPP

IGUALDAD.JUSTI

Correlacién
de Pearson

,081

134

,128

118

,218™

,090

,245™

298"

241"

Sig.

(bilateral)

,316

,097

111

,148

,006

271

,002

,000

,003

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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El andlisis de componentes principales (ACP) se lo realiz6 a través de la matriz de

correlacion, en especial porque el valor de las variables proviene de preguntas que usan escala

tipo Likert y es importante considerar la variaciones entre las respuesta de los encuestados. Los

primeros seis componente explican el 52,10 % de la varianza total, y los 12 componentes

explican el 75,16 % de la varianza total. Uno de los criterios para seleccionar los componentes

principales de esta investigacion es que el autovalor (eigenvalue) sea mayor a 1 (Regla de

Kaiser).

Tabla 33

Varianza total explicada

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de
cargas al cuadrado

Sumas de rotacion de
cargas al cuadrado

% % de % % de %

Componen % de | acumula varian | acumula varian | acumulad
te Total |varianza do Total za do Total za 0

1 14,328 | 28,656| 28,656 | 14,328 | 28,656 | 28,656| 5,366 10,731 10,731

2 5,182| 10,364| 39,020| 5,182|10,364| 39,020| 4,615| 9,231 19,962

3 3,439 6,878 | 45,898| 3,439| 6,878| 45,898| 4,572| 9,144 29,106

4 2,559 5117| 51,015 2,559| 5,117| 51,015| 4,215| 8,430 37,536

5 2,083| 4,165| 55,180| 2,083| 4,165| 55,180| 4,073| 8,145 45,681

6 1,931 3,862| 59,042| 1,931| 3,862| 59,042| 3,212| 6,423 52,105

7 1,829| 3,659 62,700 1,829| 3,659| 62,700 2,378| 4,756 56,861

8 1553| 3,106| 65,807| 1,553| 3,106| 65,807 2,334| 4,668 61,529

9 1,344 2,689 68,496| 1,344| 2,689| 68,496| 2,066| 4,133 65,661

10 1,265 2,530 71,026| 1,265| 2,530| 71,026| 1,812| 3,623 69,285

11 1,065 2,129 | 73,155| 1,065| 2,129| 73,155| 1,472| 2,944 72,229

12 1,004| 2,008 75163| 1,004| 2,008| 75,163| 1,467| 2,934 75,163
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Esta regla consiste en graficar los autovalores (eigenvalue) de mayor a menor magnitud
uniendo los puntos por segmentos de recta. La aplicacion de esta regla requiere la identificacion
del codo, de la curva y su correspondiente componente principal. En este caso la regla establece
que el quiebre es en seis, por lo que segun la regla de decision se debe elegir cinco factores

como los mas importantes.

Grafico de sedimentacion
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Figura 15.
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La siguiente tabla presenta los componentes principales que se han podido identificar:

1.

2.

Ambiente laboral

Expectativas de trabajadores

Relaciones con superiores y comparfieros
Reconocimiento

Aspectos economicos

Orgullo por la marca

Este hallazgo es importante para que los directivos puedan tomar decisiones en relacion a

los factores mas importantes para que los trabajadores del rea de operaciones se sientan

satisfechos laboralmente y esa situacion incida en un mejor desempefio laboral para beneficio

de REE y de las familias de los trabajadores.



Tabla 34
Componentes Principales
Componentes
1 2 2 4 g
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Una vez que se ha realizado el anélisis de los resultados obtenidos, a través del uso de
SPSS, se presenta la siguiente reflexion. ;Como se puede mejorar el ambiente de trabajo del
area de operaciones de la REE para que sus trabajadores se sientan satisfechos con sus labores
y con la evaluacion de desempefio?. En el siguiente capitulo se presentara una propuesta con

este propdsito.
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Capitulo 6

Disefio de una Propuesta para la Implementacién de un Plan de Mejoras

Luego de haber encontrado los resultados como el area de generacion de vapor es el de
menor puntaje en la relacion &rea-evaluacion de desempefio, los aspectos a mejorar son el
apoyo administrativo, la remuneracion, reconocimiento por parte de los jefes directos,
autonomia para realizar su trabajo, entre otros. Este capitulo tiene como propdsito ser una
respuesta a los resultados obtenidos y ser una solucion para mejorar la satisfaccion de los

trabajadores del area de operaciones de Refineria Esmeraldas.

La propuesta a presentar tiene dos objetivos principales, presentar un modelo de coaching que
mejore la motivacién de los trabajadores, el liderazgo de los jefes, la comunicacién entre
comparieros, la confianza, el trabajo en equipo, entre otros puntos que resultaron bajos y asi
como se los capacita también se los evaluaraEl segundo objetivo es presentar un disefio de un
area exclusiva para realizar coaching y actividades en general que fomenten el trabajo en equipo
y la motivacion del personal. Se detecta la oportunidad de implementar esta propuesta gracias
a que EP PETROECUADOR dentro de su normativa interna contempla seccion del entorno,

clima laboral, entre otros.

En cuanto a Clima y Entorno Laboral, se fundamenta en la préactica de valores,
principios y convicciones, por lo tanto se propendera a que las condiciones de trabajo en la
Empresa se desarrollen bajo principios de credibilidad, respeto, imparcialidad, pertenencia y
camaraderia, que se valore la diversidad, equidad, justicia e inclusion, en donde todos los

servidores publicos sean tratados con dignidad y respeto.
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Se impulsaran actividades de integracion de manera que se fortalezcan las
relaciones interpersonales entre comparieros, el sentido de equipo y la cooperacion

entre todo el personal de la Empresa.

6.1 Plan de Mejoras Propuesto

Para el presente trabajo se elaborard un plan de mejoras para el personal de

operadores de la planta de Refineria Esmeraldas.

Se debe responder las preguntas ¢Ddnde estamos? ¢Hacia donde queremos ir?
¢De qué manera podemos alcanzar nuestro objetivo? Estas preguntas corresponden a la

mision, vision, objetivos estratégicos y plan de accion de la organizacion.

Beneficios del Plan de Mejoras

e Definir una posicién proactiva ante las necesidades del personal del area

de operaciones de Refineria Esmeraldas.

e Manejar de manera oportuna ciertas falencias de liderazgo en ciertas

unidades del area de operaciones de REE.

e Mejorar la satisfaccion del personal del area de operaciones con la

empresa.

e Proporcionar un ambiente recreativo para reducir el stress laboral.

e Aumentar las posibilidades de crecimiento del personal del area de

operaciones a traves del coaching.
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6.1.1 Mision y Vision del Plan de Mejoras

Misién

Crear una cultura de trabajo que genere nuevas practicas laborales, actitudes y

vinculaciones con un ambiente laboral donde predomine la confianza y el trabajo en equipo.

Vision

Permitir un mejor desarrollo del liderazgo en las unidades del area de operaciones y
llegar a ser un equipo de trabajo contento con el ambiente laboral, bajo el cumplimiento de la

Normativa Interna.

Valores

Formacion de un personal integral que maneje los conceptos de superacion y

coaching.

e Formacion basada en el trabajo en equipo.

e Respeto hacia el compafiero de trabajo.

e Concienciacion de la importancia de su trabajo y aporte.

e Respeto hacia el trabajo del compafiero.

6.1.2 Analisis Interno y Externo del Plan de Mejoras

La Matriz de las Amenazas, Oportunidades, Debilidades y Fortalezas (FODA) es una
herramienta que ayuda a los gerentes a crear cuatro tipos de estrategias: Estrategias de
Fortalezas y Oportunidades (FO), Estrategias de Debilidades y Oportunidades (DO),

Estrategias de Fortalezas y Amenazas (FA) y Estrategias de Debilidades y Amenazas (DA).



6.1.3

6.1.4

6.1.5

6.1.6
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Estrategias de Fortaleza y Oportunidades (FO)

Las estrategias conocidas como FO utilizan las Fortalezas Internas de
una empresa para aprovechar las Oportunidades externas. Los administradores
les gustarian que sus corporaciones encuentren Oportunidades en el mercado y
que junto a sus fortalezas tengan la posibilidad de aprovechar esas

Oportunidades.

Estrategias de Debilidades y Oportunidades (DO)

Estas estrategias DO tienen como objetivo mejorar las Debilidades
aprovechando las Oportunidades externas. Hay que evitar que las Debilidades

internas de la empresa impidan aprovechar las Oportunidades externas.

Estrategias de Fortalezas y Amenazas (FA)

Estas estrategias utilizan usan las Fortalezas de la empresa para reducir o

evitar el impacto de las Amenazas externas.

Estrategias de Debilidades y Amenazas (DA)

Las estrategias DA son defensas para la empresa para reducir las
debilidades internas de la misma y de esa forma evitar las Amenazas externas.
Si la empresa enfrenta demasiadas amenazas externas Yy tiene muchas
debilidades internas estarian en un estado critico y deberia luchar por su
supervivencia o elegir la liquidacion. Asi mismo, Abraham Maslow, elaboro la
teoria de la motivacion basandose en el concepto de jerarquia de necesidades que
influyen en el comportamiento humano, quien ilustra las necesidades del ser
humano, y en ella se encuentra que la autorrealizacion es la necesidad en la

cuspide de la piramide



Tabla 35
Matriz FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

*Disefio de un modelo de coaching y
mejoramiento  del  personal de
operaciones de REE.

* Disefio de un area especializada parg
desarrollar coaching y actividades anti
stress.

*Coachs con experiencia, habilidades
competencias y certificaciones.
*Proyeccion de asistencia mayoritarig
del personal de operaciones de REH
con el apoyo de autoridades.

*Profesionales con resistencia al

cambio.

* Ser una modalidad nueva para e
personal del area de operaciones de

REE.

*Actualmente no existe un espacid

fisico actualizado para

realizar

actividades de coaching, anti stress

laboral, etc.

*Necesidad de libros especializados
que se gestiona su compra con

*Necesidad del personal de anticipacion
operaciones por un area con confort
para realizar actividades de mejora de
trabajo en equipo.
OPORTUNIDADES AMENAZAS

*Autoridades con capacidad de
gestion.

*Autoridades  creyentes en Ig
capacitacion como herramienta de
mejora continua

*La normativa interna contempla el

entorno y clima laboral.

*Llegada del invierno retrasaria I
construccion de un area adecuada
para realizar actividades de coaching

y recreativas.

*Falta de presupuesto por parte de 13

empresa debido a la
econdmica del pais.

situacion

e Estrategia FO

133

o Organizar una propuesta de disefio de coaching y presentarles a las

autoridades de REE.

o Disefiar y presentar una propuesta de un area especializada para

realizar coahcing y actividades de recreacion dirigidas.
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e Estrategia DO

o Proponerle a las autoridades que la asistencia al coaching y al &rea de

actividades recreativas dirigidas sea obligatorio.

o Solicitar la aprobacién de las autoridades de la propuesta presentada

para empezar a gestionar las compra de los libros especializados.

e Estrategia FA

o Disefio de un area especializada para desarrollar coaching y
actividades anti stress y de recreacion el cual debe construirse antes

del invierno.

o Proyectar el impacto de esta propuesta para que las autoridades
conozcan el beneficio y resulte atractivo para solicitar una partida

presupuestaria por capacitacion.

e Estrategia DA

o Reestructuracion o construccion de un espacio fisico en REE para la
construccion de un area para actividades de coaching y actividades

recreativas dirigidas.

6.1.7 Estrategias

e Para mejorar la capacitacion con un programa innovador se debe presentar un

proyecto de coaching con diferentes tematicas.

e Para poder evaluar la capacitacion al personal de REE se realizaran test con

certificacion.
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e Para fomentar el desarrollo profesional y la mejora continua se impartira

técnicas de mejora en el manejo de tiempo, motivacion, entre otros.

e Para mejorar el liderazgo en el area de operaciones de REE se implementara

capacitacion que brinde las herramientas necesarias para mejorar el liderazgo.

e Para disefiar un proyecto de construccion que satisfaga las funcionabilidad del
desarrollo de capacitacion de coaching y actividades dirigidas, se realiz6 un
renderizado en conjunto con uno de los autores del presente trabajo que es

Ingeniero Civil de profesion.

6.1.8 Programa De Desarrollo Motivacional

El programa de desarrollo motivacional pretende describir y analizar la influencia de la
motivacion en la empresa; como clave del éxito para mejorar el desempefio como consecuencia

de una mejor satisfaccion laboral.

6.1.9 Etapas del Programa de Desarrollo Motivacional

El presente programa consta de las siguientes cuatro etapas

ETAPAT ETAPA II ETAPA IIT ETAPA TV

Taller de
motivacidén y

Taller de Taller de

Taller de

cambio
personal

Taller de
liderazgo

situacional

Taller de
manejo  de
conflictos

Test de
medicion.

Figura 16
Etapas del Programa de Desarrollo Motivacional

administracio
n del tiempo_

PNL Een
relaciones
humanas.

Liderazgo
180°

Test de
medicion.

gestion  de

personas.

Taller de
COMUNICAc1o
n efectiva.

Taller de
herranmientas
de PNL para
l1a vida real.

de
medicion.

mnovacion y
creativadad.

Taller de
efectivadad
personal

Taller de
motivacion
en el trabajo.

Test de
medicion.
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6.1.10 Metodologia del Plan de Desarrollo Motivacional

Cada etapa estd conformada por tres talleres y un test de medicion que se
desarrollaran en el lapso de cada trimestre.

Se recomienda que los talleres sean dictados en horas laborables de acuerdo a los
turnos de trabajo correspondientes.

El test de medicion se realizard a una muestra representativa del total de participantes.

6.1.10.1 Metodologia de los talleres

Dos horas desarrollo del tema.

Dos horas sesion de coaching de equipos.

6.1.10.2 Contenido de los talleres

Motivacion y Cambio Personal

o Temario

Qué es la motivacion

= Nuestros mundos de significados
= Laurgencia del cambio personal
= Victima o protagonista

= Ser extraordinario y lograr mas

= Liderazgo personal.

= Cambiando frente a los retos del mundo de hoy

Mi plan de accion
Administracion del Tiempo
o Temario
= Ejercicio 1: autodiagnostico

= Ejercicio 2: tempograma
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= Los beneficios de una buena administracion del tiempo
= El rombo de la efectividad
= Establecimiento de objetivos y metas
= Herramientas para el manejo del tiempo
e Matriz importancia-Urgente de la administracion del tiempo
= Técnicas para el manejo del estrés

e Ejercicio 7: El tempograma ideal

Plan de accion
e Liderazgo Situacional
o Temario
= Modelo de Competencias
= El modelo de liderazgo situacional
= Liderazgo situacional
e Liderazgo ascendente- relacion con las jefaturas
e Liderazgo lateral-relacion con los pares
e Liderazgo descendente-relacion de los colaboradores
= Taller: Liderazgo situacional
= Test Estilos de liderazgo
= Diagnostico de los colaboradores DISC

= Variables en Gestion del Desempefio



Innovacion y Creatividad

o Temario

¢ Qué es la creatividad? y ; Como estimularla?
Trabas mentales

Reto a la creatividad

Caracteristicas de las personas creativas
Estilos de innovacién

Cultura de innovacién

Actividades ludicas y dindmicas

PNL en Relaciones Humanas

o Temario

La conectividad

Actitudes: El impacto y la influencia

La PNL, que es y que no es

Las percepciones y puntos de vista

Como se estructura la experiencia subjetiva

El manejo de mis emociones positivas en los demas
Construyendo nuevas relaciones

El impacto linguistico en las relaciones

Compromisos y plan de accién

Efectividad Personal

o Temario

Entender tu situacion actual

138
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= |dentificar el talento
= Construir un plan de accion
= Gestion emocional
= Las emociones
= Gestion emocional
= Técnicas de control emocional
= Gestion del tiempo
= Poner atencion en lo importante
e Comunicacién Efectiva con DISC
o Temario
= Lacomunicacion exitosa
e Ejercicio 5: (A quién elijo yo?
= Herramientas para una comunicacion exitosa
= Metodologia DISC
= Ejercicio Palani
= |dentificando colores
e (Gestion de Personas con DISC
o Temario
= Modelo de competencias Querer Saber Poder
= Diagnostico de los colaboradores caracteristicas y necesidades
= Variables en gestion del desempefio
= Herramientas de evaluacién ED, RI, CL

= Necesidades de los colaboradores
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= Habilidades para la gestion diaria
= Definicion de metas

= El reconocimiento

= El modelamiento

= Gestion de compromisos
e Manejo de Conflictos

o Temario

= Introduccion a la resolucién de conflictos

= Manejo de conflictos

= Creatividad como herramienta para superar conflictos

= Tipos de conflictos

= Antecedentes, causas y consecuencias a los conflictos

= Consenso Yy no consenso

= Formas de llegar al consenso

= La comunicacién como base para la resolucién de conflictos
= El conflicto y su valor positivo

= Modelos mentales, la personalidad y la falta de conrrelacion entre los

objetivos del grupo y los objetivos personales
e Liderazgo 180°
o Temario
= Vision, mision y valores de la empresa
= Factores clave del éxito profesional

= La correcta actitud profesional
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= El conflicto
= Facores de la conducta humana
= Ciclo de vida profesional
= Los elementos de la personalidad
= Estrategia profesioanl
= Liderazgo personal
e Herramientas de PNL para la vida real
o Temario
= Rapport desarrollo
= Coincidencia y morroring
= Sistemas sensoriales
= Estimulacién y liderazgo
= Ponerse en sintonia con uno mismo
= Es establecimiento de un mapa interno
= Los elementos de un resultado bien formado
= La creacién de un estado deseado
= Técnicas basicas de anclaje

= Plan de accion personal
¢ Manejo de Conflictos

o Temario

= Introduccion a la resolucion de conflictos
= Creatividad como herramienta para superar conflictos

= Tipos de conflictos
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= Antecedentes, causas y consecuencias de los conflictos

= Consenso Yy no consenso

= Formas de klegar al consenso

= Lacomunicacion como base para la resolucion de conflictos
= El conflicto y su valor positivo

= Modelos mentales, la érsonalidad y la falta de correlacién entre los

objetivos del grupo Yy los objetivos personales

= Elimpacto de los conflictos en el clima laboral y la productividad

individual y colectiva

e Motivacion en el Trabajo
o Temario
= La motivacién laboral Qué entendenmos por motivacién
= Teorias sobre la motivacién
» Importancia de la motivacion en las organizaciones
= Satisfaccion laboral y motivacion
= Satisfaccion laboral
= Factores motivacionales en el contexto laboral
= Un puesto de trabajo motivante
= Técnicas de motivacion
= Comunicacién interna y clima laboral

= Comunicacion interna como factor clave de la organizacion



6.1.11 Coaching de Equipos

Dirigido a: Jefe y su equipo

Sesiones de coaching para los equipos de EP PETROECUADOR.
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Objetivo: Desarrollar competencias organizacionales y compormiso de las propuestas a los

desafios.

Beneficios del proceso

e Facilita el perfeccionamiento de procesos de trabajo conjunto

e Avyuda a revisar los valores y funcionamiento del equipo

e Potencia la vision comun del equipo

e Apoya el desarrollo y la consecucion de los objetivos claros y especificos, estrategias

y plan de accion

e Flexibiliza al equipo ante los cambios para una mejor adaptacion y desempefio ante

ellos

Inversion

A continuacion, se presentarda la inversion del Plan de Desarrollo Motivacional

# Grupos Personas x N° Horas Inversion por | Inversion Inversion Inversion
P Grupo Grupo Mensual Trimestral Total
14 4]'S 3.000,00 | S 42.000,00| S 126.000,00 | S 504.000,00
Costo hora Total por
Instructor | Horas/dia | Horas/semana Grupo
Instructor $ 70,00 4 28 $ 1.960,00
Gastos de Viaje Valor
Alimentacion 25
Boleto aéreo 200
Hospedaje 65
Total Gasto de Viaje | $ 290,00




Item Valor
Instructores $1.960
Materiales 250
Gastos de Viaje 290
Contenidos 150
Disefio de Test 350
Total Por Grupo $ 3.000,00

Incluye:
e Instructores

e Materiales

e Gastos de Viaje (Alimentacion, Hospedaje, boleto aéreo)

e Contenidos
e Disefio de test

No Incluye:

e Sala de capacitacion

e Break (alimentacion)

e IVA

Plazo de Ejecucion:

e El programa se ejecutara en 12 meses
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6.2 Disefio de un &rea exclusiva para realizar coaching y actividades que fomenten el

trabajo en equipo y la motivacion del personal de operaciones de REE.

Dentro de la propuesta, se tiene la construccion de un edificio de una planta, con un
disefio arquitectonico vanguardista y amigable con el entorno, cuyo objetivo principal es
causar un empoderamiento del personal de operadores de la refineria esmeraldas, de tal
forma que lo consideren y sientan como de su propiedad y que se convierta en el lugar
donde el personal de operacion realicen actividades de motivacion antes de entrar a su turno
rotativo de trabajo; esto paralelamente contribuira a que lleguen de 15 a 30 minutos antes

del horario.

El segundo objetivo es generar el espacio fisico suficiente y adecuado para que el
personal pueda reunirse por lo menos una vez por mes, reciban las charlas de motivacién
laboral y capacitaciones, lo que ayudaria a mejorar sustancialmente, de acuerdo a nuestro

estudio el grado de satisfaccion laboral, consecuentemente mejorar el desempefio individual.
6.2.1 Descripcion de la edificacion propuesta

Se propone la construccion de un edificio de hormigén armado, en una sola planta
con un éarea total aproximada de 470 metros cuadrados Yy un area Util aproximada de 360
m?2. Esta edificacion debera cumplir con todas la normas de seguridad como lo exige una
planta industrial petrolera, con ventanas y vidrios anti explosivos, sistema de deteccion y
extincion de incendio, cableado estructurado de voz y datos, sistema de audio, mobiliario
ergonémico, sistema de climatizacion con compuertas corta fuegos, sensores de

contaminacion y asi también sistema eléctricos y de iluminacion explosién proff.

Debera regirse a las normas constructivas de Inmobiliar en cuanto a aceras y bafios

para personas con capacidades especiales y areas verdes y parqueos.
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En la primera planta hacia la izquierda de la facha frontal del edificio, estaria disefiada una
cafeteria bar, con capacidad para 32 personas sentadas y distribuidas en 8 mesas, un meson
bar que incluiria una refrigeradora panoramica y una cocina de induccién con campana
extractora de olores; dos microondas, un lava copas y estanteria; tres mesas para juegos de
mano con capacidad para cuatro personas por mesa dando un total adicional de 12 personas.
Esta area tendria acceso directo desde el exterior (fachada frontal del edificio) y estaria
conectada directamente a través de un corredor al saldn de capacitacion (tipo auditorio), la
cafeteria bar tendria un area de construccién general aproximada de 128,57 m2 y un

area til aproximada de 77,73 m2 que tendria una capacidad para 44 personas sentadas.

La segunda ala del edificio estaria ubicada al centro de la fachada frontal y
corresponderia al salon de capacitacion o auditorio, con butacas con tableros para
escritura movibles tipo ergonémico y con una capacidad para 108 personas sentadas,
tendria un podium tipo mesa directiva, proyector digital con pantalla retractil, el sistema de
audio sera independiente y centralizado para esta area, tendria acceso para bafios para

damas y caballeros desde el interior del auditorio.

El area general de construccion (incluidos volados de losa y disefios arquitectonicos) es

aproximadamente 172,53 m2 y el area util del auditorio seria aproximadamente 113,68 m2.

La tercera y ultima ala del edificio se encontraria disefiada en el lado derecho de la facha
frontal, seria un area cubierta donde se encontraran los bafios para damas y caballeros
con acceso directo desde el exterior, el resto del area seria abierta (sin paredes pero con
cubierta) y se encontraran aqui ubicadas las diferentes mesas de juego. Se estima en estas
areas una capacidad aproximada para 20 personas jugando a la vez. El area util en este caso

seria de 172,24 m2.
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Para visualizar las alturas de piso a losa podremos observar el plano de elevacidn frontal que
refleja una altura para el &rea de cafeteria de 3 m; otra altura para el area de auditorio de 4 m,

por ultimo la altura para el area de juegos de 5 m, en base al disefio arquitecténico propuesto.

Otra funcion que tendria el saloén auditorio es que en momentos especiales o programados,
como el dia del nifio, el dia del padre, de la madre, etc, este auditorio podria servir para que
los trabajadores y sus familias puedan asistir a eventos como funciones de titeres, obras de

teatro, funciones de cine o cualquier otro evento.

Sus paredes podran ser adornadas con cuadros en que consten fotografias de los hijos de los

trabajadores. A continuacién se puede observar lo descrito.
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6.2.2 Plano de Implantacion
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6.2.3 Elevacion Frontal
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6.2.4 Proyecciones en tercera dimension de la fachada del edificio
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6.2.5 Presupuesto Referencial

Tabla 36
Presupuesto Referencial Edificio
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PRESUPUESTO REFERENCIAL

Obra: Construccion del edificio para el personal de operaciones Refineria Esmeraldas

Fecha de emisién: Octubre 2015

Item DESCRIPCION Unidad [ Cantidad [ P. Unitario [ P. Total

Revision de ingenieria detallada,

1 |elaboraciénde planos as built y u 1,00 $ 12.258,25| $ 12.258,25
procedimientos de trabajo

2 | Estudio de suelos u 1,00 3 449309 $ 4.493,09

3 | Replanteo y nivelacion. m2 470,00 | $ 1,71 $ 803,70

4 Desbroce q,esbosque y limpieza, incluye m2 60000 | $ 342 $ 2.052,00
reforestacion

5 | Construccion provisional de bodega m2 100,00 | $ 4975| $ 4.975,00

6 | Cerramiento perimetral de yute m2 150,00 | $ 6,53 $ 979,50

7 | Toma provisional de energia eléctrica m2 1,00 $ 78481 | $ 784,81

8 | Toma provisional de agua potable. u 1,00 3 78453 | $ 784,53

9 | Excavacién manual (incl. desalojo) u 293,80 | $ 729 $ 2.141,80

10 | Excavaciona maquina (incl. desalojo) m3 1909,70 | $ 795| $ 15.182,12

11 | Subdren, incluye material filtrante m3 11440 | $ 19,78 | $ 2.262,83

12 | Relleno con piedrabola m 380,25 | $ 2337 $ 8.886,44

13 Rel_leno c_ompactado con material de m3 152750 | $ 2633 | $ 40.219,08
mejoramiento

14 | Capade arena m3 220,00 | $ 20,32 | $ 4.470,40

15 Hormigon simple para replantillo 180 m3 25,00 $ 16531 | $ 413275
kg/cm2

17 Egc;;r:]nlgén ciclépeo en muro encofrado 280 m3 24,93 $ 265,69 | $ 6.623,65

18 | Hormigénsimple en zapata f'c=280kg/cm2 m3 74,12 $ 345,64 | $ 25.618,84

19 Hormigdn simple en columna fc=280 m3 17,73 $ 368,60 | $ 6.536,87
kg/cm2

20 |Hormigdnsimple en vigas f'c= 280 kg/cm?2 m3 30,33 $ 358,65 | $ 10.877,85

21 | Hormigbn simple en losa f'c= 280kg/cm?2 m3 67,99 $ 388,57 | $ 26.418,87

22 | Bloque alivianado para losa u 2000,00 | $ 0,66 | $ 1.320,00

23 ngm_lgon rojo f'9:_180 kg/cm2 para zanja m3 6,20 $ 40751 | $ 252656
eléctrica y electrénica

24 . . e m 6,00 3 91,16 | $ 546,96
Meson tipo loseta inc. lavacopas y griferia

25 _Caja de revision (0,80x0,80) h= variable, u 22.00 $ 249,46 | $ 5.488,12
inc. tapa de h.a. y marco

26 | Bordillode h.s. fc=180 kg/cm2 m 186,60 | $ 3417 $ 6.376,12

27 Acera perimetral h.s. f'c=180 kg/cm2 m2 264,60 | $ 1657 $ 4.384,42
e=8,00 cm.

28 | Acero de refuerzo fy= 4200 kg/cm?2 kg 35600,00 | $ 253 % 90.068,00

29 lg/lwelllla electrosolda de 5,5-6 mm x 10 x 10 m2 94000 | $ 847! 7.961.80

30 | Mamposteria de bloque macizo m2 507,00 | $ 18,99 | $ 9.627,93

31 | Enlucido horizontal liso m2 105,04 | $ 1153 $ 1.211,11

32 | Enlucido vertical liso m2 84565 | $ 1243 | $ 10.511,43
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33 | Ceramicapara paredes m2 72,00 $ 39,17 | $ 2.820,24
34 | Porcelana esmaltado rectificado m2 360,00 | $ 64,02 | $ 23.047,20
35 | Barrederade porcelanato m 12032 | $ 11,77 | $ 1.416,17
36 | Enlucido de filos m 351,00 $ 397 % 1.393,47
37 |Dinteles m 23,40 $ 1217 | $ 284,78
38 | Masillado de losa de cubierta m2 470,00 | $ 13,70 | $ 6.439,00
39 Recubrifniento impermeabilizante m2 470,00 | $ 2258 | $ 10.612,60
elastomérico
40 |Pintura elastomérica exterior m2 385,00 | $ 9,18 | $ 3.534,30
41 |Pintura esmalte interior m2 482,21 | $ 6,80 | $ 3.279,03
42 | Desague de aa.ss.pvc 110 mm u 14,00 $ 1981 | $ 277,34
43 | Bajante de aguas lluvias u 12,00 $ 793| $ 95,16
44 | Punto de agua potable u 18,00 $ 10,71 | $ 192,78
45 | Llave de paso 3/4" u 3,00 $ 12,27 | $ 36,81
47 | Llave de control 1/2" u 16,00 $ 857 | $ 137,12
48 | Lavamano blanco empotrable u 6,00 $ 169,68 | $ 1.018,08
49 | Urinario con fluxémetro u 3,00 $ 269,49 | $ 808,47
50 |Inodoro blanco con fluxémetro u 6,00 $ 336,08 | $ 2.016,48
51 | Secador para manos eléctrico 110 v 60 hz u 6,00 $ 341,08 | $ 2.046,48
52 |Punto de aa.pp.de 1" u 7,00 $ 4183 | $ 292,81
53 |Tuberiade 1 1/4" m 128,42 $ 2444 | $ 3.138,58
54 | Tuberiade 4" m 86,14 $ 48,78 | $ 4.201,91
55 | Tuberiade 2" m 22,10 $ 2985 | $ 659,69
56 | Tuberiade 6" de aa.ss. m 49,08 $ 3132 | $ 1.537,19
57 | Tuberiade 8" de aa.ss. m 36,20 $ 3758 | $ 1.360,40
58 | Tuberiade 4" de aa.ll. m 164,10 | $ 2084 | $ 3.419,84
Tumbado de gypsum importado en detalles
59 | de bordes perimetrales y bafios (escalén m 120,00 | $ 3367 | $ 4.040,40
0,50)
60 | Tumbado amstrong americano m2 360,00 | $ 30,32 | $ 10.915,20
Ventanas de aluminio perfil tipo europeo y
61 |vidrio templado y laminado de 8 mm (880 x m2 28,47 $ 57462 | $ 16.359,43
1,500)
Puertas de vidrio templado y laminado 10
62 mm. (1,600 x 2,100) m2 8,06 $ 544,20 | $ 4.386,25
63 Aluminio compuesto de 4 mm /0.5 mm m2 561,91 $ 10349 | $ 58.152,07
(alucobond)
Configuracion, certificacion, pruebasy
64 | puesta en marcha de cableado estructurado u 1,00 $ 61531 | $ 615,31
y red inalambrica
Configuracion, certificacion, pruebasy
65 | puestaen marcha de servicio telefonico de u 1,00 $ 520,99 | $ 520,99
todo el edificio
66 $uminist_roe instalacion de sefialética U 1,00 $ 152100 | $ 1.521.00
informativa
67 | Pruebas de tintas penetrantes u 1,00 $ 33191 | $ 331,91
68 | Pruebas hidrostatica en tuberias u 1,00 $ 557,78 | $ 557,78
69 |Plan de manejo ambiental u 1,00 $ 1.64518 | $ 1.645,18
70 Segur_idad in_dustrial y ejecuciéndel plan de h 936,00 | $ 4225 | $ 39.546,00
manejo ambiental
71 |Jardineria m2 65,43 $ 69,29 | $ 4.533,64
72 | Equipo de bombeo de jardineria u 1,00 $ 1.076,46 | $ 1.076,46
73 | Riego automatizado u 1,00 $ 222159 | $ 2.221,59
74 | Sillas visita sofr s/b u 44,00 $ 150,12 | $ 6.605,28
75 | Mesa reuniones de 10 personas u 1,00 $ 874,05 | $ 874,05
76 | Mesa de cafeteria u 8,00 $ 558,00 | $ 4.464,00
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77 | Mesas de naipes 3,00 $ 1.116,00 | $ 3.348,00
78 | Butacas de auditoria 108,00 | $ 561,70 | $ 60.663,60
Puertas abatibles tamboradas de (85 x 2)
7 mas tarjeta en tablero de 0,70 x 0,85 u 4,00 $ 4314413 1.725,76
80 | Provisionde cableado estructurado m 2.379,00 | $ 235| $ 5.590,65
81 | Instalaciénde cableado estructurado uu 10,00 $ 266,78 | $ 2.667,80
82 | Escalerilla para cableado estructurado u 1,00 $ 401478 | $ 4.014,78
83 | Accesorios para escalerillas u 1,00 $ 435420 | $ 4.354,20
84 |Rack u 1,00 $ 244260 | $ 2.442,60
85 | Certificacion de puntos u 10,00 $ 9,56 | $ 95,60
86 | Accesorios de rack u 5,00 $ 212,40 | $ 1.062,00
87 | Etiquetacion u 10,00 $ 3,08| % 30,80
88 | Antena wifi 802,11 reg. Domain u 4,00 $ 1.327,74 | $ 5.310,96
89 | Smarthnet domine controler u 1,00 $ 8340 | $ 83,40
90 | Smarthnet wifi ap u 4,00 $ 154373 | $ 6.174,92
91 | Smarthnet catalyst u 3,00 3 118041 | $ 3.541,23
92 Equipo de comunicacion catalyst 24 puertos u 1,00 $ 470700 | $ 4.707,00
poe 750 w
Implantacion de tv en sala de reuniones,
93 |ingreso, gerencia y area de snack, cable u 4,00 3 1.964,17 | $ 7.856,68
coaxial
94 Implzimtacmn sistema de audio edificio, U 12,00 $ 15912 | $ 1.909.44
micréfono, parlantes de techo
95 Implantacion de amplificacion de sonido 2 U 1,00 $ 287402 | $ 2.874.02
zonas, rack
96 | Accesoriospara hd en cada una de las salas u 4,00 $ 732,17 | $ 2.928,68
97 | Instalacion de fibra 6ptica 6 hilos armada u 50,00 | $ 2,79 $ 139,50
08 Fusion dg fipra Optica, data center central y U 1,00 $ 358.96 | $ 358.96
nuevo edificio
99 | Certificacion de fibra optica u 1,00 $ 180,54 | $ 180,54
Sistema contraincendio, inc. suministro,
100 | instalacién, programacién certificaciony u 1,00 $ 8362613 |$ 83.626,13
puesta en marcha del sistema
101 |Cable7,5kv - no. 2 awg/ cableado tres fases m 180,00 | $ 180,77 | $ 32.538,60
desde subestacion k hasta cuarto eléctrico
102 | Transformador padmountd de 200 kva u 1,00 $ 39.600,00 | $ 39.600,00
103 | puntas de conexion - media tension u 6,00 $ 250,58 | $ 1.503,48
104 Malla de puerta atierra u 1,00 $ 3343,49 $ 3343,49
105 | Tablero de distribucion principal - tdp u 1,00 $ 2162875 |$ 21.628,75
106 | Cableado de acometida 220 v a tdp; f: 4x m 25,00 $ 47281 | $ 11.820,25
(250 mem) + n: 2x (250 mem) + t; 2/0 awg
107 | Electro canal 400x125x2400 m 18,00 | $ 4590 | $ 826,20
108 | Electro canal 300x125x2400 m 3500 | $ 4147 | $ 1.451,45
109 | Electro canal 200x125x2400 m 3500 |$ 4590 | $ 1.606,50
110 | Ducto rigido de 2" m 68,00 $ 27,78 | $ 1.889,04
111 | Tablero de distribucion tsg u 1,00 $ 5.779,74 | $ 5.779,74
112 | Tablero de distribucion tpb1/tpb2 u 2,00 $ 424898 | $ 8.497,96
113 | Acometidatablero de distribucion tgsl m 24,00 $ 210,87 | $ 5.060,88
114 | Acometidatablero de distribucion tpbl/thp2 m 80,00 3 152,22 | $ 12.177,60
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115 0,262 m 42,00 $ 3593( $ 1.509,06
116 | ASometidanidad 1160/ terraza m | 11200 |$ 5162 $ 5.781,44
117 |Punto de luz 110v - uso general u 88,00 $ 4884 $ 4.297,92
118 | Interruptor sencillo u 15,00 $ 7304 $ 1.095,60
119 | Interruptor doble u 18,00 $ 87,83 $ 1.580,94
120 | Interruptor triple u 6,00 $ 11160 | $ 669,60
121 | Conmutador sencillo u 8,00 $ 8490| $ 679,20
122 | Conmutador doble u 6,00 $ 11755| $ 705,30
123 | Conmutador triple u 2,00 $ 148,37 | $ 296,74
124 | Tomacorriente 110 v- uso general u 28,00 $ 11755] $ 3.291,40
125 | Tomacorriente 100v - individual u 14,00 $ 166,66 | $ 2.333,24
126 | Tomacorriente 110 v — regulado u 26,00 $ 11891 | $ 3.091,66
127 | LAmpara para tumbado 3x17w u 84,00 $ 11450 $ 9.618,00
128 | Lampara 2x32w ip65 u 1,00 $ 97,10 $ 97,10
129 | Lamparales 17w //8" u 24,00 $ 103,50 | $ 2.484,00
130 | Aplique de pared - mod xx u 14,00 $ 127,67 $ 1.787,38
131 |Lé&mparaip65 - jardin exterior u 8,00 $ 275,01 $ 2.200,08
132 Sistema de climatizacidn, inc. gnidades alc, u 1,00 $  118.76819 | $ 118.768.19
uctos, componentes y accesorios
133 | Logotipo ecuador ama la vida u 2,00 $ 3.780,00| $ 7.560,00
134 Decor_acié,n interior con pintura y fotografias U 1,00 $ 15.399,00 | $ 15.399,00
de refineria.
TOTALL S 1.089.614,35

Son: un millén ochenta y nueve mil seiscientos catorce 35/100 délares

« El Tiempo de ejecucion de la obra sera de 240 dias calendario

* Esta propuesta incluye el 18,2 % de costos indirectos,

« Esta propuesta no incluye el 12% del IVA.

* Los rubros descritos en esta oferta, seran pagados y medidos de acuerdo a la cantidad

ejecutada en la obra
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Capitulo 7

Conclusiones y Recomendaciones

7.1 Conclusiones

1. En la presente investigacion se estudid diferentes teorias econémicas y teorias
administrativas, encontrando mayor aporte en las teorias administrativas,
debido al enfoque de la investigacién. Las teorias administrativas que
enriquecieron con mayor fuerza el marco teérico son la teoria estructuralista
que significa un desdoblamiento de la teoria de la burocracia y una ligera
aproximacion a la teoria de las relaciones humanas; Asi mismo Maslow
representa una vision critica de la organizacion formal clasifica las necesidades
humanas de una manera ldgica con grandes implicaciones para los

administradores, la ilustra en forma de pirdmide.

2. El Ecuador ha basado su economia en productos primarios y el petréleo la
principal riqueza natural que genera divisas al pais, y su refinacion permite que
los ecuatorianos sean abastecidos de sus derivados entre ellos, la gasolina

super, extra, ecopais, asfalto, glp, etc.,

3. Enrelacion a la antigliedad del personal de operaciones en la empresa, se
obtuvo que el promedio fue de 13 afios, la mediana de 9 afios, la desviacién
estandar de 9.99 afios, al calcular el coeficiente de variabilidad, éste representd
el 78%, en estadistica es considerado como mucha dispersion, por lo tanto se

justifica el calculo de la mediana.
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Los resultados principales en relacion a la evaluacion de desempefio por areas
de trabajo, se encontr6 que el area generacion de vapor es la de menor puntaje
(2-2.8), donde el item existe una reunién de evaluacion de desempefio con sus
jefes es la de menor puntaje (2). A su vez el area de trabajo cataliticas 111y

transferencias y almacenamiento fueron las areas de mayor puntaje (5).

Cuando se observa la tabla de los puntajes promedio de la satisfaccion laboral
en relacion a los cargos de los trabajadores del area de operacion, se encontrd
que los aspectos a mejorar estan: a) apoyo administrativo, b) la remuneracion

que reciben, c) el reconocimiento de directivos y jefes al esfuerzo y trabajo y

d) reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.

Al utilizar la varianza varimax se encontrd que en seis de los 50 componentes
(satisfaccion laboral y evaluacion de desempefio) se concentroé el 52,10 % de la

variabilidad total.

Al utilizar varianza varimax se encontré que en los 12 de los 50 componentes
(satisfaccion laboral y evaluacion de desempefio) se centro el 75,16 % de la

variabilidad total.

Al revisar la relacion de la satisfaccion laboral con la edad, los trabajadores
que se encuentran en la categoria de 30-39 afios es la menos satisfecha, alcanzo
un puntaje promedio de 3.6 y los trabajadores que tienen una edad superior a
50 afos son los més satisfechos, alcanzaron una puntuacion de 3.9. Es
importante destacar que los trabajadores quieren que mejore principalmente los
siguientes aspectos: a) la forma en que se da la negociacion en la institucién en
aspectos laborales, b) la libertad en el método de trabajo, la forma en que esta

dirigido, c) el reconocimiento de directivos y jefes al esfuerzo y trabajo, d) la
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autonomia que tienen para planificar su propio trabajo, €) las oportunidades de

promocion, f) mejorar la remuneracion y g) mayor apoyo administrativo.

En la figura de dos dimensiones, facilmente se observa que los puntajes de los
trabajadores con los cargos de técnicos, supervisores y coordinadores senior
son los més satisfechos (4-5) en relacion a la capacidad para decidir
autdnomamente aspectos relativos a su trabajo. Los demas cargos presentan

resultados de menor satisfaccion

La figura 14 presenta las dimensiones: Cargo vs. Reconocimiento. El
supervisor, técnico y coordinador de operaciones son los cargos que tienen
mayor satisfaccion con respecto al reconocimiento y el cargo de tablerista es el

de menor satisfaccion.
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7.2 Recomendaciones

1. Serecomienda actuar principalmente en el area de generacion de vapor que son
quienes se encuentran menos satisfechos con la evaluacion de desempefio, a ellos les

serviria mucho el plan de desarrollo motivacional.

2. Construir un area para los operadores de Refineria Esmeraldas, en el cual puedan tener
un espacio para realizar actividades dirigidas que fomenten el liderazgo y

comparfierismo.

3. Para mejorar las técnicas de liderazgo en los jefes es necesario realizar sesiones de

coaching que ayuden a fortalecer estas técnicas.

4. Es importante implementar el plan de desarrollo motivacional y el disefio del area para

realizar las actividades de coahing porque se complementan.

5. Se debe fomentar la confianza entre compafieros de unidad para lograr un verdadero
trabajo en equipo y evitar cualquier tipo de contrariedad que pudiera ocasionar alguna

distraccién en el personal que podria resultar en contra de la operatividad de la planta.
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Apéndice

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQLUIL

MAESTRiA DE ADMIMISTRACION DE EMPRESAS

sefior[a) Trabajador (a):

Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposicion para contestar la siguiente encuesta, la gue tiene por
objeto conorer su percepcion, acsrca detres importantss variables dels calidad de vida laboral a3 saber.

Cabe zefialar gue este instrumento es de caracter confidencial v andnima cuya finalidad e propiamente
académica.

POR FAVOR NO DEJE NINGUN ESPACIC SIN MARCAR

Desde ya 32 le agrade su colaboracion.

Instrucdiones: En los sigwientes fems, conteste segin sea el caso, marcando una sola siternativa, con ung X
en la alternativa gue efija o esciba lainformacdion solictada.

INFORMACION GEMERAL

[ 1]Génemn Mazculino
Femenino

[ 2[Edad [Afios |

| 3|Unidad en la que usted trabaja
Cataliticas |

Cataliticaz Il

Cataliticasz ll

Mo Cataliticas |

Mo Cataliticaz |l

Generacidn de Vapar
Tratamiento de Aguas
Transferencia y Blmacenamiento
Programacidn

| 4| Antighiedad en la empresa Afos Meszes
Antighedad en su Unidad Afos Mezes




Carga

Builiar

Tecnico

Supervisor

Tablerista

Coordinador Seniar

Coordinadar de area

Calidad Juridica

b 2 [Lunes awiernes]

E i 4 [Rotativos)

Instrscciones: P

alfternativa gue

wra msta sEocion =n cada presu Mvtai, MGG SO L :.':'_ o sirededor del numero de ks

considers mas cercana @ su preferencia.

Totalment En
e en De=acuerd Oe Mluy

EVALUACION DEL DESEMPERAD Diesacuerd o Mo Segura | Acuerdo | Acuerdo
El proceso de Evaluacian de

1| Dezempefio e conocida. 1 2 3 4 5
Lajefatura o el supervisor explica el

2| proceso de Evaluacion de Desempeno 1 2 2 4 5
Laz Evaluaciones de Desempefio san

3| justas 1 2 3 4 1]
Eljefe comparte conmigo mis

4| Evaluaciones de Desempefio 1 2 3 4 5
Exizte una reunion de Evaluaciones de

5| Desempefio 1 2 3 4 5
Mijefe me ayuda a superar los aspectos
negativos de mi Evaluaciones de

&| Dezempenio 1 2 2 4 5
i jefe me Felicita por aspectos

7| positivos de mi Evaluaciones de 1 2 3 4 1]
En qué nivel es valido el sistema de

2| ewaluacian actualmente en uso 1 2 3 4 i
En qué nivel evalia su desempenc

3] labaral 1 2 3 4 1]

10. Cada cuEnto tiempo 5= realfiza b Bvahacon de Desempenio.

Cada 3 meses

1yez al afio
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En qui medida ¢ siente
satisfecho Con respecto a su

Nada ZatisFecho
May Satisfecho

1.1 La satisFaccion que me
1| produce mi trabajo por =1 2 3 4
En mi relacian con las autoridades mis
2| inmediatas. 2 3 4
3| El apoye que recibo de mis superiores. 2 3 4
Laz apartunidades que me afrece mi
trabajo de realizar laz cosas en que me
4| destaco. 2 3 4
Las apartunidades que me ofrece mi
5| trabajo de hacer las cosas que me 2 3 4
Loz objetivos, metas who tasas de
5| produccidn que deba alcanzar. 2 5 4
7| Las condiciones ccondmicas. 2 3 4
& La remuneracién que po reciboe. 2 3 4
El grada en que mi in stitucidn cumple
los convenios, las dispasiciones g leyes
3 labarales, 2 3 4
La Forma en que ¢ da la negaciacion en
10| mi inskitucidn sobre aspectos laborales. 2 3 4
Las condicianes Fisicas en las cuales po
1] desarrolla mi trabaja. 2 3 4
La limpicaa, higicne y salubridad de su
12| lugar di trabaja. 2 3 4
El entorna fi sica y ¢l espacio de que
13| dizpene en su lugar de trabaje. 2 3 4
14| La iluminacién de su lugar de trabajo. 2 3 4
15| Lo ventilacién de su lugar de trabajo. 2 3 4
16| La temperatura de su lugar de krabajo. 2 3 4
17| Loz colegas de mi grupo de trabajo. 2 3 4
ETapoyo adminiztrative que usted
18] recibe. 2 3 4
La disponibilidad de recursos
13| tecnaldgicas en su lugar de trabajo. 2 3 4
Con respecka a la libertad que se le
20| etorga para elegir su propie métedo de 2 3 4
La capacidad para decidir
autadnomamente aspeckos relatiivos a
21] su trabaje. 2 3 4
22| La forma en que usted ez dirigide. 2 3 4
25| La supervizign que ejercen sobre usted. 2 3 4
La proximidad y frecucncia con que e
24 | supervisado. 2 3 4
La farma ¢n que sus superioores juzgan
25| su barea, 2 3 4
Lz eztabilidad en zuz Funciones de 2y
26| lugar de trabaje. 2 3 4
El reconocimiento que recibe de los
directivas yla jefaturas en general por
27| su esfucrao y trabajo. 2 3 4
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En qui medida s« siente
satisfecho Con respecto a su
unidad de trabajo o

Mada Zatisfecho
Muy Zatisfecho

28

En mi unidad d= trabajo circula la
infarmacién.

2 3

23

En mi unidad de trabaje hay espirity de
colabaracidn y ayuda.

2 3

30

Hay bucna relacidn entre los miembros
de la unidad.

3

La unidad me estimula para mejorar mi
trabajo.

32

Recanocimicnta que se abticne por un
buen trabajo.

33

Laz aportunidades de promacidn can
que yo Cuenko.

34

Akencion que e presta a sus
FUgerehcias.

En qui medida s¢ siente
satisfecho Con respecto 2 su

35

La autonami a que usted tiene para
planificar su propio trabajo.

i)

Eu participacidn en las decizsiones de su
unidad & seccidn.

Independicntemente de sus
respuestas 3 las pregustas

a7

i grada de satisfaccién general con
EPPETROECUADOR-Refineria

S

i grade de satisFaccidn general con la
organizacidn.

33

Laz aportunidades que me ofrece la
empresa de continuar

40

Laz oportunidades de hacer carrera

Funcicnaria que me ofrece la arganizacid.

4

La “igualdad" v “justicia™ de trako que
recibe de EFPETROECUADOR-
Fiefineria Esmeraldas

Figura 17

Disefio de Encuesta Aplicada en el presente trabajo

Adaptado de: Chiang, Méndez, & Sanchez (2010)
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Tabla 37

Significado de Codificaciones Utilizadas en Tablas
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ABREVIATURA SIGNIFICADO

GENERO GENERO

EDAD EDAD

U. TRABAJO UNIDAD EN LA QUE USTED TRABAJA
ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

AN.EMPRESA CONTESTACION DE LOS ANOS

a5MESANTEMPRESA

MESES EMPRESA

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
CONTESTACION DE LOS MESES

abANTIUNIDAD

ANTIGUEDAD U

ANTIGUEDAD EN LA UNIDAD
CONTESTACION DE LOS ANOS

ANTIGUEDAD EN LA UNIDAD

a7/MESANTUNID MESES U CONTESTACION DE LOS MESES
a8CARGO CARGO CARGO
a9CALIDADJURIDICA C.JURIDICA CALIDAD JURIDICA
EL PROCESNO DE EVALUACION DE
P.EVD.CON DESEMPENO ES CONOCIDO

J.EXP.PRO.EVD

LA JEFATURA O EL SUPERVISOR EXPLICA
EL PROCESO DE EVALUACION DE
DESEMPENO

EVD.JUSTAS

LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO SON
JUSTAS

J.COMP.CM.EVD

EL JEFE COMPARTE CONMIGO MIS
EVALUACIONES DE DESEMPENO

REU.EVD

EXISTE UNA REUNION DE EVALUACION DE
DESEMPENO

JLA.SUP.AS.N.EVD

MI JEFE ME AYUDA A SUPERAR LOS
ASPECTOS NEGATIVOS DE Ml
EVALUACION DE DESEMPENO

J.FEL.ASPEC.P.EVD

MI JEFE ME FELICITA POR ASPECTOS
POSITIVOS DE MI EVALUACION DE
DESEMPENO

NIV.VAL.SIST.EVD.US

EN QUE NIVEL ES VALIDAO EL SISTEMA DE
EVALUACION QUE ACTUALMENTE USO

b9EDNIVELEVAL

NIV.EV.SU.DES.LAB

EN QUE NIVEL EVALUA SU DESEMPENO
LABORAL

CCTIEMPEVD

CADA CUANDO TIEMPO SE REALIZA LA
EVALUACION DE DESEMPENO

SATIS.TRAB.X.MI

LA SATISFACCION QUE ME PRODUCE M
TRABAJO POR S MISMO (EN PARTICULAR)

RELA.AUT.INM

EN MI RELACION CON LAS AUTORIDADES
MAS INMEDIATAS

APOYO.RECIB.SUP

EL APOYO QUE RECIBO DE MIS SUPERIORE




D4

D5

D6

D7
D8

D9

OP.TRAB.C.DEST
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LAS OPORTUNIDADES QUE ME OFRECE M

TRABAJO DE REALIZAR LAS COSAS EN QUE

ME DESTACO

OP.TRAB.C.GUST

LAS OPORTUNIDADES QUE ME OFRECE Ml
TRABAJO DE HACER LAS COSAS QUE ME
GUSTAN

OB.MET.ALCANZAR

LOS OBJETIVOS, METAS Y / O TASAS DE
PRODUCCION QUE DEBO ALCANZAR

COND.ECON.

LAS CONDICIONES ECONOMICAS

REMU.RECIBO

LA REMUNERACION QUE YO RECIBO

G.INST.CUMP.CONV.

EL GRADO EN QUE MI INSTITUCION
CUMPLE LOS CONVENIOS, LAS
DISPOSICIONES Y LEYES LABORALES.

D10

D11

D12

D13

D14

D15

D16

F.NEG.INST.ASP.LAB

LA FORMA EN QUE SE DA LA
NEGOCIACION EN MI INSTITUCION SOBRE
ASPECTOS LEGALES

COND.FIS.DESA.TRAB

LAS CONDICIONES FISICAS EN LS CUALES
YO DESARROLLO MI TRABAJO

LIMPIEZA.L.TRAB

LA LIMPIEZA, HIGIENE Y SALUBRIDAD DE
DU LUGAR DE TRABAJO

ENTORNO.L.TRAB

EL ENTORNO FISICO Y EL ESPACIO DE QUE
DISPONE EN SU LUGAR DE TRABJO

ILUMINAC.L.TRAB

LA ILUMINACION EN SU LUGAR DE
TRABJO

VENTILAC.L.TRAB

LA VENTILACION EN SU LUGAR DE
TRABAIO

TEMPER.L.TRAB

LA TEMPERATURA DE SU LUGAR DE
TRABAIO

D17

D18

D19

D20

D21
D22

D23

D25

COLEGAS.GRUPO.TRAB

LOS COLEGAS DE MI GRUPO DE TRABAJO

APOYO.ADM.RECIBO

EL APOYO ADMINISTRATIVO QUE USTED
RECIBE

DISP.REC.TEC.L.TRAB

LA DISPONIBILIDAD DE RECURSOS
TECNOLOGICOS EN SU LUGAR DE
TRABAJO

LIB.ELE.METODO.TRAB

CON RESPECTO A LA LIBERTAD QUE SE LE
OTORGA PARA ELEGIR SU PROPIO
METODO DE TRABAJO

C.DECIDIR.AUTONOM

LA CAPACIDAD A LA LIBERTAD QUE SE LE
OTORGA PARA ELEGIR SU PROPIO
METODO DE TRABAJO

FORMA.DIRIGIDO

LA FORMA EN QUE USTED ES DIRIGIDO

SUPERVI.SOBRE.UD D24

LA SUPERVISION QUE EJERCEN SOBRE
USTED

PROX.FRECUE.SUPERV.

LA PROXIMIDAD Y FRECUENCIA CON QUE
ES SUPERVISADO

F.SUP.JUZGAN.SU.TAREA

LA FORMA EN QUE SUS SUPERIORES
JUZGAN SU TAREA




D26

D27

ESTABILIDAD.LUG.TRAB
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LA ESTABILIAD EN SUS FUNCIONES DE SU
LUGAR DE TRABAJO

RECONOCIMIENTO D28

EL RECONOCIMIENTO QUE RECIBE DE LO{
DIRECTIVOS Y/O JEFATURAS EN GENERAL
POR SU ESFUERZO Y TRABAJO

D29

D31

D32

D33

D34

D36

D37

D38

D39

D41

U.TRAB.CIRCULA.INF

EN MI UNIDAD DE TRABAJO CIRCULA LA
INFORMACION

U.TRAB.ESPI.COLAB D30

EN MI UNIDAD DE TRABAJO HAY ESPIRITY
DE COLABORACION Y AYUDA

B.RELAC.MIEMB.UNID

HAY BUENA RELACION ENTRE LOS
MIEMBROS DE LA UNIDAD

UNID.EST.MEJORAR.TRAB

LA UNIDAD ME ESTIMULA PARA MEJORAR
MI TRABAJO

RECON.BUEN.TRAB

RECONOCIMIENTO QUE SE OBTIENEE POR
UN BUEN TRABAJO

OP.PROMOCION

LAS OPORTUNIDADES DE PROMOCION
CON QUE YO CUENTO

ATENC.SUGERENCIAS D35

ATENCION QUE SE PRESTA A SUS
SUGERENCIAS

AUTONOM.PLANIF.TRAB

LA AUTONOMIA QUE USTED TIENE PARA
PLANIFICAR SU PROPIO TRABAJO

PARICIP.DECISIONES

SU PARTICIPACION EN LAS DECISIONES DE
SU UNIDAD O SECCION

SATIS.CON.EPP.REE

MI GRADO DE SATISFACCION GENERAL
CON EPPETROECUADOR-REFINERIA
ESMERALDAS

SATIS. ORGANIZAC

MI GRADO DE SATISFACCION GENERAL
CON LA ORGANIZACION

OP.PERFECCIONANDOM D4

LAS OPORTUNIDADES QUE ME OFRECE LA
EMPRESA DE CONTINUAR
DPERFECCIONANDOME

OP.HACER.CARRERA.FUN.

LAS OPORTUNIDADES DE HACER UNA
CARRERA FUNCIONARIA QUE ME OFRECE
LA ORGANIZACION

IGUALDAD.JUSTICIA.EPP

LA IGUALDAD Y JUSTICIA DE TRATO QUE
RECIBE DE EPPETROECUADOR-REFINERIA

ESMERALDAS




1l Plan Naci
Presidencia . Plan Nacional °
e = de Ciencia, Tecnologia,
de la Republica Innovacion y Sabeolges ° > S E N ES CYT
| del Ecuador Vo) Ay

DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotros, Cano Calderero Andrés David con C.C: 1307997575 y Nufiez Lapo
Marfa de los Angeles, con C.C: 0924147093 autores del trabajo de titulacion:
Satisfaccion laboral y su relacion con la evaluacion de desempefio de los
trabajadores. Caso Refineria Esmeraldas previo a la obtencion del grado de
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS en la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones
de educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de
Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia
del referido trabajo de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional
de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion piblica
respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de
graduacion, con el proposito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 26 de octubre de 2015

f.
Cano Calderero Andrés David Nafiez Lapo Maria de los Angeles
C.C: 1307997575 C.C: 0924147093




: °
-~ Plan Nacional

(e «>SENESCYT

° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon

de la Republica
| del Ecuador

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA
FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TITULO Y SUBTITULO: Satisfaccion laboral y su relacion con la evaluacion de desempefio de los trabajadores.
Caso: Refineria Esmeraldas.

AUTOR(ES) (apellidos/nombres): | Cano Calderero Andrés David
NUfiez Lapo Marfa de los Angeles

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Mgs. Zambrano Chumo Laura , Mgs. Vera Salas Laura
(apellidos/nombres):

INSTITUCION: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado

MAESTRIA/ESPECIALIDAD: Maestria en Administracion de Empresas

GRADO OBTENIDO: Magister en Administracion de Empresas

FECHA DE PUBLICACION: No. DE PAGINAS: 173
AREAS TEMATICAS: Recursos Humanos

PALABRAS CLAVES/ KEYWORDS: | Satisfaccion laboral, evaluacion de desempefio, trabajadores de operaciones, Refineria
Esmeraldas, investigacion cuantitativa, analisis multivariado.
RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

El objetivo de esta investigacion es el de analizar la relacion de la satisfaccion laboral con la evaluacion del desempefio

de los trabajadores del area de operaciones de la Refineria Estatal Esmeraldas (REE) con el propésito de presentar una
propuesta que ayude a mejorar estas dos dimensiones en beneficio de un mejor desempefio de sus trabajadores. El método de
investigacion utilizado es de l6gica deductiva con enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y correlacional con un disefio de
investigacion no experimental de corte transversal. Con un nivel de confianza del 90%; se calculd el tamafio de la muestra de
160 trabajadores del area de operaciones. Para la recoleccion de datos se uso el cuestionario de Chiang, et al.(2008), con una
escala de medicion Likert que va de 1 a 5, siendo 5 lo mejor. EI Alfa de Cronbach de 0.96 midi6 la consistencia interna de las
escalas. Ademas se utilizo el andlisis multivariado de componentes principales y de correspondencia simple.

Al revisar la varianza varimax se encontré que el 75,2% de la variabilidad total. Esta explicada por 12 componentes
principales, los mismos que se detallan en el desarrollo de la tesis. Es decir, los resultados obtenidos demuestran que si existe
una relacion entre la satisfaccion laboral y la evaluacion de desempefio.

Para mejorar los ftems un poco bajos, se hace la propuesta de un programa de desarrollo motivacional y el disefio de

un area exclusiva para realizar coaching y actividades que fomenten la comunicacion y el trabajo en equipo.

ADJUNTO PDF: &SI |:|NO
CONTACTO CON AUTOR/ES: Teléfono: E-mail:
593990809413 onacsa@gmail.com
593997196258 angelesnl20@gmail.com
CONTACTO CON LA Nombre: Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
INSTITUCION: Teléfono: 5934-2206950/5934-206951
E-mail: maria.lapo@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:
DIRECCION URL (tesis en la web): http://repositorio.ucsg.edu.ec/handle/123456789/3903




