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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo el determinar la
relacion que existe entre el Clima organizacional y el desempefio
profesional tomando como muestra a la flota mercante en la costa
peruana de la naviera transoceanica. El tipo muestreo se dio por
conveniencia. La muestra estuvo conformada por oficiales y tripulantes a
los cuales se les aplico los instrumentos SPC Escala Clima organizacional
el cual tuvo una validez por contenido por 5 expertos y la evaluacion del
desempefio de los cuales la validez interna con el item test r de Pearson
corregida y la confiabilidad por el alfa de Crombach cuyo valor fueron de
0.972 y 0.935 respectivamente. Los resultados obtenidos demuestran
que los tripulantes de la naviera transoceanica demuestran un nivel
promedio con respecto al Clima Organizacional y Desempefio Profesional
y asi mismo existe una correlacion directa y significativa moderada entre
el Clima Organizacional, sus cinco indicadores y el Desempefio

Profesional.

Palabras clave: Clima organizacional, Desempefio profesional,

Oficiales y tripulantes.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship
between organizational climate and professional performance, as shown
by the merchant fleet on the Peruvian coast of the transoceanic shipping
line. The sampling rate was given for convenience. The sample was made
up of officers and crew to which the SPC instruments were applied
Organizational Scale which was valid for content by 5 experts and the
evaluation of the performance of which the internal validity with the
Pearson test item r Corrected and reliability by Crombach's alpha whose
value were 0.972 and 0.935 respectively.
The results obtained demonstrate that the crew of the transoceanica
shipping company shows an average level with respect to the
Organizational Climate and Professional Performance and there is a direct
and moderate correlation between the Organizational Climate, its five
indicators and the Professional Performance.

Key words: Organizational climate, Professional performance,

Officers and crew.
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INTRODUCCION

En estos ultimos afios con el objetivo de querer mejorar las
empresas se empez6 a observar a su recurso mas importante los
trabajadores, asi que se empez6 a recurrir al continuo monitoreo del clima
organizacional con el fin de mejorar la calidad del recurso humano,
mejorar la eficiencia y reducir al méximo los posibles accidentes e
incidentes causados por el déficit de un 6ptimo entorno laboral.

Sin embargo para entender el Clima Organizacional se debe
observar diferentes aspectos de la tripulacion tanto fisicos como factores
psicolégicos, de tal modo el desempefio profesional que observa la
eficiencia y rendimiento de la tripulacion debe ser analizado ya que estos
dos factores contribuyen a un mejor nivel de profesionalismo evitando
errores humanos y llevando una buena practica en el ambito laboral

maritimo.
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Por lo cual la presente investigacion tiene como proposito el
determinar qué tipo de relacion existe entre el Clima organizacional y el
Desempefio profesional en la flota mercante de la naviera transoceénica
para asi poder determinar el nivel que posee y mejorarlo basandonos en

los datos estadisticos hallados.

La investigacion ha sido estructurada en seis capitulos:

En el primer capitulo se desarrolla el planteamiento del problema
teniendo en cuenta con la descripcion de la realidad problemética, la
formulacion del problema, objetivos de la investigacion, justificacion de la
investigacion, limitaciones de la investigacion y la viabilidad de la
investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teorico teniendo en
cuenta con los antecedentes de la investigacion, se plantean las bases
tedricas y las definiciones conceptuales.

En el tercer capitulo se desarrollan las hipotesis y variables en los
cuales se observa la formulacién de la hipotesis

En el cuarto capitulo se desarrolla el disefio metodolégico en el cual
se cuenta con el disefio de la investigacion, la poblacion y la muestra, la
Operacionalizacién de las variables, las técnicas para la recoleccion de
datos, las técnicas para el procesamiento y andlisis de los datos y los
aspectos éticos.

En el quinto capitulo se desarrollas los resultados teniendo en

cuenta los resultados descriptivos y los resultados estadisticos.

XV



En el sexto capitulo se desarrolla la discusion, conclusiones vy
recomendaciones en base a los resultados.
Finalmente se sefala las referencias bibliograficas y anexos

respectivos del trabajo de investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problematica

En el mundo de hoy donde la modernizacion y la biusqueda incesante de la
excelencia que se requiere para sobresalir entre el numero tan vasto de
competencias que hay lo que las diferentes entidades buscan hoy en dia es el
continuo monitoreo y mejora del recurso mas importante de todas las empresas el
cual es el recurso humano. Asi, en el aspecto maritimo esto no es la excepcion ya
que a los largo de los ultimos afios ha habido diferentes accidentes que conllevan a
que las empresas tomen un mayor interés en su recurso humano debido a que los
errores humanos son el motivo del 80% de los accidentes e incidentes maritimos.

Universidad da Corufia (2012).

Se va observando que la cifra se va ampliando aunque es considerado que
los errores humanos son consecuencia de diferentes factores como la fatiga que
tiene como consecuencia el estrés, la fatiga se da por sobreesfuerzos fisico y mental

y falta de suefio y el estrés es causado por la fatiga en periodos moderados, por lo



que se sugiri6 una gran importancia en la mejora de las condiciones de trabajo y

hacer sistemas resistentes a los fallos. Gil (2012).

Cada vez hay mas informes de accidentes, los cuales son sucesos que
influyen o afectan a la propiedad o personas , en los que se subraya el error humano
como causa dados por diferentes miembros, segun datos oficiales, el 27% de los
incidentes, los cuales son sucesos inesperados no deseados pero que no dafian a
propiedades o personas, se da por algun tipo de fallo por parte de los oficiales,
seguidos de los de la tripulacion (17%) y los del personal de tierra y otras causas
(14% cada uno). Los fallos técnicos y de equipo, por su parte, provocan el 13% de
los accidentes maritimos, los errores estructurales 10%, mientras que los practicos

de los puertos provocan el 5% restante. Gil (2012).

Durante los ultimos afios se ha observado los accidentes maritimos y
aprendido de ellos que los errores humanos no son causas, son consecuencias al
entender que la gente de mar son "grandes profesionales” y el problema reside en la
necesidad de generar "barreras" para reducir lo maximo posible los fallos dados por
del personal y asi evitar de manera preventiva algun tipo de desastre maritimo. "Los
sistemas tienen que ser resistentes, no podemos cambiar las personas. Lo que hay

gue cambiar es la calidad del trabajo y el entorno laboral. Gil (2012).

La gente de mar a pesar de estar altamente calificada para sus labores hay

gue contar con que todos somos susceptibles de equivocarnos, cometemos una



media de 80 fallos diarios y Como gran ejemplo de los errores humanos tenemos al
naufragio del Mar Egeo en la costa corufiesa en 1992. "El practico no habia
embarcado, habia una falta de conciencia situacional y una inadecuada decision bajo
estrés, La respuesta psicoldgica fue el miedo, por eso pararon la maquina y el barco
se quedo sin poder arrancar. En este caso se puede observar que el miedo puede

ser catastrofico .Gil (2012)

La administracion de los trabajos y el estado bajo el que laboral el personal
maritimo es por tanto "muy influyente" sobre la seguridad maritima , Se apunt6 al
tiempo que argumentd que las tripulaciones reducidas, el trabajo a turnos, la fatiga
como consecuencia el estrés, las tripulaciones multilingiies o el exceso de
automatizacion pueden ser causantes de un incidente dado que las administraciones
maritimas en su mayoria estan mas interesados mas por la nave y la carga que por
la vida humana abordo, por lo que se realiz6 una observacion la cual indicaba que
"hay que empezar por disminuir la carga de trabajo y elevar el numero de tripulantes

por barco". De la campa (2012)

Con el desarrollo de este trabajo de investigacion se logran determinar
posibles soluciones acerca del tema las cuales seran propuestas para la mejora del
clima organizacional, generando alternativas de solucion para el problema planteado.
Cuando la naviera Transoceanica monitorea a su personal trata de enfocar los

mejores aspectos para tener un mejor panorama del desempefio profesional sin



embargo segun los antecedentes esté relacionado con el clima organizacional de
este .asi que se decidio hacer un estudio de en qué forma estaria afectando el clima
organizacional con el evaluado desempefio profesional por parte de la naviera
transoceénica en abril 2017 donde obtendremos resultados que nos permitirdn
determinar qué tipo de relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio

profesional.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢,Cudl es la relacibn que existe entre el clima organizacional y el
desemperio profesional de la flota mercante en la costa peruana de la petrolera

transoceanica?

1.2.2 Problemas especificos

- ¢Cudl es relacion entre la Realizacion Personal y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica?

-¢Cudl es relacion que existe entre el Involucramiento Laboral y el
desempeiio profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera

transoceanica?



- ¢Cudl es la relacion que existe entre la Supervision y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica?

- ¢Cual es la relacibn que existe entre la comunicaciéon y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica?

- ¢Cual es la relacion que existe entre las Condiciones Laborales vy el
desempeiio profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera

transoceanica?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relaciébn entre el clima organizacional y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

1.3.2 Objetivos especificos

- Determinar la relacion entre Realizacion Personal y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

- Determinar la relacién entre Involucramiento Laboral y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

- Determinar la relacion entre Supervision y el desempefio profesional de

la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.



- Determinar la relacién entre Comunicacion y el desempefio profesional

de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceénica.

- Determinar la relacién entre Condiciones Laborales y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se realiza con el propdsito de estudiar el clima
organizacional y el desempefo profesional de la flota mercante de la naviera
transoceanica, cuyos resultados se usaran para determinar la relacion existente

entre las variables.

Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de medir y
correlacionar el clima organizacional y el desempefio profesional en la flota mercante
de la costa peruana de la naviera transoceanica para un correcto desarrollo y

continua mejora del recurso humano en la naviera transoceanica.

La elaboracion y aplicacion de los instrumentos para medir el clima organizacional y

el desempefio profesional se da una vez demostrado su validez y confiabilidad de los
mismos y asi mismo la aplicacion de software estadistico SPSS 24 para su analisis y
correlacion para ser usada como referencia de futuras mejoras en el desarrollo de la

naviera.



1.5 Limitaciones de la investigacion

Al encontrarse la flota en actividades de navegacion se complica la aplicacion
de los instrumentos en nuestra poblacién por lo que se recurrié a tomar una muestra

por conveniencia.

Al no ser una investigacion del tipo experimental solo se establecera una

correlacion.

1.6 Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion se realiz6 teniendo como muestra a la flota
mercante en la costa peruana de la naviera Transoceanica y analizada
estadisticamente en el periodo diciembre 2016-abril 2017 teniendo las
coordinaciones necesarias y el consentimiento por parte de la institucion para
aplicar el instrumento para medir el nivel de clima organizacional (laboral)
desarrollado por palma (2004) y adaptada al ambito de estudio y debidamente
validada asi mismo se tomé lo datos también del instrumento usado por la
institucion para la evaluacion del desempefio profesional en su flota mercante y
se introdujeron en una base de datos en el software SPSS 24 para asi proceder
asi su analisis estadistico y determinar la relacion entre el clima organizacional y

el desempeiio profesional.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

A continuacion se presentara los antecedentes nacionales e internacionales,

relevantes a la presente investigacion.
2.1.1 Internacionales:

Borras (2012) Organizacion del tiempo laboral y personal a bordo de los
buques mercantes, (Espafa). El objetivo del proyecto fue realizar un analisis sobre la
organizacion del tiempo de una seleccion de empresas navieras espafolas.
Mediante el andlisis de convenios colectivos, normativa, entrevistas a expertos y
encuestas a tripulantes. Para finalmente obtener un convenio tipo con unas
recomendaciones de mejora. Tales como analizar la normativa existente sobre el
tema y su aplicacion, situacion actual del sector de la Marina Mercante espariola, una
seleccion de empresas navieras con diferentes tipologias de buques, convenios
colectivos de las empresas seleccionadas, identificar las buenas préacticas de las

empresas del sector y sobre todo las opciones de mejora, exponer y analizar las



diferentes recomendaciones de estudios realizados por expertos e identificar
mediante encuestas la opinion de la gente del mar de algunas empresas

seleccionadas.

El alcance del proyecto contempla la Marina Mercante y las empresas
navieras espafolas. También se analiz6 la normativa internacional, aunque
principalmente el alcance del proyecto es el ambito nacional. Para este fin, se

dispuso de estudios realizados en otros paises.

Instituto de Investigacidon sobre el Marino de la Universidad de Cardiff
(2000:1). Lost at Sea and Lost at Home: the Predicament of Seafaring Families.
Gales, en espanol “Perdidos en el mar y hogar: El dilema de las familias mercantes”,
en el cual intervinieron 15 marinos, 15 parejas de marinos y 4 hijos de marinos, este

estudio trata los siguientes temas:

- Las atracciones de la carrera de marino, el dinero

- Periodos de trabajo

- Las transiciones del buque a tierra

- Las comunicaciones a bordo

- El aislamiento social

- Los nifos

- La posicion de desplazado

- La salud y la sexualidad



- Sugerencias para cambiar

- Conclusiones y recomendaciones

No obstante el desfase de afos del estudio, 12 aflos exactamente, la situacion

estudiada no ha cambiado a la que actualmente viven los marinos.

El objetivo del estudio era:

- ldentificar los problemas especificos en las relaciones familiares asociadas

con los patrones de trabajo maritimo.

- Explorar las estrategias de afrontamiento utilizadas por los marinos y sus

parejas.

- Identificar los cambios que pueden mejorar la vida familiar para los marinos y

sus familias.

Los datos de este estudio sugieren que hay una serie de pasos que se

pueden tomar para mejorar la vida de los marinos y sus familias. En particular:

- Mayor acceso al correo electronico personal.

- Comunicaciones subvencionadas.

- La entrega de correo regular tan frecuentemente como sea logisticamente

posible.

- Campairias de no mas de cuatro meses de duracion.

- Aumento de las oportunidades para las parejas, y los nifios, a navegar

juntos.
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- Mejora de la planificacién de embarques y desembarques.

- Promocion de las relaciones sociales entre las familias marineras.

- Repatriacion inmediata por problemas familiares.

- Mejorar el contacto entre la empresa y las parejas de los marinos.

- Navegar con el mismo equipo a bordo, lo que facilita las relaciones sociales.
- Adecuacioén de las horas de trabajo a bordo.

Boned (2010). Optimizacion de la carga de trabajo (turnicidad y horarios) a
bordo de un buque mercante (Espafa), en este estudio Boned explica
detalladamente los factores provocadores de la fatiga a bordo de un buque. En él
plantea oportunidades de mejora, y pone dos casos practicos de optimizacion de la

carga de trabajo en un buque.

En el primer punto del proyecto se centra en la fatiga, las causas y los

diversos estudios realizados.

La mayoria otorgan como causas de la fatiga el poco tiempo para dormir de

gue disponen a bordo y la baja calidad del suefio.

Hace un resumen de los diferentes accidentes maritimos producidos por

causa de la fatiga a bordo.

En el segundo capitulo hace referencia a la normativa internacional y nacional
existente sobre horarios de trabajo a bordo, recogidos en este mismo proyecto en el

capitulo cuatro.
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Como capitulo relevante del proyecto, Boned realiza un estudio de mejora de
la carga de trabajo a bordo de dos buques, el primero un buque RORO que realizaba

una ruta entre islas baleares y el segundo un buque petrolero.
En el primer buque se plantea lo siguiente solucion:

Este es un buque que se encuentra en funcionamiento practicamente 16
horas al dia, al efectuar una navegacion de cabotaje de corta distancia, las
maniobras de entrada y salida de puerto son constantes a lo largo del dia, también lo
son las operaciones de carga y descarga. Por este motivo, las soluciones a la
elevada carga de trabajo, que como se ha visto en el estudio adscrito soportan
muchos de los tripulantes, especialmente los de Cubierta, no pasan por un redisefio
de horarios, ya que, con la tripulacion de que se dispone, por mucho que se
organicen los horarios, las horas de trabajo siguen siendo las mismas a repartir y

éstas son de obligado cumplimiento.

Por lo que se propone y se cree preciso que habrian de afadirse a la

tripulacién actual:
- Un Primer Oficial de Puente.
- Un Marinero.

El autor realiza un estudio del coste de la nueva propuesta y por lo que ha

calculado le supone a la empresa un coste 106.200 € anuales.

Los resultados de aplicar la nueva propuesta son los siguientes:

12



Como se ha podido constatar al aumentar la tripulacién con un Oficial y un
marinero mas, se reduce de forma muy considerable la carga de trabajo,
disminuyendo de este modo las situaciones de estrés y de fatiga. EI cambio ha sido
muy notorio en el caso del Primer Oficial de Cubierta, mientras que antes hacia
jornadas de casi 14 horas y practicamente en continuo, gracias a los cambios

introducidos trabaja 9 horas diarias, con los descansos que esto supone.

Para el segundo buque, realiza el mismo tipo de estudio, con los mismos

resultados de mejora.
2.1.2 Nacionales:

Montoya (2015). Relacion entre el Clima Organizacional y la Evaluaciéon del
Desemperio del Personal en una empresa de servicios turisticos: “caso PTS Peru
2015, tiene por objetivo, analizar y determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el personal de la empresa PTS Perua de la
ciudad de Lima para el afio 2015. En base a ellos, se plantea la principal hip6tesis de
la investigacion al mencionar que existe relacion directa entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en el personal de la empresa PTS Perua de la ciudad de Lima

para el afio 2015.

Se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos de medicion) y cualitativas
(un focus group a confirmatorio y entrevistas a expertos) con el total de los
trabajadores de la empresa de servicios turisticos PTS Peru. Para medir el clima
organizacional, se utilizé el instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire]

de Litwin & Stringer, creado en 1968, el cual posee 50 items y mide 9 dimensiones
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del clima organizacional. Para medir el desempefio, se confecciond un cuestionario,
el cual posee 21 items y mide 6 dimensiones. Se elabord una pauta de focus group y
se aplic6 el mismo a una muestra de trabajadores de las diferentes areas de la
empresa; asimismo, se realizaron entrevistas a expertos en recursos humanos a
partir de la informacion obtenida de la matriz de levantamiento de informacion. Los
resultados de la investigacibn muestran una relacion directa entre el clima
organizacional y la evaluacién del desempefio del personal, asi como una relacion
entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el desempefo laboral

general y con algunas de sus dimensiones.

Cordova (2012) en su tesis La Organizacion del Clima Organizacional como
factor de desarrollo en las empresas del distrito de Chincha Alta, tiene por objetivo,
conocer la influencia del clima organizacional en el desarrollo de las empresas, tales
fueron los aportes que desarrollé una trascendencia en la sociedad, ya que el centro
de la investigacion eran las percepciones del individuo frente al desempefio de sus
funciones y que tanto influyen en el desarrollo de las organizaciones, el beneficio fue
para aquellas empresas que constituyeron este elemento para el cambio del logro de
una mayor eficiencia y eficacia de la organizacion. Con el desarrollo de este trabajo
de investigacion se lograron adquirir nuevos conocimientos, técnicas acerca del tema
las cuales seran aplicadas para el progreso del proyecto, generando alternativas de

solucion para el problema planteado.

En las empresas existen distintos problemas que impiden que logren sus

objetivos y a su vez esto influya negativamente en su desarrollo, buscan soluciones
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de manera superficial y r4pida, pero no analizan la influencia que tiene el clima
organizacional, para el bienestar y desarrollo de sus trabajadores y de la propia
empresa. La poblacion estuvo conformada por un conjunto de unidad de analisis que
en su mayoria esta formada por hombres, las cuales estdn en una edad promedio
entre los 30 y 50 afios de edad, su condicidon socioeconémica es de nivel medio, la
gran mayoria tiene como grado de instruccion secundaria completa diferenciandolos
de aquellos que han seguido una carrera universitaria ya que el desempeiio de su
trabajo se basa en ello. Se dedican a la produccion de un determinado bien, algunos
a prestar servicios como el de seguridad- vigilancia; entre ellos también estan
aquellos que tienen una carrera profesional, como doctores, ingenieros quimicos y
secretaria. La poblacién estd situada sobre la zona geografica del distrito de Chincha
Alta, la cual esta ubicada a 200 kildmetros al sur de Lima, en la provincia de Chincha

de la Region Ica, en el Pera.

Muestra: Es la porcién representativa de la poblacion.

Muestreo: Se consider6é el muestreo probabilistico, al azar, porque todas las

unidades de analisis tuvieron la opcion de ser parte de la muestra.

A través de este estudio podemos concluir que el Clima Organizacional es un
factor indispensable en toda empresa porque influye en su desarrollo organizacional,
ya que un adecuado clima organizacional, proporciona a las empresas a que sus
empleados se sientan motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su
trabajo y su empresa para el desarrollo de sus actividades en el entorno

organizacional.
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Calle y Lopez-Aliaga (2017) plantearon la investigacion “El comportamiento
humano y su Relacién con el clima organizacional de la agencia maritima Dolmar
Representaciones S.A.C (2016)” en la Escuela Nacional de la Marina Mercante
Almirante Miguel Grau. El objetivo general era en determinar la relacion entre el
comportamiento humano y el clima organizacional de la agencia maritima Dolmar, la
investigacién se justifica en tanto buscar conocer y relacionar el comportamiento
humano en el quehacer del clima organizacional de una empresa. Busca ser un
marco referencial dentro de los estandares de competencia y eficiencia en su
actividad comercial, pero sin dejar de lado el aspecto de sus colaboradores
potenciado sus cualidades y preparacion para un mejor desarrollo en la empresa.
Los resultados fueron en base a las exigencias modernas del negocio, se debe
procurar mantener y propiciar el desarrollo del comportamiento humano al servicio de
la institucion de modo tal, se dinamice el clima organizacional de la empresa.
Propiciar el dialogo y la apertura de comunicacion entre colaboradores, asi también
como realizar eventos para evaluar metas y hacer diagnésticos situacionales en
donde todos los colaboradores participen activamente de modo tal, que se logre una
identificacion con la empresa, que redunde en una mejora en su profesionalismo y en

el prestigio de la institucion.

Otros resultados fueron en mantener motivacion por medio de ascensos,
premios y documentos de felicitacion que les permita ser mas competitivos y
encaminarlos a que sean lideres e instructores de los nuevos colaboradores de la
empresa. Capacitar al personal en las nuevas tecnologias con la finalidad que

puedan desarrollar sus competencias y mantener una actividad proactiva.
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2.2 Bases Tedricas

A continuacién se presentan los fundamentos esenciales que han permitido

sustentar los hallazgos del estudio.
2.2.1 Clima Organizacional

“Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas
caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la
organizacién lo forman las personas que la integran, y esto es considerado como el
clima organizacional’.

(Sandoval, 2004, p.27)

También se entiende como clima organizacional al conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un area de trabajo que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que conforman la

organizacion y que influyen sobre su conducta (Pelaes, 2010).

CLIMA ORGANIZACIONAL

Una herramienta estratégica para aumentar
la productividad mediante la satisfaccion de su equipo de trabajo.

Imagen 1. Clima organizacional
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El término clima se deriva de la meteorologia que, al referirse a las
organizaciones traslada analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que
mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o
region, al clima organizacional, traduciéndolos como un conjunto de practicas y

procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

Koys y Decottis (1991) refiere que estudiar los climas en las organizaciones
ha sido dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles;
por ejemplo, actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que
el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una

organizacion.

Scheneider, Parkington y Buxton (1980) mencionan, puede que existan
multiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la vida en la organizacién
puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segun los niveles de la
misma, sus diferentes areas de trabajo, o las diversas unidades dentro del mismo
centro de trabajo. Asi, las corporaciones pueden tener un clima para el servicio al

cliente.
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El tratamiento del clima como percepcion genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de
otra manera estarian enfocadas en gran parte en el nivel individual. Sin embargo, el
clima como concepto, tiene limites especificos que lo distinguen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del
clima persisten en sus diversas conceptualizaciones: es una percepcion y es
descriptiva. Las percepciones son sensaciones o0 realizaciones experimentadas por
un individuo. Las descripciones son informes de un individuo de estas sensaciones

(Chiang, 2008).

Schneider (1975) menciono. “En base a la acumulacién de experiencia en

una organizacién, las personas generan unas percepciones generales sobre ella”

(p.28).

Estas percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre cémo
funciona la organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento
adecuado ante una situacion dada. De esta forma, el clima es util para adaptar el
comportamiento de la persona a las exigencias de la vida en la organizacion

(Schneider y Reichers, 1983).

(Rousseau, 1988) y (Schneider y Reichers, 1990) mencionan que el clima
organizacional puede ser definido como las descripciones individuales del marco
social o contextual del cual forma parte del individuo, son percepciones compartidas
de politicas, practicas y procedimientos organizacionales, como formales e

informales.
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El clima organizacional es un conjunto de propiedades percibidas
directamente o indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza

que influye en la conducta del empleado (Hall, 1996)

Brown y Moberg (1990) manifiestan que el clima es una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal como perciben los

miembros de esta.

Dessler (1993) plantea que no hay un acuerdo en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos

como la cordialidad y el apoyo.

En funcién de esta falta de consenso, el autor ubica la definicion del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el
enfoque estructuralista, en este se distinguen dos investigadores, para Forehand y
Gilmer (como se cité en Dessler, 1993) definen el clima organizacional como ... el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la

distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”.

El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts (como se
citd en Dessler, 1993) definieron el clima como “(...) la opinién que el empleado se

forma de la organizacién”.

El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este

enfoque son Litwin y Stringer (como se citdé en Dessler, 1993) para ellos el clima son
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“(...) los efectos subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion

dada’.

Water (como se citO en Dessler, 1993), define el término como “(...) las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la
opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.

Robbins (1990) menciona, tratando de delimitar el concepto de clima laboral,
lo define como la personalidad de una organizacion y se puede asemejar con la

cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y préacticas.

Chiavenato (1990) definia al clima organizacional como el medio interno y la
atmosfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son
influyentes en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempefio laboral

y productividad de la organizacion.

Conjunto de caracteristicas de una persona que estan vinculadas
directamente con una buena ejecucién en una determinada tarea o puesto de trabajo

(Boyatzis, 1982).

Alvarez (1992) para este autor el clima laboral es la expresion de las

percepciones e interpretaciones que le individuo hace del ambiente interno de la
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institucién a la que pertenecen; concepto multidimensional, que integra dimensiones

relacionadas con la estructura, reglas, procesos, relaciones interpersonales y metas.

Toro (1992) lo define como la apreciacion o captacion que los empleados
desarrollan en base a sus realidades en el trabajo. Dicha apreciacion es el resultado
de la formacion de conceptos que se forman en la interrelacion de eventos y

condiciones de la organizacion.

Rodriguez y Feliu (1996) mencionan que es el conjunto de conocimientos,
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona que le permite la

realizacion exitosa de una actividad.

Una habilidad o atributo personal de la conducta de un individuo que puede
definirse como caracteristica de su comportamiento y bajo la cual el comportamiento

orientado a la labor pude clasificarse de forma logica y fiable (Ansorena, 1996).

Del planteamiento presentado sobre la definicibn del término clima
organizacional, se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizaciéon. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima
organizacional es el reflejo de la cultura méas profunda de la organizacion (Valverde,

2001).

En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima determina la
forma en que el empleado percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y

satisfaccion en el area en que desempefian (Valverde, 2001)
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El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que influye todo lo
que sucede dentro de la organizacién y a su vez el clima se ve afectado por casi todo

lo que sucede dentro de esta (Valverde, 2001).

Una organizacion tiende a atraer y preservar a las personas que se adaptan a

su clima, de modo que sus patrones se perpetien (Valverde, 2001).

Imagen 2. Modelo de Clima organizacional

Un Clima Organizacional estable, es una inversibn a largo plazo. Los
directivos de las organizaciones deben percatarse de que la media forma parte del
activo de la empresa y como consta deben valorarlo y prestarle la debida atencion.
Una organizacion con una disciplina demasiado severo, con demasiadas presiones

al personal, solo obtendran logros a corto plazo (Valverde, 2001).
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Lewin (1951) explica que el comportamiento de los trabajadores (C), es una
funcion de la interaccién de las caracteristicas personales (P) con el ambiente (A)

qgue rodea a la persona (C)=f (P, A).

La cultura otorga identidad organizacional a sus miembros, es una importante
fuente de estabilidad y seguimiento de la organizacion, ayuda a los nuevos
elementos del equipo a entender lo que sucede dentro de la empresa, siendo esto lo
gue enmarca y da el contexto necesario a los acontecimientos que de otra forma

estarian vagos o confusos (Viridiana, 2013).

El clima organizacional tiene mas relacibn con lo que esta claramente
estipulado dentro de la empresa, con las reglas escritas (aunque podrian no estarlo y
darse por entendidas de generacidn en generacion), planes estratégicos, mision,
vision, objetivos, valores, procedimientos para reclutar, toma de vacaciones,
ascensos, ausencias, etc. Todo aquello que deben seguir los trabajadores para que

el funcionamiento de la organizacion sea efectivo y satisfactorio (Viridiana, 2013).

Imagen 3 Involucramiento del personal
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El clima organizacional es un factor al que todo colaborador esta sujeto y se
puede obtener dentro de cualquier organizacién, porque son todos y cada uno de
ellos los que ayudan a forjar el mismo y lo hacen a través de su comportamiento
cada dia, la forma en la que interactian unos con otros, el comportamiento dentro de

la organizacion y la interaccion con la empresa misma (Pereira, 2014).

Hoy en dia el clima organizacional es algo que capta mas y mas la atencion
de varios empresarios y gerentes de recursos humanos, esto se debe a que la
percepcion de un colaborador sobre su entorno fisico y humano, repercute ya sea de
manera positiva o negativa en el cumplimiento de sus actividades y la productividad

(Pereira, 2014).

Cabe recalcar que para muchos colaboradores parte de estas funciones
consisten en el servicio al cliente ya sea interno o externo y dicha funcion no queda
exenta a las repercusiones del clima organizacional, que en determinado momento
puede motivar o desmotivar de manera intrinseca en cualquier organizacién sin
importar si es grande o pequefia y tiene un impacto significativo en el rendimiento de

todos los colaboradores (Pereira, 2014).

En resumen, el clima organizacional puede ser tomado como un indicador de
la cultura y la cultura organizacional es el contexto en el que se desarrollan las

interacciones mediante las que se construye el clima (Viridiana, 2013).
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A lo largo de la historia de la administracion las organizaciones se han ido
desarrollando aceleradamente, por esta razon el entorno les demanda ir
evolucionando a la par, no solo para lograr subsistir sino sobresalir, los cambios mas
sobresalientes radican no solo en el comportamiento organizacional, sino también en

el grupal e individual (Viridiana, 2013).

Estos cambios han ido orillando a la gerencia para comprender y poder lidiar
con las causas y naturaleza de una serie de fendbmenos que se manifiestan
primordialmente en el recurso mas importante de la organizacién: el hombre

(Viridiana, 2013).

Para algunos el clima organizacional es el estado de &animo de los
colaboradores en la empresa que reflejan sus actividades e influyen su satisfaccion y
productividad. Por eso un buen clima ayuda a lograr metas, evitar conflictos y bajos

rendimientos (Viridiana, 2013).

Palma (2004) el clima laboral u Organizacional es entendido como la
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar

y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

2.2.1.1 Tipos de Clima

Rousseau, ha hecho una diferenciacion conceptual sobre la existencia de

cuatro tipos de climas en el ambiente laboral, los cuales son:
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Clima Psicoldgico:

Es basicamente la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas. La forma en que cada uno de sus empleados organiza su experiencia del
ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion sustancial en la creacion
de percepciones, al igual que los ambientes inmediatos o préoximos en los que el
sujeto es un agente activo.

Diversos factores dan forma al clima psicologico incluido los estilos de
pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos, la estructura, la

cultura y las interacciones sociales.

Clima Agregado:

Implica las percepciones individuales promediadas en algin nivel formal
jerarquico (Por ejemplo: El trabajo en grupo, departamento, division, sector,
organizacion, etc.). Los climas agregados se construyen en base a la pertenencia de
las personas a alguna unidad identificable de la organizacion formal o informal, y un
acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las percepciones. Se podria
inferir que este agregado de percepciones individuales se justifica porque el
consenso de percepciones implica un significado compartido.

Clima Colectivo:

Surgen del consenso entre individuos respecto a su percepcion de los
contextos del comportamiento; sin embargo, a diferencia del clima agregado, se

identifican los climas colectivos tomando las percepciones individuales de los
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factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen resultados parecidos
del clima. En el caso del clima colectivo, se dice que las interacciones desempefian

un papel importante en la determinacion de las percepciones compartidas.

Clima Organizacional:

La aparente distincion hecha en las investigaciones actuales del clima entre
lo que se denomina clima organizacional, en contraposicion a la estructura
organizacional u otras interpretaciones que pueden evaluarse a través de las
percepciones individuales; es que el clima refleja la orientacion de los miembros de
la organizacion (Interior) a diferencia de las categorias analiticas de quienes no
pertenecen a la organizacién (exterior); sin embargo, el clima organizacional puede
considerarse un descriptor de los atributos organizacionales, expresados en términos
que caracterizan las experiencias individuales con la organizacion.

2.2.1.2 Dimensiones del clima organizacional

La teoria e investigacion en lo referido al clima organizacional establece como
premisa que el ambiente social que lo compone puede ser caracterizado por un
namero limitado de dimensiones (Patterson, M. G., West, Shackleton, Dawson,
Lawthom, 2005). Por otra parte, no existe consenso entre los investigadores acerca

de cudles son estas dimensiones.
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Segun Cabrera (1999) las variables que configuraran el clima de una
organizacion, a través de la percepcion que de ellas tienen los miembros de la
misma, son variables del ambiente fisico, variables estructurales, variables del
ambiente social, variables personales, y variables propias del comportamiento

organizacional.

Litwin y Stinger (1978) proponen nueve dimensiones que explicarian el Clima
Organizacional, estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones,

Cooperacion, Estandares, conflictos e Identidad.

Moos (1974). Plantea diez dimensiones para definir el Clima Organizacional:
Compromiso, Cohesion, Apoyo, Autonomia, Organizacion, Presion, Claridad,

Control, Innovacién, comodidad.

Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom (2005) definen las siguientes
dimensiones: Autonomia, Participacion, Comunicacion, Enfasis en el entrenamiento,
Integracion, Apoyo de la Supervision, Formalizacién,
Tradicién,Flexibilidad, Innovacién, Foco en lo exterior, Reflexion, Claridad, Esfuerzo,
Eficiencia, Calidad, Presiébn por producir, Retroalimentacion del desempefio.
Dependiendo de los autores se tienen en cuenta unas dimensionas u otras, pero hay

cuatro dimensiones que deben estar presentes en la medicién del clima.
2.2.1.3 Diversas dimensiones que han sido las mas investigadas

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de

losindividuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima
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organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el

ambiente de las organizaciones.

Likert

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos

de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de lainteraccio

n superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de

las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que seestable

ce el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del

control entre las instancias organizacionales.
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8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como

la formacion deseada.

Likert (1967): 8 dimensiones

LB | os métodos de mando.

2 |Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

KBl | as caracteristicas de los procesos de comunicacion.

Las caracteristicas de los procesos de influencia.

Gl | as caracteristicas de los procesos de toma de
decisiones.

n Las caracteristicas de los procesos de planificacion.

/Al | as caracteristicas de los procesos de control.

n Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

Imagen 4 Dimensiones de Clima organizacional Rensis Likert

Pritchard y Karasick

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que

estuviera compuesto por once dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
gue se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad

gue se observa dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de

llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a

los trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracién y el trabajo

bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales quede

sarrolla la organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y

a la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una

organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
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11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a

los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Pritchard y Karasick (11 dimensiones)

2. 3
Conflicto y Relaciones
Sociales

1

. 4
Autonomia

Estructura

Cooperacion
A AN
N

r A
2 6 Motivacion

Remuneracion Rendimiento

9.
Flexibilidad
Innovacion

8.
Estatus

Imagen 5 Dimensiones de clima organizacional Pritchard y Karasick
Bowers y Taylor

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes

dimensiones para analizar el clima organizacional.

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden

facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la

direccién al bienestar de los empleados en el trabajo.

33



3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de

hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utilizada en lasdeci
siones que se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los

empleados en este proceso.

Bowers y Taylor- Universidad de Michigan
(5 dimensiones)

55

. 2.

LRI 2 SRIDOS Recursos Humanos
tecnologicos

3. 4.
54
Toma de decisiones

Imagen 6 Dimensiones del Clima organizacional de Bowers y Taylor

Sonia Palma:

Para medir el clima Organizacional o Laboral, Palma uso 5 indicadores:

- Realizacion Personal

- Involucramiento Laboral
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- Supervision

- Comunicacion

- Condiciones Laborales

2.2.1.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes
conocer para poder realizar correctamente un diagndstico de clima organizacional.
Segun Cuevas (2010) el clima organizacional se caracteriza por:
* El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.
* Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una
empresa.
» El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.
» Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes.
» Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la misma. A su
vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
» Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo puede ser una alarma
gue en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir

sus empleados pueden estar insatisfechos.
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Cuevas (2010) los estudios de clima organizacional segun varios autores
estan concretamente vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de analisis
inherentes al clima y que han sido definidos como variables de evaluacion y
medicion.

Dentro de las variables mas estudiadas en el clima organizacional son:
* Motivacion
* Recompensas
» Propdsito
« Comunicacion
» Conflicto
» Estructura
 Liderazgo
« Satisfaccion
+ Capacitacion
* Objetivos
* Cultura

Sin duda el estudio del clima laboral es una herramienta Util que permite

evaluar y medir los comportamientos de los recursos humanos de una organizacion.

2.2.1.5 Instrumento para medir el Clima Organizacional

Para el diagndstico de clima organizacional existen varios instrumentos, pero
en el presente estudio se utilizd el siguiente instrumento Palma (2004).

Para medir el clima organizacional, ella ha elaborado un cuestionario especial que
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luego fue perfeccionado para su administracion y adaptacién en los estudios que
realizaron sobre clima organizacional. Para la construccién del cuestionario Palma,
uso 5 dimensiones:

- Realizaciéon Personal

- Involucramiento Laboral

- Supervision

- Comunicacion

- Condiciones Laborales

El instrumento de Clima Organizacional, Palma (2004), por tener un alto grado
de confiabilidad (0.972).

Cabe destacar que el instrumento en su formato original estd conformado por
5 dimensiones que forman 50 items o afirmaciones cerradas que permite recoger y
describir hechos de la organizacion mediante la percepcién del individuo. Pero el
instrumento fue modificado por los autores de este proyecto de estudio
manteniéndose las mismas dimensiones y utilizando solo 48 items.

Los items que conforman el cuestionario se clasifican en positivos y negativos,
siendo una escala tipo Likert modificada, formada por cinco alternativas de respuesta
gue va desde Todo o Siempre hasta Ninguno o Nada, los cuales esta codificados del
1 al 5 en caso afirmaciones positivas y del 5 al 1 en afirmaciones negativas. Esto
quiere decir que a mayor puntuacion que se obtenga en el cuestionario, la
percepcion del clima organizacional serd evaluada como favorable. Segun lo anterior

se obtendra la siguiente escala:
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Todo o Siempre
Mucho

Regular o Algo
Poco

Ninguno o Nada

Otro instrumento para medir el Clima Organizacional es la Escala de Likert:

Se basa en la escala de Thurstone, aunque a diferencia de esta, se trata de

una escala ordinal.

Una escala de Likert consta de un gran nimero de items, que se consideran
relevantes para la opinién a evaluar. Estas afirmaciones no deben ser ambiguas y
expresan aprobacion o rechazo al objeto de estudio. Los sujetos responden a estas
afirmaciones seleccionando un punto en una gradacién del continuo asentamiento-
rechazo (aprobacién total, aprobacién con ciertos reparos, posicion no definida,
desaprobacion en ciertos aspectos, desaprobacion total). El indice total de actitud se

obtiene con la suma de las actitudes parciales vertidas en cada respuesta.

Los pasos principales que se siguen para la construccion de una escala de

Likert, segun Briones (1990), son los siguientes:

a. Definicion nominal de la actitud o variable que se va a medir.

b. Recopilacion de items o indicadores de esa variable.

c. Determinacion de las Puntuaciones dadas a las categorias de items.
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d. Aplicaciébn de la escala provisoria a una muestra apropiada y calculo de las

puntuaciones escalares individuales.

e. Andlisis de los items utilizados para eliminar los inadecuados.
f. Categorizacion jerarquica de la escala.

g. Célculo de la confiabilidad y validez de la escala.

2.2.1.6 Evaluacion del clima organizacional de los Marinos Mercantes de la

Naviera Transoceanica

El proceso de evaluacion del clima organizacional, no debe tener como meta
reflejar en los marinos mercantes, los limites o las deficiencias de todo el sistema
profesional o laboral. No se trata de encontrar un(os) culpable(s) de errores que
pueda mostrar cualquier proceso de ensefianza. La evaluacion del clima
organizacional no es un cuestionario en el que se busca culpables o en lo que afecta
en la persona en su area de trabajo, esto seria absurdo y contrario a la naturaleza de
la evaluacion en si misma. La evaluacién del clima organizacional tiene sentido, en
cuanto brinda la oportunidad de abrir nuevos horizontes, un nuevo estilo de reflexion
sobre la profesion maritima y sobre el perfil del marino mercante ideal y necesario
para el desarrollo de la sociedad tanto nacional como internacional. La mayoria de
los marinos mercantes conocen que no hay ninguna diferencia el de navegar en
aguas extranjeras y nacionales ya que siendo un oficial, tripulante (marinero) o
cadete cuando se tiene un contrato de trabajo dentro de un buque los periodos son
largos, se estima 6 meses a mas o menos dependiendo de la compaifiia, el pais y la

bandera con lo que navega el buque. Durante todo ese periodo de contrato se puede
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observar que tanto como oficiales y tripulantes demuestran intranquilidad y malestar

a bordo de los buques.

Muchos pueden ser los factores que afecta el cambio de humor de la persona
a bordo, tales como la distancia de su hogar, la falta de medios para conciliar una
vida familiar durante largas campafias de embarque, la poca planificacion de los

embarques y desembarques, cambios frecuentes de centro de trabajo, etc.

Uno de los principales factores que se obtiene el hacer una encuesta sobre el
clima organizacional, es que la empresa conozca cOmo se sienten sus empleados en
su habitad de trabajo, que con los resultados saber motivarlos con los diferentes
hechos percibidos a bordo de los buques, optando por soluciones que se puedan

llegar a crear para mejorar la convivencia y satisfaccion por parte de la tripulacion.

El aparato conceptual de estos temas, parte de disciplinas variadas como la
Psicologia, la Administracién, y la Estadistica, entre otras, y en este capitulo se
exponen algunos andlisis e intervenciones internacionales, al igual que unas
definiciones basicas, a manera de sustento argumentativo del presente trabajo (El

clima organizacional dentro de una empresa, 2015).

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las empresas navieras, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente laboral, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista

el recurso humano (El clima organizacional dentro de una empresa, 2015).
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Para explorar este interesante tema se buscé informacion de distintos e
importantes estudiosos del tema y también con las definiciones dadas por
destacados autores contempordneos de los temporales pasados y actuales y
algunos convenios internacionales que abarcan en la marina mercante a nivel
mundial, acerca de la tematica en estudio (El clima organizacional dentro de una

empresa, 2015).

En la actualidad las empresas se estan preocupando en los diferente factores,
gue evitan que la empresa sea mas eficiente, uno de ellos es el nombre de una de
las variables del proyecto de estudio Clima Organizacional, mismo que es muy
importante, debido a que tiene influencia en el comportamiento de trabajadores, lo
gue permite tener un excelente desempefio laboral en las diferentes areas del
buque, en el cual se puede evitar accidentes e incluso muertes por error humano, ya
gue en un ambiente en donde no exista 0 no haya un buen clima laboral cien por
ciento confiable, nunca serd factible para la empresa y deméas (El clima

organizacional dentro de una empresa, 2015)

Dentro del Clima organizacional existen diferentes causas que ocasionan este
problema, la falta de motivacion, capacitacion, comunicacion, liderazgo, se debe
prestar mayor atencion a las relaciones interpersonales de los trabajadores
abordo. Se debe tener en cuenta que los trabajadores son el componente principal

para alcanzar los objetivos de la empresa. El clima organizacional se refiere al
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ambiente existente entre los miembros de la organizacion. Est4 estrechamente
ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Un buen clima
organizacional permitird que los miembros de la organizacién, cumplan con los
objetivos de la empresa, debido a que un marino mercante motivado es mas eficiente
y trabajara mejor, lo cual permite aumentar la productividad, de esa forma ayudara a
conseguir las metas y objetivos de la organizacion (El clima organizacional dentro de

una empresa, 2015).
2.2.1.7 Normas Maritimas en el Clima Organizacional

Por otro lado en el ambito maritimo, el clima organizacional como ya sabemos
es el area de trabajo donde la persona de mar se desarrolla, la OMI
(ORGANIZACION MARITIMA INTERNACIONAL) se basa en convenios para poder
llegar a una satisfaccién laboral mercantil mas estable y con buen ambiente de

trabajo respetando los derechos de las personas a bordo.

Para tener un breve conocimiento de la Organizacién Maritima Internacional
(OMI), es el organismo de las Naciones Unidas responsable del desarrollo de la
regulacion internacional para la industria del transporte maritimo. Esto incluye
medidas para hacer frente a la seguridad, el medio ambiente, la cooperacion técnica,

cuestiones legales y de seguridad.
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ORGANIZACION
MARITIMA
INTERNACIONAL

Imagen 7 La OMI en el Clima organizacional

La OMI establece las normas maritimas internacionales a través de una serie

de convenios y directrices. Los tres principales convenios de la OMI son:

. Convencién Internacional para la Seguridad de la Vida Humana en el Mar

(SOLAS) que cubre la seguridad maritima.

. Normas de formacion, titulacion y guardia para la gente de mar (STCW)
formacion que cubra y estandares profesionales para la gente que se

desempefia en la navegacion.

. Convenio Internacional para prevenir la contaminacion por los buques

(MARPOL) que se ocupa de las preocupaciones ambientales.
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Imagen 9 Convenio de la OMI - STCW

Los convenios de la OMI son de importancia para la gente de mar, ya que
tienen un impacto directo sobre la vida y de trabajo. La OMI esta formado por
representantes de los Estados. La ITF siglas en inglés (International Transport

Workers” Federation), que representa los intereses de la gente de mar, y las

44



organizaciones de la industria naviera en calidad de observadores. Esto significa que
podemos tener una intervencién en los debates pero no voto en las decisiones que
se van a tomar. La ITF tiene un representante permanente ante la OMI, ademas hay
monitores electos de los sindicatos afiliados a la ITF que participan en los distintos
comités. Nuestro objetivo es garantizar que los intereses de la gente de mar se

abordan y protegidos cuando se esta considerando cualquier nueva regulacion.

Hay comités o subcomités sobre los siguientes temas que cubren estas areas:

La seguridad maritima

. Proteccion del medio marino

. Legal

. Facilitacion

. La cooperacion técnica

. Liquidos y gases a granel

. Radiocomunicaciones y de Busqueda y rescate
. Disefio y equipo de buque

. Mercancias peligrosas, cargas sélidas y contenedores
. Proteccion contra incendios

. Aplicacion del Estado del pabellon

. Seguridad de la navegacion
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. La estabilidad de las lineas de carga y seguridad en la pesca los barcos

. Normas de Formaciéon y Guardia

2.2.1.8 Influencia de la Organizacion Internacional del Trabajo en el Ambito

Maritimo con respecto al Clima Organizacional

Es ahi donde la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) por enlace de la
ONU es considerada por la OMI, en la que la OIT es el organismo de la ONU que
establece normas laborales reconocidas internacionalmente para proteger los
derechos de los trabajadores.
La OIT se compone de una asociacién social de los gobiernos, los empleadores y los
sindicatos. ITF dirige el trabajo de los sindicatos de transporte y la pesca en esta

asociacion.

La OIT establece normas internacionales del trabajo a través de acuerdos

internacionales clave:

. Declaracion de los derechos fundamentales en el trabajo (1998) consagra el
derecho de los trabajadores a organizarse y negociar de manera efectiva, asi

como la ausencia de discriminacion y otros derechos laborales basicos

. Ocho convenios ‘fundamentales’ de la OIT abarcan los derechos
fundamentales expresados en la Declaracion. Estos  convenios

abarcan:

46



- El trabajo forzoso

- La libertad de asociacion y proteccion del derecho a organizarse
- Derecho de sindicacion y de negociacion colectiva

- lgualdad de retribucién

- La abolicién del trabajo forzoso

- Discriminacion (empleo y ocupacion)

- Edad minima

- Eliminacion de las peores formas de trabajo infantil

2.2.1.9 Logros principales de la OIT incluyendo la adopcién del Convenio

sobre el trabajo maritimo, 2006.

Adoptada en febrero de 2006, el Convenio sobre el trabajo maritimo de la OIT
establece las normas minimas para garantizar condiciones satisfactorias de empleo
para los marinos del mundo. Relne y actualizaciones a través de otros 65
instrumentos de la OIT sobre el trabajo maritimo, mientras que la introduccién de un

sistema de certificacion e inspeccion de hacerla cumplir.
EL convenio sobre el trabajo maritimo comprende:

. Un contrato de trabajo, garantizando trabajo y de vida dignas
condiciones de a bordo, que sera firmado por el marino y por el armador o un

representante del armador.
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. Pago mensual, en su totalidad y de conformidad con el contrato

de trabajo y los convenios colectivos aplicables

. Limite de trabajo de 14 horas en cualquier periodo de 24 horas,

72 horas en cualquier periodo de siete dias

. El armador debe pagar para repatriar a la gente de mar en caso

de enfermedad, lesion, naufragio, insolvencia, venta del buque, etc.

. Los requisitos especificos para el alojamiento y las instalaciones
recreativas que viven incluyendo los tamafios minimos de las habitaciones, y
una buena calefaccion, ventilacion, instalaciones sanitarias, iluminacién y una

enfermeria.

. El acceso a la atencion médica inmediata a bordo y en el puerto.

Los buques tienen que cumplir con la Convencion a través de la celebracion
de un certificado de trabajo maritimo y declaracion de conformidad laboral maritima
expedida por el Estado del pabellon, el cual debe estar disponible a bordo para

cualquier inspeccion del Estado del puerto.

A veces, la OMI y la OIT unen fuerzas para abordar cuestiones de interés
mutuo. Dos ejemplos de esto son el trato justo de la tripulacién en caso de accidente
maritimo, por lo que ahora hay directrices conjuntas, y la cuestion de la
responsabilidad y la indemnizacion respecto de las reclamaciones por muerte,

lesiones corporales y abandono de la gente de mar.
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Convenio sobre el trabajo maritimo 2006, requiere que todos los gobiernos
que han ratificado la convencidén de tener leyes y reglamentos que protegen los

derechos fundamentales son los siguientes:

. El derecho a la libertad de asociacion (el derecho de la gente de

mar para unirse a un sindicato de su eleccion)

. Reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva (el
derecho de un sindicato para negociar un CBA “Collective Bargaining
Agreement” en nombre la gente de mar). En espanol “Convenio Colectivo”,
este es el documento que detalla todos los términos y condiciones de la
tripulacion empleada en el barco. En él se especifica derechos tales como el

pago en forma de una escala de salarios, las horas de trabajo, etc.

. La eliminacibn de todas las formas de trabajo forzoso u
obligatorio (gente de mar para trabajar por su propia voluntad y que se pagara

por ese trabajo)
. La abolicion efectiva del trabajo infantil

. Eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y
ocupacién (derecha la gente de mar a ser tratado de la misma manera que la
gente de mar compafieros que realizan el mismo trabajo sin importar la raza,

religiéon, nacionalidad, género, orientacién sexual o puntos de vista politicos).

En resumen, la gente de mar tiene derecho a un lugar de trabajo seguro,

donde las normas de seguridad se cumplan, donde tiene condiciones de empleo

49



justas, vida decente y las condiciones de trabajo y la proteccion social, tales como el

acceso a la atencion médica, la proteccion de la salud y el bienestar.

Convenio sobre Trabajo Maritimo
(MLC-2006)

Estructura
Integracion verticaka 03 niveles

Convenio y sus articulos 4 I
/
/

A 05 Titulos
Reglamemo con sus J & * Requisitos minimos
reglas I l + Condiciones de empleo
* Alojamiento, esparcimiento y
alimentacion
g y * Proteccion a la salud, atencion
y R medica y bienestar
Ct'?digo °°" o8 y " I « Cumplimiento y control de
dlsposlclones// aplicacion
« Parte A: Normas de obligado cumplimiento | _
« Parte B: Pautas orientativas <-

- Nota explicativa: No es parte del convenio
+ Pautas para los Inspectores: Estado Rector del Puerto y
Estado de abanderamiento.

Imagen 10 Convenio de la OMI - MLC
2.2.1.10 Consecuencias que conllevan a un mal Clima Organizacional
2.2.1.10.1 Directrices sobre la fatiga por la OMI

La fatiga puede definirse de muchos modos, pero generalmente se describe
como un estado de cansancio, agotamiento 0 somnolencia causado por un trabajo
fisico o mental prolongado, largos periodos de ansiedad, la exposicion a un medio
hostil o la falta de suefio. La fatiga implica una disminucion del rendimiento y del

estado de alerta.
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2.2.1.10.2 Causas de la fatiga

Las causas mas comunes de la fatiga que afecta a la gente de mar son la falta
de suefio, la deficiencia de los descansos, el estrés y un volumen de trabajo
excesivo. Las causas de la fatiga se pueden clasificar de diversos modos. A fin de
abarcar la mayoria de las causas se han establecido cuatro categorias de factores

generales:

- Factores especificos de la tripulaciéon: Estan relacionados con el estilo de

vida, el comportamiento, las costumbres personales y las caracteristicas individuales.

Los factores especificos de la tripulacion incluyen el suefio y descanso, reloj
biolégico/ritmos circadianos, factores psicolégicos y emocionales, incluido el estrés,
salud, productos quimicos ingeridos (alcohol, medicamentos y cafeina), edad, turnos

y programas de trabajo y desfase horario.

- Factores especificos de la gestion (en tierra y abordo): Estan relacionados
con el modo en que los bugques son gestionados y explotados. Estos factores pueden
constituir una posible causa de estrés y de aumento del volumen de trabajo,

provocando, en ultima instancia, fatiga. Estos factores incluyen:

o Politicas en materia de recursos humanos y de retencién
del personal.

o Papel de la tripulacion itinerante y del personal de tierra.

o Prescripciones administrativas.

o Economia.

o Turnos y programas de trabajo.
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o Cultura y modo de gestion de la compafiia.

. Normas y reglamentos.

. Recursos.

o Mantenimiento del buque.

. Formacion y seleccién de la tripulacion.

- Factores especificos del buque: Incluyen las caracteristicas de

proyecto del buque que pueden afectar/causar fatiga. Tales como:

o Proyectos del buque
. Grado de automatizaciéon
. Grado de duplicacion

o Fiabilidad del equipo
. Inspeccién y mantenimiento
. Antigiedad del buque

o Comodidad fisica en los espacios de alojamiento

- Factores especificos del medio ambiente: La exposicidon a niveles
excesivos de factores ambientales, como temperatura, humedad y ruido
excesivo, puede causar fatiga o afectar a las personas en ese sentido. El
movimiento del buque también es considerado un factor ambiental. El
movimiento afecta la capacidad de una persona de mantener el equilibrio
fisico, debido a la energia extra necesaria para mantener el equilibrio

mientras el buque se mueve.
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Los factores ambientales también pueden dividirse en factores
internos y externos al buque. A bordo del buque, la tripulacion esta
expuesta a elementos como el ruido, las vibraciones y la temperatura, los
factores externos incluyen las condiciones portuarias, meteorolégicas y el

trafico maritimo.

2.2.1.10.3 El reloj biolégico y el Ritmo Circadiano

Todas las personas tienen un reloj biolégico que regula su ritmo circadiano.
Para comprender mejor estos dos conceptos, es necesario, que primero se
comprenda cémo funciona el ritmo circadiano. Nuestro organismo pasa por varios
procesos Yy estados fisicos en cada periodo de 24h, como el suefio y la vigilia y por
cambios ciclicos en la temperatura corporal, los niveles hormonales y la sensibilidad
a los medicamentos. El reloj biolégico regula el ritmo circadiano y esta perfectamente

sincronizado con el patrén tradicional de vigilia diurna y de suefio nocturno.

Los estados de suefio/vigilia y los ritmos circadianos interactian de varios

modos:

- Ambos pueden entrar en conflicto entre si, debiltando o anulando
reciprocamente sus efectos. Por ejemplo una persona descansada también puede
verse afectada por un punto circadiano bajo; por el contrario, una persona que se
haya visto privada de suefio puede experimentar un aumento momentaneo de

actividad debido a un punto alto en el ritmo circadiano.
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- Ambos estados pueden también pueden funcionar al unisono, intensificando
el efecto que cada uno tiene en el nivel de alerta de una persona. Por ejemplo,
cuando alguien se ha visto privado de suefio, un punto circadiano bajo exacerbara la

sensacion de somnolencia.

2.2.1.10.4 La fatiga en el clima organizacional de los Marinos Mercantes

Se espera que cada vez mas gente de mar para asumir las cargas de trabajo
mas pesadas con menos apoyo de la tripulacién, y para trabajar mas horas con
menos tiempo libre a bordo o en tierra para recuperarse (Federacion Internacional de

Trabajadores del Transporte, 2017).

En virtud de la Convencion Internacional sobre normas de formacion, titulacion
y guardia (STCW), es aceptable que un marino trabaje hasta 98 horas a la semana

(Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte, 2017).

Imagen 11 estrés consecuente de la fatiga
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2.2.1.10.5 ¢ Cudles son los peligros de la fatiga?

Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte (2017) menciona
que la seguridad en el mar estd en peligro mientras los equipos no estan
completamente en alerta, y toman atajos. Y su salud sufre, ahora y en el futuro, a
través de la conservacion deficiente de sus necesidades de salud fisica y
mental. Una amplia investigacion sobre la fatiga marina, publicado en 2006, mostro

como el cultivo a largo horas de trabajo hace mella en la gente de mar:

. Uno de cada cuatro marinos dijeron que se habian quedado dormidos

durante la guardia de navegacion.

. Casi el 50% de la gente de mar que participan en el estudio informé

gue trabajan de 85 horas o mas por semana.

. Alrededor de la mitad dijo que sus horas de trabajo habian aumentado
en los ultimos 10 afios, a pesar de las nuevas regulaciones destinadas a combatir la

fatiga

. Casi el 50% de la gente de mar encuestados consideraron sus horas de

trabajo presentan un peligro para su seguridad personal.

. Cerca de un 37% dijo que sus horas de trabajo en ocasiones suponen

un peligro para la operacion segura de la nave.
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Imagen 12 Accidente maritimo

Otros peligros de la fatiga son las discusiones, eltrabajo en equipo es
fundamental para la consecucion de las metas corporativas, Si en es0s equipos
existe una persona que manifieste un reiterado pesimismo y actitudes negativas, sin

duda el trabajo de los demas va a verse notablemente afectado.

No se involucre con los pesimistas:

Es importante tratar de ayudara sus compafieros aresolver sus
problemas, laborales e incluso personales, pero no es recomendable poner mucha
atencion y energia en personas negativasy queno ponen de su
parte para solucionar las situaciones, esto sélo lo desgastara y causara frustracion al

no encontrar salidas. Ayudar a los demas esta bien, pero no tenemos por qué ser
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los responsables de los problemas de los demé&s y menos convertirnos en sus

psicologos (Santana, 2014).

Evite discutir con ellos:

Cada vez que una persona pesimista emita sus opiniones y conceptos, evite
entrar en discusion con ellas. Si usted trata de imponer su opinion, solo lograra
obtener protestas, contradicciones y alegatos repetidamente. Es claro que todo debe
arreglarse por medio del dialogo, pero si la otra persona es intransigente, evite entrar
en conflictosy no se exalte. Recordemos que lanegatividad se transmitey
puede fomentar esa actitud en todo el grupo de trabajo y afectar el clima laboral

(Santana, 2014).

2.2.1.10.6 ¢Qué pasa con los registros de las horas de trabajo a bordo?

El aumento de las cargas de trabajo esta llevando también a un nuevo
problema, el mantenimiento de registros falsos. Los marinos se inclinan a las
presiones del trabajo para falsificar los registros de las horas que realmente
funcionan. Esta préactica socava la seguridad y la salud a bordo y hace que el
problema de las largas horas de trabajo y la fatiga de la tripulacién mas dificil de

abordar (Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte, 2017).
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2.2.1.10.7 ¢,Como puede la gente de mar afrontar a la fatiga?

Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte (2017) refiere que
los sintomas de la fatiga pueden poner en peligro a si mismo, sus colegas, su barco

y el medio ambiente marino. Las sefales de peligro incluyen:

. Incapacidad para mantenerse despierto

. Torpeza

. Dolores de cabeza y mareos

. Pérdida de apetito

. Insomnio

. El mal humor y no hace falta preocuparse

. Falta de criterio de la distancia, la velocidad, el tiempo y el riesgo
. Respuestas lentas

. Dificultad para concentrarse

Si usted se da cuenta de estos sintomas, usted debe tomar los siguientes

pasos:
. Utilice su asignacion maxima de suefio, descanso y tiempo libre
. Informe a su supervisor si cree que la fatiga puede estar afectando su
desempeiio
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. Siempre que sea posible, rotar las tareas pesadas y ligeras

. Ejercitarte diariamente

. Comer lo mas sana posible, limitar el tabaquismo, la cafeina y el

consumo de alcohol.

2.2.1.10.8 ¢{,Qué es lo que esta haciendo la ITF?

Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte (2017) menciona

gue la campafa de la ITF contra la fatiga en el mar argumenta a favor de:

. Los niveles de dotacién de seguridad a bordo del buque.

. Cumplimiento de las regulaciones maritimas en un minimo de horas de

descanso y / o maximo de horas de trabajo.

. Las nuevas regulaciones sobre las horas de trabajo a bordo.

. El reconocimiento universal del derecho de todos los marinos para

obtener vacaciones en tierra.

. Una cultura de la seguridad a bordo

. La fatiga de ser tratado como un problema grave de salud y seguridad.

2.2.1.9 Norma STCW en el Clima Organizacional

STCW capitulo VIII Normas relativas a las guardias Seccion A-VIII/1 (95).
Ejemplos de normalizacion extracomunitaria en cuanto a horas de trabajo en Japon,

Rusia y Estados Unidos:
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Japoén:

La Ley de Navegacion Costera (2005) regula las horas de trabajo de los

buques bajo pabellén Japonés de la siguiente forma:

- 8 horas de trabajo al dia y 40 horas a la semana.

- Contando las horas extraordinarias el periodo de trabajo no puede exceder
de 14 horas por dia, ni 72 horas en 7 dias. El tiempo maximo de horas extra no

puede ser superior a 56 horas en un periodo de 4 semanas.

Rusia:

En Rusia las recomendaciones sobre horas de trabajo (1996), especifican

que:

- 8 horas por dia, 40 horas por semana

- No se pueden superar 12 horas de guardia por dia.

- El tiempo maximo de campafia son 120 dias.

- Cuando falta tripulacién se pueden trabajar 12 horas, pero en las 12 horas

restantes ha de haber un periodo de 8 horas de descanso ininterrumpido.

Estados Unidos:

Las regulaciones sobre guardias de los US, exige los siguientes requisitos:
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- Un minimo de 10 horas de descanso por cada periodo de 24 horas, que no
puede estar dividido en més de dos intervalos, uno de los cuales ha de ser de al

menos 6 horas.

- El minimo de 10 horas de descanso puede ser reducido a 6 horas, pero:

- Dicha reduccion no se podra prolongar por mas de 2 dias

- No puede haber menos de 70 horas de descanso por cada 7 dias.

Imagen 13 Periodo laboral de un oficial de Puente
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2.2.2 Desempefio Profesional

Boyatzis (1982) menciona que es un conjunto de caracteristicas de una
persona que estan relacionadas directamente con una buena ejecucion en una

determinada tarea o puesto de trabajo.

Spencer (1993) refiere que es una caracteristica subyacente de un individuo
gue estad causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una

situacion o trabajo definido en términos de criterios.

Rodriguez y Feliu (1996) es un conjunto de conocimientos, habilidades,
disposiciones y conductas que posee una persona que le permite la realizacion

exitosa de una actividad.

Ansorena Cao (1996) menciona que es una habilidad o atributo personal de la
conducta de wun sujeto que puede definirse como caracteristica de su
comportamiento y bajo la cual el comportamiento orientado a la tarea pude

clasificarse de forma logica y fiable.

Wordruffe (1993) es una dimensién de conductas abiertas y manifiestas que le

permiten a una persona rendir eficientemente.

Vargas (2001) realizo un interesante analisis acerca de la utilizacion del

término competencia en el ambito gerencial expresado en las definiciones anteriores
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y su significacién desde una perspectiva psicolégica. En este sentido destaca que las

competencias:
- Son caracteristicas permanentes de las personas.
- Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o un trabajo.
- Estan relacionadas con la ejecucion exitosa de una actividad.

- Tienen una relacién causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan

asociadas con el éxito sino que se asume que realmente lo causan.
- Pueden ser generalizadas a mas de una actividad.
- Combinan lo cognoscitivo, lo afectivo, lo conductual.

Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar
qué tan exitosa ha sido una organizacion (un individuo o un proceso) en el logro de
sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion
del desempefio profesional brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las

metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo evaluan la
forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos
jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy en dia se
reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefo

profesional.
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e Desempeiio de las tareas Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico
de la organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite
respaldar objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer
sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar

de trabajo.

e Falta de productividad Esto incluye las acciones que dafian de manera
activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
compafiia, comportandose de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con

frecuencia.

La evaluacion de desempefio cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos
el cual consiste en ayudar en la direccibn a que tome decisiones de recursos
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también
detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo ya que identifican con
precision las habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se

pueden desarrollar programas correctos.
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Imagen 14 Desempeiio profesional

2.2.2.1 Tipos de Evaluacion de desempefio

Iturralde (2011) menciona que la evaluacion del desempefio es un proceso
estructural y sistemético para medir, evaluar e influir sobre los atributos
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el trabajador y si
podra mejorar su rendimiento a futuro La evaluacion del desempefio es la forma mas
usada para estimar o apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su
potencial de desarrollo. Segun James Stoner, evaluacion del desempefio es el
proceso continuo de proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia
con que estan efectuando su trabajo para la organizacion. Dentro de la Evaluacion

de Desempeiio Laboral tenemos cuatro tipos:
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Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se
combinan objetivos y competencias. EI cumplimiento de objetivos se relacionan con

aspectos remunerativos y las competencias se evalGan para su desarrollo.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°.- Se combinan la medicion
realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacion del trabajador en el
cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento del

trabajador.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 270°.- La evaluacién de 270° fue
desarrollada con la intencion de eliminar la subjetividad que puede producirse como
resultado de una evaluacién de 90 o 180, en esta evaluacién le mide al trabajador su
superior, existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de medicion que
puede ser la evaluacién de los subordinados si existen en su 21 cargo de trabajo
subordinados, o por los pares que son sus compafieros del equipo de trabajo o

qguienes se encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.

Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°.- La evaluacion de 360° también
es conocida como evaluacion integral es una herramienta cada dia mas utilizada por
las organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360°
pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuada
posible, al obtener aportes desde los &angulos: supervisores, compareros,
subordinados, clientes internos etc. Si bien en su inicio esta herramienta solo se
aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta utilizandose para medir el

desemperio, para medir competencias y otras aplicaciones administrativas.
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Imagen 15 Evaluacién de Desempefio profesional 360°

2.2.2.2 Métodos de evaluaciéon del Desempefio Profesional

Villa (2002) de acuerdo a las necesidades dadas en el tiempo dentro de lo que
hoy conocemos como empresa podemos precisar la de evaluar y estudiar el

rendimiento de los trabajadores en ella.

Esto surge desde el siglo XVI cuando los grandes duefios de empresas con
un eminente crecimiento se fueron preocupando por la eficiencia de sus procesos

maquinarios y en de quienes las manejaban (Villa, 2002).

Siendo de mayor importancia la instancia del individuo como parte
fundamental de la realizacion del proceso. De esto se puede afirmar que es el
principio de la organizacion y creacion de los métodos de evaluacion y desempeiio

del subordinado que se basan en una técnica que estudia los procesos de la
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empresa y como se pueden realizar éptimamente por parte del empleado, en otras
palabras se realiza un estandar de como y de qué forma se lleva a cabo
reconociendo las actividades y fortalezas de quien lo ejecuta; sin olvidar la
posibilidad de que se puede siempre a partir del resultado mejorar y optimizar el

desenvolvimiento del empleado en la empresa (Villa, 2002).

A través del siguiente escrito se desea plasmar a manera general cada una de
las caracteristicas, métodos y técnicas de evaluacion del desempefio con el fin de

aplicarlo en un futuro no muy lejano como Jefes en nuestras empresas (Villa, 2002).

La evaluacion del desempefio humano puede efectuarse mediante técnicas
gue pueden variar notablemente, no sélo de una empresa a otra, sino dentro de una
misma empresa, ya que se trate de niveles de personal diferentes o de diversas

areas de actividad (Villa, 2002).

Asi como las politicas varian de acuerdo con la empresa, cada empresa
puede desarrollar su propio sistema para medir el comportamiento de sus
empleados. Es comun hallar empresas que desarrollan sistemas especificos
conforme al nivel y las &reas de distribucion del personal, sistema de evaluacion de
personal no calificado, de personal administrativo, de personal de nivel de
supervision, de personal de nivel de jefatura, de ejecutivos, de personal de ventas,

etc. (Villa, 2002).

Cada sistema sirve a determinados objetivos especificos y a determinadas
caracteristicas de las diversas categorias de personal. Hay varios métodos de

evaluacion del desempefio, los cuales presentan ventajas y desventajas y se
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adecuan a determinados tipos de cargos y situaciones. Pueden utilizarse varios
sistemas de evaluacion del desempefio, como también estructurar cada uno de éstos
en un método diferente, adecuado al tipo y a las caracteristicas de los evaluados y al

nivel y a las caracteristicas de los evaluadores (Villa, 2002).

Para que las evaluaciones del desempefio sean eficaces, deben basarse
plenamente en los resultados de la actividad del hombre en el trabajo y no solo en

sus caracteristicas de personalidad.
2.2.2.3 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Villa (2002) hace mencion que la evaluacion del desempefio no es en si
misma un fin, sino una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa, y es este su objetivo principal. Y para alcanzarlo este

método intenta alcanzar los siguientes objetivos especificos:

. Adecuacién del individuo al cargo

. Entrenamiento

. Promociones

. Incentivo salarial por buen desempefio

. Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y

subordinados
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. Auto perfeccionamiento del empleado

. Informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos

. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

. Estimulo a la mayor productividad

. Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de
la empresa

. Retroalimentacion de informacion de propio individuo evaluado

. Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias,

etc.

2.2.2.4 Beneficios de la evaluacidon del Desempefio

Villa (2002) cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente proporciona beneficios a corto,
mediano y al largo plazo. Por lo general, los principales beneficiarios son el individuo,

el jefe, la empresa y la comunidad:

1. Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de
los subordinados con base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre

todo, contando con un sistema de medicién capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el patron de

comportamiento de sus subordinados.
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Comunicarse con sus subordinados para hacer que comprendan la mecénica
de evaluacién del desempefio como sistema objetivo, y mediante ese sistema la

manera como esta desarrollandose su desemperio.

2. Beneficios para el subordinado: Conoce las reglas del juego, es decir, los
aspectos de comportamiento y de desempefio que la empresa valora mas en sus

funcionarios.

Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y sus

fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Sabe qué disposiciones o medida est4 tomando el jefe con el fin de mejorar su
desempefio (programa de entrenamiento, capacitacion, etc.) y las que el propio
subordinado debera tomar por su cuenta (auto correccion, mayor esmero, mayor

atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para su

autodesarrollo y autocontrol.

3. Beneficios para la empresa: Esta en condiciones de evaluar su potencial

humano a corto, medio y largo plazos y definir la contribucion de cada empleado

Puede identificar los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento
en determinadas éareas de actividad y seleccionar los empleados que tienen

condiciones de promocién o transferencias.

Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo

oportunidades a los empleados (no solo de promociones, sino principalmente de
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progreso y de desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las

relaciones humanas en el trabajo.

2.2.2.5 Dimensiones del Desempefio Profesional

Para identificar las dimensiones o parametros del desempefio se
puede seguir una aproximacion inductiva o bien deductiva, como por ejemplo, la
técnica de incidentes criticos y la técnica del modelado de competencias

respectivamente.

El procedimiento de incidentes criticos no surge inicialmente para ser
aplicado en las teorias del rendimiento laboral, no obstante, supuso una herramienta
atil para la obtencién de informacion en esta éarea (Flanagan, 1954). Dicha
metodologia se organiza en tres pasos fundamentales. Primeros, se precisa la
colaboracion de expertos en la materia a evaluar que proponen situaciones o
ejemplos del &mbito laboral. Estos sirven como criterio para determinar los distintos
niveles de rendimiento o efectividad del trabajador. Y por Gltimo, se agrupan estos
incidentes en categorias genéricas, como puede ser el trabajo en equipo, la destreza

técnica o la comunicacion, para conformar el instrumento completo de evaluacion.

Esta técnica presenta una serie de limitaciones, entre las que Sulsky y
Keown (1998) destacan las siguientes: no existe una teoria A PRIORI que guie el
desarrollo de la prueba de evaluacion; se confia en estadisticos que, como el
promedio de las valoraciones, pueden enmascarar desacuerdos entre expertos;

ademas, no sefiala como se han de ponderar las distintas dimensiones en la
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valoracion global; y existe alta probabilidad de perder informacion si se omite alguin

incidente.

A diferencia de este método, en el modelado de competencias se
emplea un procedimiento deductivo que sigue tres fases fundamentales. En la
primera se realiza el analisis funcional de los puestos con su correspondiente
validacion (Smither, 1998). Una vez descritas las labores asociadas a cada trabajo,
se identifican las competencias basicas capaces de abarcar la mayoria de puestos y
de reflejar los objetivos estratégicos. Finalmente, se define cada habilidad basica en
niveles suficientes criterios para distinguir cada uno de los grados de destreza en la

realizacion de las tareas (Flecher y Perry, 2001).

Como objecién al uso de este tipo de técnicas se argumenta que
definen los conceptos como realidades invariables, como en el caso de la
descripcion de puestos o del desempeiio excelente. De forma que, al no tener en
consideracion que las organizaciones poseen una naturaleza cambiante y que estan
influidas por el entorno, recogen solo aspectos parciales del trabajo (Murphy y
Clevelland, 1995); (Kline y Sulsky, 2009); (Kline y Sulsky, 2009) sugieren que si se
opta por combinar ambas metodologias es recomendable incluir alguna estrategia

gue abargque parametros adicionales, como por ejemplo los factores situacionales.

2.2.2.6 Variables que afectan el desempeiio Profesional
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Goldman (2014) define el desempefio profesional que es la apreciacién, mas
menos objetiva en funcion de estandares e indicadores, respecto de cual es el nivel
de ajuste entre el esfuerzo del trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su
trabajo en un contexto organizacional y de industria. La forma de cémo trabajamos
puede ser analizada desde distintos puntos de vista con el fin de comprender esta

dinamica y poder reorientar las acciones que permitan aumentar el desempefio.

Goldman (2014) menciona de como es sabido, el desempefio profesional
depende de la relacién que existe entre el nivel de competencia técnica del individuo,
su actitud frente al trabajo y la disponibilidad de recursos asociados, ya sean
materiales y/o de soporte. Nuevamente se repite nuestra triada las cuales son: saber,

poder y querer.

Asi como el desempefio se ve influenciado por el estilo de liderazgo de la
jefatura o de direccibn para quienes creemos que no todos los jefes son
necesariamente lideres, también se ve influenciado por la calidad de las relaciones
humanas al interior de un equipo de trabajo. A esto llamaremos compatibilidad de
equipo, puesto gue la calidad de la interaccion entre los individuos sera el resultado
de los distintos tipos de personalidad, autoestima, estilos comunicaciones, de
negociacion, etc., que posea cada uno y la estrategia que el equipo y la organizacion
se propongan para poder integrarlos de manera positiva. Este punto va muy de la
mano con el clima organizacional, puesto que en un clima negativo, los esfuerzos por
lograr metas y evitar errores (desviaciones) son menores, produciendo justamente lo

gue tratamos de evitar (Goldman, 2014).
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Siguiendo en la misma linea, la carga de trabajo producto de la distribucion de
tareas en funcion del nUmero de trabajadores tiene un impacto en el desempefio. Se
asume que una persona tendra una carga de trabajo acorde a sus capacidades, aun
cuando sabemos que en muchas organizaciones la distribucién es desigual, ya sea
por falta de personal, por sobrecarga de trabajo generalizado y a veces por una
desigual distribucion entre los trabajadores/as. El ausentismo exige que la carga de
trabajo se distribuya de forma anormal, asi como algunas condiciones del trabajo
(estacionalidad, tareas que se ejecutan en algunos dias del mes o por las
caracteristicas inherentes del trabajo, etc.) y las decisiones estratégicas que no

contemplan la arquitectura actual del equipo (Goldman, 2014).

Los estandares mal disefiados impiden evaluar el desempefio y tomar
decisiones de gestion en torno a eso. Sobre exigir a los trabajadores siempre tendré
efectos adversos tanto en el rendimiento como en la motivacion, ya que dificilmente
se alcanzaran las metas propuestas, sobre todo cuando estan mal disefiadas. En
este punto la industria y las condiciones actian como agentes indirectos que influyen
en las decisiones directivas que, al bajar operativamente, impactan en el
desempefio, por ejemplo, al cambiar calidad por rapidez cuando la empresa no esta

preparada para esa dindmica (Goldman, 2014).

La seleccion o promocion mal realizada también influyen en el nivel de
desempefo. Seleccionar a personal no competente, o no cerrar las brechas
detectadas una vez instalado en el puesto de trabajo impide que la persona pueda
cumplir las expectativas del cargo. La movilidad interna incorrecta lleva a las

personas a ocupar puestos para los que no estan necesariamente preparados.
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Desde el punto de vista del trabajador/a, un alto desempefio se alcanza
cuando se percibe la retribucion por el esfuerzo y cuando puede trabajar sin
preocupaciones que alteren el estado animico de forma significativa. El “estrés
desagradable” o distrés, por ejemplo, es una de las condiciones que impide el normal
despliegue de las capacidades, de igual modo que la desmotivacion por falta de
propoésito o por la insatisfaccion de expectativas, entre otros. Sumemos a esto las
preocupaciones del dia a dia que cada persona posee y el nivel a veces bajo de

control emocional como elementos que afectan el desempefio (Goldman, 2014).

De acuerdo a todo lo anterior, pareciera que el desempefio profesional no es
una constante, o al menos no debiéramos entenderlo asi. Existe la ilusion respecto
de que los logros y la calidad del trabajo obedecen a un nivel intrinseco alcanzado
por el individuo, aun cuando la suma de las variables recién vistas evidencia que el
desempefio puede variar segun cambien las condiciones en el contexto laboral y
personal. Por ello, se requiere que las organizaciones atiendan las variables que
estan a su alcance modificar, siendo en resumen: el clima laboral, la integraciéon de
los equipos de trabajo, los estandares para medir el desempefio, la retribuciéon por

esfuerzo, las politicas de seleccién y promocién, entre otros.

2.2.2.7 Instrumento
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El instrumento realizado para este proyecto de estudio fue elaborado por la
empresa Transocedanica del Formato 009 Evaluacion de Desempefio. Consta de 10

dimensiones:

Compromiso con la empresa: Conducta ajustada a las normas procedimientos
y politicas de la empresa (puntualidad, asistencia, imparcialidad, independencia,

idoneidad, transparencia, excelencia y celeridad).

Cantidad de Trabajo: Volumen de trabajo producido efectivamente en relacion
a los requerimientos del cargo, tiempos, normas, criterios establecidos y recursos

disponibles.

Calidad de Trabajo: Trabajo producido con exactitud y confiabilidad de

acuerdo con los objetivos-metas, tiempo establecido y recursos disponibles.

Comunicacion Efectiva: Habilidad para transmitir, recibir y comprender
informacion, instrucciones e ideas en forma verbal y/o escrita de manera clara

precisa y oportuna.

Relaciones Interpersonales/Disciplina: Habilidad para establecer y mantener
relaciones armonicas y productivas en funcién del trabajo, dentro y fuera de la nave.
Comportamiento disciplinario a bordo de la nave, durante el periodo que esta siendo

evaluado.

Cooperacion: Disposicion para colaborar voluntariamente con sus
compafieros en la ejecucion de actividades relacionadas directa o indirectamente con

el area de trabajo.
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Conocimiento de Seguridad: Conoce las medidas de seguridad, calidad y
proteccion del medio ambiente implementadas por la empresa. Colabora con la

implementacion del sistema y sugiere mejoras.

Pro Actividad: Tomar la iniciativa, asume la responsabilidad de hacer que las

cosas sucedan; decidir en cada momento lo que se va hacer y como lo va hacer.

Responsabilidad: Cumplimiento efectivo de las funciones inherentes al cargo.
Disposicion para asumir de manera responsable y comunicar oportunamente a su
superior, inmediatamente cualquier circunstancia u obstaculo presentado para el

logro de los objetivos.

Trabajo en Equipo: Disposicion para trabajar con superiores, subalternos y
compafieros de manera armonica e integral con el fin de asegurar el logro de los

objetivos.
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2.3 Definiciones Conceptuales

Accidentes: Suceso imprevisto que altera la marcha normal o prevista de las

cosas, especialmente el que causa dafios a una persona o cosa.

Clima Organizacional: Son las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al ambiente de
trabajo propio de la organizacion. Palma (2004) explica que el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, estos
factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un clima laboral, en que

Palma afirma que el clima organizacional es igual al clima laboral.

Desempefio profesional: Es el rendimiento profesional y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su

cargo en el contexto profesional, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Incidentes: Es algo que pasa y que puede resultar ser positivo o negativo.
Generalmente es algo dependiente o subordinado a algo que ocurre y que tiene

mayor importancia.

Estrés: Estado de cansancio mental provocado por la exigencia de un

rendimiento muy superior al normal; suele provocar trastornos fisicos y mentales.

Fatiga: Cansancio que se experimenta después de un intenso y continuado

esfuerzo fisico y mental.
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ITF: La Federacién Internacional de los Trabajadores del Transporte, respalda
a sus sindicatos afiliados y buscar la forma de defender los intereses de

los trabajadores y trabajadoras del transporte en la economia mundial.

Marinero: Personas que son encargados del mantenimiento del buque, bajo
las ordenes de los oficiales, también encargados de la vigilancia durante la

navegacion y puerto.

MARPOL: Convenio Internacional para prevenir la contaminacién por los
Buques 73/78 es un conjunto de normativas internacionales con el objetivo de
prevenir la contaminacion por los buques. Fue desarrollado por la Organizacion

Maritima Internacional (OMI), organismo especializado de la ONU.

Oficial de puente: Responsable de la navegacion, maniobra y seguridad en la
operacion, comunicaciones buque-tierra, manipulacion y entrega de la carga, y la

operacion de todos los equipos salvavidas.

OMI: Organizacién Maritima Internacional, es un organismo especializado de
las naciones unidas que promueve la cooperacion entre estados y la industria de
transporte para mejorar la seguridad maritima y para prevenir la contaminacién

marina.

STCW: Normas de formacion, titulacion y guardia de mar para la gente de

mar, regula la expedicién de titulos y controla las organizaciones de las guardias.

Reloj bioldgico: Mecanismo interno de los seres vivos que controla sus ritmos

biolégicos.
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Ritmo circadiano: Son cambios fisicos, mentales y conductuales que siguen
un ciclo aproximado de 24 horas y que responden, principalmente, a la luz y la
oscuridad en el ambiente de un organismo. Se encuentra en la mayoria de los seres

Vivos.
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CAPITULO lli: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Formulacién de la Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio profesional en la flota mercante en la costa peruana de la naviera

transoceanica.
3.1.2 Hipotesis especificas

- Existe relacion directa y significativa entre la Realizacion Personal y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

- Existe relacion directa y significativa entre el involucramiento laboral y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

- Existe relacién directa y significativa entre la supervision y el desempefio profesional

de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

- Existe relacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio
profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceénica.
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- Existe relacion directa y significativa entre condiciones laborales y el desempefio

profesional de la flota mercante en la costa peruana de la naviera transoceanica.

3.1.3 Variables

3.1.3.1 Clima organizacional

Indicadores:

- Realizacion personal

- Involucramiento laboral

- Supervision

- Comunicacioén

- Condiciones laborales

3.1.3.2 Desempeiio profesional

Indicadores:

- Compromiso con la empresa

-Cantidad de trabajo

-Calidad de trabajo

-Comunicacion efectiva

- Relaciones interpersonales / Disciplina

- Cooperacién
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- Conocimiento de seguridad

- Proactividad

- Responsabilidad

- Trabajo en equipo
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CAPITULO IV: DISENO METODOLOGICO

4.1 Disefio de la investigacién

El disefio de la presente investigacion es No Experimental, transaccional y
correlacional. Es no experimental porque no se manipulan variables, transaccional
debido a que los datos son recopilados en un solo momento y tiempo Unico y es
correlacional dado que se relaciona las variables con el objetivo de conocer el grado
de relacién o grado de asociacion existente entre el Clima Organizacional y el

Desempefio Profesional. (Hernandez, Fernandez y baptista, 2014).

JE

OX M: Muestra
X —>Y) — Mr OX: Observacion de la variable X
oYy OY: Observacioén de la variable Y

r: indice de la correlaciéon

Figura 16. Aplicacion de instrumentos y correlacién de variables
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4.2 Poblacion y muestra

Poblacién:

La poblacion de la presente investigacion estuvo constituida por 400
miembros de las tripulaciones dependientes (Oficiales y Marineros) de la empresa

naviera Transoceanica, de acuerdo a la informacion brindada por la empresa.

Muestra:

La muestra se tomo por conveniencia debido a que de los nueve buques que
tiene la empresa solo dos tienen navegacion de Pisco — Callao que son los buques
gaseros Colca y Mar Pacifico en lo que se puede contar con la facilidad de obtener
los cuestionarios realizados en plazo de una semana, el tercer buque que es tipo
petrolero se encontraba en el puerto del callao realizando operaciones comerciales
por lo cual tuvimos acceso inmediato para obtener los cuestionarios. Los demas
buques navegaban por todo el litoral peruano en lo cual por factor externo de los
deberes y responsabilidades de los oficiales y tripulantes en la empresa
Transocedanica, se reduce la muestra a 80 tripulantes, ya que los cinco buques
restantes se encontraban cumpliendo su funcién de guardia y/o trabajo en otro
departamento del Peru en aguas litorales y extranjeras al momento de la aplicaciéon

del cuestionario.
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4.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion instrumento Clima Organizacional

Variable

Dimension

Indicadores

ftems

Clima
Organizacional

1.1 Realizacion
Personal

1.2.Involucramiento
Laboral

1.3.Supervision

1.4.Comunicacion

1.5. Condiciones
Laborales

1.1 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para

la dimension de
Realizacion
Personal.

1.2 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para

la dimension de
Involucramiento
Laboral.

1.3 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para
la dimension de

Supervision.

1.4 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para
la dimension de
Comunicacion.

1.5 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para

la dimension de

Condiciones
Laborales.

1,6,11,16,21,26,31,35,40,45

2,7,12,17,22,27,32,36,41,46

3,8,13,18,23,28,33,37,42,47

4,9,14,19,24,29,34,38,48,43

5,10,15,20,25,30,39,44
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Tabla 2

Operacionalizacién instrumento Desempefio Profesional

Variable Dimensién

Indicadores

items

2.1. Compromiso

con la empresa

2.2. Cantidad de
trabajo

2.3. Calidad de
trabajo

Desempefio
Profesional
2.4.
Comunicacion
efectiva

2.5. Relaciones
interpersonales /
Disciplina

2.6. Cooperacion

2.1 El total de
nameros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de

Compromiso con
la Empresa.

2.2 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para la
dimensioén de
Cantidad de
Trabajo.

2.3 El total de
ndameros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de
Calidad de
Trabajo.

2.4 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para la
dimensioén de

Comunicacion

Efectiva.

2.5 El total de
ndumeros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de
Relaciones
interpersonales /
Disciplina.

2.6 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para la
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2.7 Conocimiento
de seguridad

2.8 Proactividad

2.9
Responsabilidad

2.10 Trabajo en
equipo

dimensioén de

Cooperacion.

2.7 El total de
numeros de
respuestas

obtenidas para la
dimensioén de
Conocimiento de
Seguridad.

2.8 El total de
ndameros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de Pro
Actividad.

2.9 El total de
ndameros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de
Responsabilidad.

2.10 El total de
ndameros de
respuestas

obtenidas para la
dimension de
Trabajo en
Equipo.

10
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4.4 Técnicas paralarecoleccion de datos

Para medir la variable Clima Organizacional en la naviera Transocednica, se
establecio contacto con los personales de cada departamento cubierta e ingenieria o
recursos humanos, en lo cual solicitamos reuniones previas para la explicacion del
estudio a realizar y los beneficios que ellos obtendran al terminar dicho caso de
estudio. Luego de las reuniones, y del interés de la empresa en participar en el
estudio, se solicitaron las autorizaciones oficiales mediante cartas respectivas a las
cabezas de la empresa. Una vez obtenida la autorizacion se coordiné con ambos
departamentos o recursos humanos para que al momento de obtener respuestas de
los cuestionarios enviados a todos los buques, en lo cual solo se recolecto el de dos
buques que tienen navegacién cerca al callao y del buque petrolero Chira que hacia
operaciones en puerto, nos faciliten los cuestionarios del Desempefio Profesional
hechos por la empresa de dichos tripulantes. En esta recoleccion de datos la

participacion de los colaboradores fue voluntaria.

Para medir la variable Clima Organizacional en la empresa Transoceanica se
utilizé, “la Escala CL-SPC que fue disefiada y elaborada por la psicéloga Sonia
Palma Carillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la
Facultad de Psicologia en la universidad Ricardo Palma (Lima, Perd). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert, un total de 50 items que exploran la
variable Clima Laboral definida operacionalmente con la percepcion del trabajador
con respecto a su ambiente laboral y en funcibn a aspectos vinculados como
posibilidades de realizacidbn personal, involucramiento con la tarea asignada,

supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
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coordinacion con sus demas compaferos y condiciones laborales que facilitan su
tarea”. (Palma, 2004). De los 50 items solo se utiliz6 48 debido a la reserva de la
empresa de la cual se realiz6 la investigacion, debido a ello se hizo una validacion de
instrumento por cinco profesionales con experiencias en el tema de Clima

Organizacional.

En la tabla 3 se muestra los resultados de los analisis de items de la escala de

clima organizacional cuyos valores se encuentran entre el numero 0.426 y 0.759

Tabla 3

Anélisis de items del cuestionario Clima Organizacional

items Valor items Valor
1 ,517 25 ,605
2 ,598 26 ,687
3 ,491 27 ,591
4 ,503 28 721
5 ,551 29 ,681
6 , 705 30 ,694
7 ,574 31 ,696
8 ,619 32 ,604
9 ,561 33 , 702
10 ,494 34 ,664
11 ,645 35 ,681
12 ,618 36 ,698
13 ,646 37 ,710
14 ,576 38 ,710
15 426 39 , 759
16 ,628 40 , 757
17 137 41 (57
18 ,608 42 , 753
19 ,708 43 , 715
20 ,485 44 711
21 ,600 45 ,672
22 ,694 46 , 736
23 ,676 a7 ,691
24 479 48 ,607
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Confiabilidad Instrumento 1

En la tabla 4 se muestran los resultados del analisis de la confiabilidad de la
escala de clima organizacional con el método de Alfa de Cronbach cuyo resultado es
0.972, lo que permite una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que

el instrumento es confiable.

Tabla 4

Confiabilidad de la Escala de Clima Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos

,972 48

En la tabla 5 se muestra los resultados de los analisis de items de la escala de

desempefio profesional cuyos valores se encuentran entre el nimero 0.616 y 0.851

Tabla 5
Andlisis de Items del cuestionario Desempefio profesional

items Valor

,616
,801
,851
723
,645
, 785
,690
, 715
,820
0 , 798

P OO~NOOTA,WNPE
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Confiabilidad Instrumento 2

En la tabla 6 se muestran los resultados del analisis de la confiabilidad de la
escala de clima organizacional con el método de Alfa de Cronbach cuyo resultado es
0.935, lo que permite una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que

el instrumento es confiable.

Tabla 6
Confiabilidad de la Escala de Desempeiio profesional

Alfa de Cronbach N de elementos

,935 48

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de informacién se utilizé el software estadistico
SPSS 24 elaborandose la base de datos donde se obtuvo inicialmente la
validacion de los instrumentos y la obtencién de los resultados descriptivos asi

como los inferenciales.

Para el andlisis de la informacion se utiliz6 ademas cuadros estadisticos para
interpretar los resultados tabulados para determinar las conclusiones y las

recomendaciones del estudio.

4.6 Aspectos éticos

Para la ejecucién del estudio se tuvo en consideracion la carta de aceptacion
de la empresa Transoceanica y asimismo el consentimiento informado de los
oficiales mercantes y marineros de dicha empresa, expresandoles que la informacion
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es de caracter no anénimo ya que es para correlacionar con los cuestionarios de sus
desempeiios profesionales y confidencial ya que solo los que hacen el caso de
estudio tienen acceso a las respuestas realizadas en los cuestionarios en lo cual la
empresa no tiene conocimiento de los resultados asi protegiendo la integridad del

trabajador ya que esto es utilizado solo para los fines del estudio.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Se usO estadistica descriptiva, para determinar el nivel de clima
Organizacional (muy bajo, bajo, promedio, alto y muy alto) con gréaficos en funcién a

frecuencias y porcentajes.

En el Grafico 1 se muestran los resultados relacionados al nivel de clima
organizacional de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica. Estos
indicaron que el 50% de la tripulacion presenta un nivel promedio, el 20% de la
tripulacion presenta un nivel alto, el 18.8% presenta un nivel bajo, el 6.3% presenta

un nivel muy bajo y el 5% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 1
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En el grafico 2 se muestran los resultados relacionados al nivel de
Desempefio Profesional de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica.
Estos indicaron que el 55% de la tripulacién presenta un nivel promedio, el 23.8% de
la tripulacién presenta un nivel bajo, el 12.5% presenta un nivel alto, el 5% presenta

un nivel muy bajo y el 3.8% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 2
Desempefio Profesional
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En el grafico 3 se muestran los resultados relacionados al nivel de Realizacion
Personal de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica. Estos indicaron
que el 56.3% de la tripulacién presenta un nivel promedio, el 17.5% de la tripulacion
presenta un nivel bajo, el 13.8% presenta un nivel alto, el 8.8% presenta un nivel

muy bajo y el 3.8% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 3
Realizaciéon Personal
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En el grafico 4 se muestran los resultados relacionados al nivel de
Involucramiento Laboral de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica.
Estos indicaron que el 51.3% de la tripulacion presenta un nivel promedio, el 20% de
la tripulacion presenta un nivel bajo, el 18.8% presenta un nivel alto, el 6.3%

presenta un nivel muy bajo y el 3.8% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 4
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En el grafico 5 se muestran los resultados relacionados al nivel de Supervision
de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica. Estos indicaron que el
56.3% de la tripulacién presenta un nivel promedio, el 17.5% de la tripulacion
presenta un nivel bajo, el 13.8% presenta un nivel alto, el 8.8% presenta un nivel

muy bajo y el 3.8% presenta un nivel muy alto.

99



Grafico 5
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En el grafico 6 se muestran los resultados relacionados al nivel de
Comunicacion de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica. Estos
indicaron que el 57.5% de la tripulacién presenta un nivel promedio, el 18.8% de la
tripulacién presenta un nivel bajo, el 15% presenta un nivel alto, el 6.3% presenta un

nivel muy bajo y el 2.5% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 6
Comunicacion
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En el grafico 7 se muestran los resultados relacionados al nivel de
Condiciones Laborales de los oficiales y marineros de la naviera Transoceénica.
Estos indicaron que el 43.8% de la tripulacién presenta un nivel promedio, el 26.3%
de la tripulacidon presenta un nivel bajo, el 21.3% presenta un nivel alto, el 6.3%

presenta un nivel muy bajo y el 2.5% presenta un nivel muy alto.
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Grafico 7
Condiciones Laborales
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5.2 Resultados inferenciales

asimismo se hizo uso de la estadistica inferencial aplicando la prueba de
normalidad para verificar si los datos provienen de una distribucion normal o no
normal y hallar los niveles de significancia para elegir la prueba estadistica

paramétrica 0 no paramétrica en la muestra de 80 personas asi que se aplico el estadistico

de kolmogorov - Smirnov.
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En la tabla 7 se muestran los resultados relacionados de la Prueba de
Normalidad de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica, esto se basa en
el valor absoluto de la maxima diferencia entre la distribucion acumulada observada
y la esperada, basandose en el supuesto de la normalidad, donde se aplica la
correccion de Lilliefors. En las medidas de resumen que se utiliza para describir la
muestra en la variable 1 sobre el Clima Organizacional es 0.116, el valor asociado al
estadistico de contraste que se utiliza para determinar el nivel de significacion
observada es 80 y el valor significativo es 0.009. En la variable 2 sobre el
Desempefio Profesional las medidas de resumen es 0.116, el valor asociado al
estadistico de contraste que se utiliza para determinar el nivel de significacion
observada es 80 y el valor significativo es 0.010. Por ser de valores menores al 0.05

y de caréacter no normal se aplican el Rho. De Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov Clima organizacional — Desempefio
profesional

Variables Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional 0.116 80 0.009
Desempefio Profesional 0.116 80 0.010
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Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Profesional

En la tabla 8 se muestran resultados entre la variable Clima organizacional y

Desempefio profesional indicando que la correlacion es moderada.

Tabla 8

Estadistico de Spearman entre Clima organizacional y Desempefio profesional

Rho. Spearman Clima organizacional Desempefio profesional

Significancia 0.540 0.540

En la tabla 9 se muestran los resultados relacionados de la Prueba de
Normalidad de los oficiales y marineros de la naviera Transoceanica, esto se basa en
el valor absoluto de la maxima diferencia entre la distribucion acumulada observada
y la esperada, basandose en el supuesto de la normalidad, donde se aplica la
correccion de Lilliefors. En las medidas de resumen que se utiliza para describir la
muestra en los indicadores de la variable Clima Organizacional donde la Realizacion
del personal es 0.176, el valor asociado al estadistico de contraste que se utiliza para
determinar el nivel de significacion observada es 80 y el valor significativo es 0.000,
el Involucramiento laboral es 0.114, el valor asociado al estadistico de contraste que
se utiliza para determinar el nivel de significacion observada es 80 y el valor

significativo es 0.012, la Supervision es 0.146, el valor asociado al estadistico de
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contraste que se utiliza para determinar el nivel de significacion observada es 80 y el
valor significativo es 0.000, la Comunicacién es 0.120, el valor asociado al
estadistico de contraste que se utiliza para determinar el nivel de significacion
observada es 80 y el valor significativo es 0.006, las Condiciones laborales son
0.130, el valor asociado al estadistico de contraste que se utiliza para determinar el
nivel de significacion observada es 80 y el valor significativo es 0.002 En la variable 2
sobre el Desempeiio Profesional las medidas de resumen es 0.133, el valor asociado
al estadistico de contraste que se utiliza para determinar el nivel de significacion
observada es 80 y el valor significativo es 0.001 en todas las pruebas antes
mencionadas, por lo que se determiné que las 5 pruebas arrojaron que valores
menores a 0.05 por ser de caracter no normal por lo que se aplico el Rho de

Spearman.

Tabla 9
Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov indicadores del clima organizacion —
Desempefio profesional

Variables Estadistico Gl Sig.

Realizacion Personal 0.176 80 0.000
Desempefio Profesional 0.133 80 0.001
Involucramiento Laboral 0.114 80 0.012
Desempefio Profesional 0.133 80 0.001
Supervision 0.146 80 0.000
Desempefio Profesional 0.133 80 0.001
Comunicacion 0.120 80 0.006
Desempefio Profesional 0.133 80 0.001
Condiciones laborales 0.130 80 0.002
Desempefio Profesional 0.133 80 0.001
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Relacion entre los indicadores del Clima Organizacional y Desempefio
Profesional

En la tabla 10 se muestran resultados entre los indicadores del Clima
organizacional y Desempefio profesional indicando que la correlacion entre la
Realizacion personal y el Desempefio profesional es moderara, entre el
Involucramiento laboral y el Desempefio profesional es Moderadamente fuerte, la
Supervision y el Desempefio profesional tendrian una correlacion Fuerte , entre la
Comunicacion y el Desempefio profesional es Moderadamente fuerte y las
Condiciones laborales y el Desempefio profesional tendrian una correlacion
moderada.

Tabla 10

Estadistico de Spearman entre las dimensiones Clima organizacional y Desempefio
profesional

Rho. Spearman Realizacion personal Desempefio profesional
Significancia 0.423 0.540
Rho. Spearman Involucramiento laboral Desempefio profesional
Significancia 0.611 0.540
Rho. Spearman Supervision Desempefio profesional
Significancia 0.878 0.540
Rho. Spearman Comunicacion Desempefio profesional
Significancia 0.701 0.540

Rho. Spearman Condiciones laborales Desempefio profesional

Significancia 0.596 0.540
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CAPITULO VI: DISCUSI()N, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permitieron comprobar
la relacién entre el clima organizacional y desempefio profesional. Los niveles de
clima organizacional guardan concordancia con los hallados por Borras (2012) que
se ubican en un nivel promedio, respecto a la programacién de horarios laborales
abordo, respetando las normas del convenio STCW; Cap. VIII (Normas relativas a la
guardia). Asi también coinciden con los resultados obtenidos por el Instituto de
Investigacion sobre el Marino de la Universidad de Cardiff (2011) en lo que explica
sobre la comunicacion de los tripulantes con sus jefes de departamento, dado que se
necesita una buena comunicacion con los oficiales-tripulantes ya que este factor
conlleva a una mejora de desempeiio profesional al saber que son escuchados y el
de saber de qué sus familiares se encuentran bien eliminando cualquier
preocupacion abordo para que no haya fallas en el desempefio. Asi también se
evidencia la coincidencia con los resultados encontrados por Boned (2010), donde

se explica detalladamente los factores provocadores de la fatiga a bordo de un
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buque y para evitar este factor se incrementé a un oficial y un tripulante, para

obtener un buen desempefio profesional y asi evitar las sobrecargas laborales.

Se evidencia ademas la coincidencia con los resultados hallados por Montoya
(2015) donde se muestra que existe una relacion directa entre el clima

organizacional y la evaluacion del desemperio del personal.

Existe coincidencia también con Cdérdova (2012), en su estudio donde afirma
la influencia del clima organizacional en el desarrollo de las empresas debido a que
los sujetos se desenvuelven mejor en un ambiente mas motivado y de mayor

comunicacion.

Y asi también presenta concordancia con Calle y Lopez-Aliaga (2017) los que
plantearon la relacion entre el comportamiento humano y el clima organizacional de
la agencia maritima Dolmar, en la que el desarrollo del comportamiento humano al
servicio de la institucion se dinamiza con el clima organizacional de la empresa
logrando su identificacion con ella, la que repercute en una mejora en su

profesionalismo y en el prestigio de la institucion.

Conclusiones

- El 50% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceanica presentan un

nivel promedio con respecto al Clima organizacional.

- El 55% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceanica presentan un

nivel promedio con respecto al Desempefio profesional.
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- El 56.3% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceénica presentan un

nivel promedio con respecto a la Realizacion personal.

- El 51.3% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceanica presentan un

nivel promedio con respecto al Involucramiento laboral.

- El 56.3% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceanica presentan un

nivel promedio con respecto a la Supervision.

- El 57.5% de los oficiales y marineros de la empresa Transocednica presentan un

nivel promedio con respecto a la Comunicacion.

- El 43.8% de los oficiales y marineros de la empresa Transoceanica presentan un

nivel promedio con respecto a las Condiciones laborales.

Recomendaciones

- Implementar una continua capacitacion para mejorar el nivel de la tripulacién
con respecto a sus diferentes areas. Cada vez aparecen nuevas regulaciones,
normas, convenios y equipos electrénicos mas sofisticados, en que el oficial o
marinero deben de capacitarse segun como se va desarrollando el mundo maritimo.
Esto puede ser implementado por la misma empresa capacitandolos en las mismas
oficinas o en los buques enviando a un especialista con respecto al curso y
especializar a un oficial para que dictase el curso abordo cuando el buque se

encuentre navegando.

-Promover la cooperacion y el trabajo en equipo en las diferentes areas de

actividad laboral para mejorar la organizacion abordo. Se recomienda a la empresa
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Green — Jakobsen debido a que es un grupo de consultores altamente
especializados en seguridad, liderazgo y gestion de recursos humanos en el
segmento del negocio maritimo, ofrecen un enfoque creativo e innovador en trabajo
con liderazgo de seguridad y desarrollo de capacidad organizacional en compafiias
navieras. Ademas promueven el trabajo en grupo constantemente desarrollando
conceptos que pueden ayudar a que los problemas "blandos" se conviertan en

acciones tangibles.

- Implementar el servicio de empresas Kaizen con el fin de mejorar la
comunicacién y reducir el estrés laboral. La palabra japonesa Kaizen significa
“mejora continua” y en el Pera en la capital de Lima se encuentra localizada Kaizen
Institute Peru, es reconocido a nivel mundial como un importante pilar de la

estrategia competitiva a largo plazo de las organizaciones.

Que ofrece esta empresa:

e Brindar buenos procesos que dan lugar a buenos resultados.

« Mirarse a si mismo para comprender la situacion actual.

« Evaltan al personal para recolectar datos para poder gestionar con hechos

o Tomar medidas de contencion y corregir las causas raiz de los problemas

o Ensefia a trabajar en equipo

o Explica que Kaizen es cosa de todos.
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Una de las caracteristicas mas notables del kaizen es que los grandes resultados
provienen de muchos pequefios cambios acumulados en el tiempo. Mientras la
mayoria de cambios pueden ser pequefios, el mayor impacto lo generan kaizens
dirigidos por la alta direccidon, como proyectos de transformacion, o por equipos

multifuncionales, como eventos Kaizen.

- Es recomendable que los miembros de la empresa de Transoceanica
participen de actividades en la comunidad donde esta ubicada para que formen una
familiarizacion, que les permitan cohesionar al personal y asi reducir la fatiga abordo.
Es muy importante el buen alojamiento abordo, para que los tripulantes se sientan

como en casa, la empresa debe brindar servicios de calidad tales como:

Facilidad para comunicarse con la familia.

e Actividades de camaraderias.

e Eventos deportivos abordo o si cabe la posibilidad de realizarlo en
tierra para eliminar el estrés laboral y haya mas socializacion, siempre,
respetandose entre ellos.

e En periodos que el buque no se encuentre laborando (fondeado o a

espera de un nuevo charter), la empresa puede coordinar un paseo

turistico para cambiar la rutina diaria que se lleva a bordo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

PLANTEAMIENT OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE / | POBLACIO | INSTRUME | DISENO
O DEL INDICADORE NY NTO
PROBLEMA S MUESTRA
PROBLEMA OBJETIVO ¢ Existe una VARIABLE 1: | Poblacién: | Cuestionari | Tipo:
GENERAL GENERAL relacion directay | CLIMA Flota ol: Bésico
iCudlesla Determinar la significativa entre | ORGANIZACI | mercante Escala Nivel:
relacion que relacion entre el el clima ONAL en la costa | clima Correlacio
existe entre el clima organizacional | organizacional y *INDICADOR | peruana de | organizacio | nal
clima y el desemperfio el desempefio ES: la petrolera | nal Disefio:
organizacional y | profesional de la flota | profesional de la - Realizacién | transoceani No
el desempefio mercante en la costa | flota mercante en | Personal ca Cuestionari | experime
profesional de la | peruana de la la costa peruana - Muestra: 02: ntal
flota mercante en | naviera de la naviera Involucramient | No Evaluacion | Enfoque:
la costa peruana | transoceanica. transoceanica? o Laboral probabilisti | de Cuantitati
de la naviera - Supervision COo por Desempefi | vo
transoceanica? - convenienci | o
Comunicacién | a
- Condiciones
Laborales
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 2:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DESEMPENO
- ¢Cuél es - Determinar la - Existe relacion PROFESION
relacion entre la relacion entre directay AL
Realizacion Realizacion Personal | significativa entre | *INDICADOR
Personal y el y el desempefio la Realizacién ES:
desemperfio profesional de la Personal y el - Compromiso
profesional de la | flota mercante en la desempefio conla
flota mercante en | costa peruana de la profesional de la empresa
la costa peruana | naviera flota mercante en | -Cantidad de
de la naviera transoceanica. la costa peruana | trabajo
transoceanica? -Determinar la de la naviera -Calidad de
-¢.,Cudl es relacion entre transoceanica. trabajo
relacion que Involucramiento - Existe relacion -

existe entre el
Involucramiento
Laboral y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica?

Laboral y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en la
costa peruana de la
naviera
transoceanica.

- Determinar la
relacion entre
Supervision y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en la
costa peruana de la
naviera
transoceanica.

directa y
significativa entre
el Involucramiento
Laboral y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica.

- Existe relacion
directa y
significativa entre
la Supervision y el
desempefio
profesional de la

Comunicacién
efectiva

- Relaciones
interpersonale
s / Disciplina

- Cooperacion
Conocimiento
de seguridad
- Proactividad
Responsabilid
ad

- Trabajo en
equipo

119




-¢Cudlesla
relacién que
existe entre la
Supervision y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica?

- ¢Cudlesla
relacién que
existe entre la
comunicacién y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica?

- ¢Cudlesla
relacién que
existe entre las
Condiciones
Laborales y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica?

- Determinar la
relacion entre
Comunicacién vy el
desempefio
profesional de la
flota mercante en la
costa peruana de la
naviera
transoceanica.

- Determinar la
relacion entre
Condiciones
Laborales y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en la
costa peruana de la
naviera
transoceanica.

flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica.

- Existe relaciéon
directay
significativa entre
la Comunicacioén
y el desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica.

- Existe relacion
directa 'y
significativa entre
la Condiciones
Laborales y el
desempefio
profesional de la
flota mercante en
la costa peruana
de la naviera
transoceanica.
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Anexo 2.

Instrumentos para larecoleccion de datos

ESCALA DE OPINIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo: Masculino [ | Femenino ||

Tiempo laborando en la Organizacion:

Campania (Tiempo abordo):

Cargo:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente
cada proposicion y marque con un aspa (X) sulo una alternativa, la que mejor refleje su punto
de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno
o Nunca

Poco

Regular
0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

1 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion

N

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

3 | El supervisor o jefe brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo

5 | Los compaferos de trabajo cooperan entre si.

6 | El jefe de departamento se interesa por el éxito de sus

empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

8 | En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito

de la organizacion.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la
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organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

21 | Los supervisores o jefes expresan reconocimiento por
los logros.

22 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24 | Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

Ninguno | Poco | Regular | Mucho | Todoo
0 Nunca 0 Algo Siempre

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes de cada departamento promueven la
capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34 | La institucion fomente y promueve la comunicacion
interna.

35 | La organizacion promueve el desarrollo del personal.

36 | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

37 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

38 | El supervisor o jefe escucha los planteamientos que se
le hacen.

39 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion.

40 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

41 | Hay clara definicion de visién, mision y valores en la
institucion.

42 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

43 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas

oficinas.
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44

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

45

Se reconocen los logros en el trabajo.

46

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

47

Existe un trabajo justa en la organizacion.

48

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.
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Anexo 3. Instrumento del Desempefio Profesional

l - e e ee———— SRCE—

FORM 005 Evaluacion de Desempefio

— S e R D

sl. DATOS DEL EVALUADO

[ 1. Apellidos Y Nombres " 2.DNifCod. 3. Fdod , 4. Fecha Dec Ingreso WSS =S
L H727637¢ | 25 | ZY-03 - 2014
< 6. Ti ! [ 7. Nave I .
| 'e"lpo ene cargo | lave

L Sezare 2 LelE el B MNGS | ¢

Il. DATOS DEL EVALUADOR

‘ 1. Apeliidos Y Nombres T " 2. bNI/Cod. 3. recho de evoluacion N -
o338 cLol ' 2 20(5
' 5 T:empo encl ratg;o— B mave o G
———emer  vovenw, | F aWes | T owwdacas
Il. EVALUACION
N° Factores E  ™me B | R D
| : | Compmrmso con la Empresa. Cunrmrra austodo ¢ u' norr, S el Tt = ;_ E
j i de lo empeesa (puntualidad, usiste ncie,  imparciahdad i ‘
‘ rra'*q,-;m neis, u(:‘elvuua v ceiendad - | |
[ 2 Cantidad de trabajo.- Volumen de trabajo producide efectivar | ‘
’ requerinientos del ¢ argo, cmruru_urr:{enns estoblecidos y | |
1~ 3 Calidad de Trabajo.- Trobeic produciae con exactitud y confi T 1 T
’ |_objetivos-metas, tiempo estoblecido y rec ursos disponibies . | | |
a | Comunicacion Efectiva.- falifidus parG transmitir, recibir "7';""”"r7rTf1]7—l'u.hi'l_‘ | B e S s
mstrucciones € ideas en forma v e/ TiSa y o
[ "5 | Relaciones Interpersonales / Disciplina.- Hn.'nl:r""ipam ('s!::bré(w y manten = +‘ o5 i
armonicas vy productivas en  funcion  del trabgjo, den y de o
Comportamento disciphnario o bordo de i nave, durante of perindo Que estir <
L_ | evaivaao R | |
6 Cooperacién.- Dispesician para coloborar Voluntaromente con sus companeros en fo | I 3 i i s
L ’ ejecucion de J..r/wdaju relacionados directo o md/re"amr"v:s cen el greg de trabo, | g
[ 7 Conocimiento de Seguridad.- Conoce ias medidas de seguridad, culidad y proteccion del | T—ﬁ * =
’ media ambente implementodos per la empresa. Colabore con a implementonidn del | |
! sistemia SUGIETE M yors . | | ‘
8 | Pro actividad.- Tomar ia imciatve, asume iz re\,mnsztﬁ de hacer qus las C:H| = d— T—'_ F !
suceden;: decidir en cado momento Io  GueE S€ va a hacer y come i Jo va g hoce: RSN L. N L

Responsabilidad.- ¢ Cumplimiento e‘ecv.': de fas funciones inherentes al q argo Disposicion | |
para asumir de muners responsoble vy COMUNICar oportuncmente o sy supecior | |
inmediatamente cualquier Circunstancia obstaculc presentade para e iogro de s i ‘ |
obyetivos . s
~ Trabajo en equnpo Disposic 160 mra trabopor con )uper'orﬂs subgiterne
de manera armonica e integral con el fin de aseguror ¢! Ioam de ios cbjer o WG| O
Excelente = E (10) MB= Muy bueno (8) B=Bueno (6) R= Regular (5) D= Deficiente (2)

v compaiieres ’

PR

[ gl
| I 2 = B v

PERFORMANCE DEL PERIODO ¢ — 2 2 O S N 5 R MR SR ]

i) 25 50 75 100
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Anexo 4. Validacién del Clima Organizacional

Se muestran las 5 validaciones a criterio de jueces del cuestionario de Clima
Organizacional y Desempeiio Profesional de la flota mercante en la costa

peruana de la naviera Transoceanica

Escuela Nacional de Marina Mercante

FICHA
DATOS DEL EXPERTO
Nombre completo  : < /x0 }* rewzo  Jeees Ao Veewudez .
/ =
Profesién . Yowwvo  Heweiz
Grado académico  : (g aw e /eavasio

Caracteristicas que lo determinan como experto:
- Cabifon  Eu NouvlERD JRa NSOCEANT 6O
- 18 ASes do Exporiey dn ewv & GeGO.
- Twstnvevers  CQML. b “TRepse Sore.
. Aod i Tor SiRE p OC/ME,

Se hace una breve sintesis de su experiencia docente o profesional que esté
relacionada con la variable a validar, también se puede indicar la experiencia
en el dmbito de la investigacion o en la elaboracion de instrumentos. Se

incluye cualquier otra informacién que sea relevante para caracterizarlo como
experto.

7
) —f

Firma
DNI:

S Aetnsoo F

066 28336 .
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Escuela Nacional de Marina Mercante

== e —————————— =—

FICHA
DATOS DEL EXPERTO

Nombre completo  : /afre /1/04/.7/ Ceavs
Profesién 3 /‘/M/»:'a Hevcoile

Grado académico 07:)/;/ o Viwesn

Caracteristicas que lo determinan como experto:
£ Caoprtsw v Mbwerd Fsnsooawio

® I8 osus d‘; Ycpe e On = QR .
X ToSToustor @

Se hace una breve sintesis de su experiencia docente o profesional que esté
relacionada con la variable a validar, también se puede indicar la experiencia
en el dmbito de la investigacion o en la elaboracién de instrumentos. Se

incluye cualquier ofra informacién que sea relevante para caracterizaro como
experto.

1 Moopes . ©
Firma |

DNI: RSYSsOCTT
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Escuela Nacional de Marina Mercante

%

FICHA
DATOS DEL EXPERTO
i i /l M e l/
Nombre completo 1 Marthe Josselh Cale /e
Profesién i Marcne MueenZ

)

Grado académico  : Times Ol e el

Caracteristicas que lo determinan como experto:
2 ':"‘l'"cl Oheed ol Foende
" L/J ‘./-’/: wa de
'_ /\dmf""‘.-’ ‘L’“L-. n de feasmeal
o I:t: Ca L;;r) }/L‘ /‘)/»L.,..'A«J = y
= P Ll/h‘“‘“’f] ok le Name, we seslenic f. «,. nole ol (
7 Log u/L:/v\{

0 . =~ T ) /
ok Cspees alezecen tm Qulim oo Kwng, Hevmann.

A Qe e

Se hace una breve sintesis de su experiencia docente o profesional que esté
relacionada con la variable a validar, también se puede indicar la experiencia
en el dmbito de la investigacion o en la elaboracién de instrumentos. Se

incluye cualquier otra informacién que sea relevante para caracterizarlo como
experto.

Firma
DNE Yiou 30 24
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Escuela Nacional de Marina Mercante

FICHA
DATOS DEL EXPERTO
Nombrecompleto : “Pau| Avgar  Acuun
Profesién : Moawo Mee eoste )
Gradoacadémico : ConpiTau de “Tesvesan

Caracteristicas que lo determinan como experto:

CApITon £ NAIERLSH TRansoCEaV/ca
16 aRcs DE Experigucis £ov BuGues MeccoiTes

Se hace una breve sintesis de su experiencia docente o profesional que esté
relacionada con la variable a validar, también se puede indicar la experiencia
en el dmbito de la investigacion o en la elaboracién de instrumentos. Se

incluye cualquier otra informacién que sea relevante para caracterizarlo como
experto.

P avae A

Firma
DNi: 4075 2062

128



Escuela Nacional de Marina Mercante

FICHA
DATOS DEL EXPERTO
Nombre completo : s (o= Acoilaz OSHNAHEA
Profesion D Mz ME AT
Gradoacadémico :  TJire MA 0oL s

Caracteristicas que lo determinan como experto:

D

18 Avwy = MO NI BN Fuss
'O ANOS Comes JeFe vE MARL ML, ©n Tus.ET

TAN Qs ¥ ERSELOS

Se hace una breve sintesis de su experiencia docente o profesional que esté
relacionada con la variable a validar, también se puede indicar la experiencia
en el Gmbito de la investigacion o en la elaboracién de instrumentos. Se

incluye cualquier otra informacién que sea relevante para caracterizarlo como
experto.

N
a .

kA

\\
/{/\ “ ‘l\
“ \ I
\ h

i

N Firma

\7/ DNI: 2 S(14 35)F
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