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Resumen

El objetivo del presente trabajo, se enfoca principalmente en determinar las dimensiones del
Clima Organizacional que mas impactan en la gestion de los operadores de camiones de extraccion
(C.A.E.X), y como éstas pueden influir en el logro de los objetivos de la Superintendencia de
Operaciones Mina de la Division Ministro Hales (D.M.H.). Este estudio cobra relevancia, ya que
nos permite conocer como perciben los trabajadores a la empresa, logrando identificar las fortalezas
0 aspectos bien valorados como son: los Objetivos, la Cooperacion, el Liderazgo, Toma de
Decisiones, Relaciones Interpersonales, y la Motivacién, asi como identificar las fuentes de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion, las
cuales se pueden tomar como referentes que podrian influir en el no cumplimiento de las metas
productivas.

En el estudio, se describen conceptos tales como clima organizacional y productividad, ademas
de revisar si existe una relacion entre los actuales resultados obtenidos en la operacion de transporte
de los operados avezados versus los aprendices y el clima existente en la unidad. Una vez obtenidos
los datos y hechos los analisis, se podré entregar a la Superintendencia la informacion necesaria
para determinar qué dimensiones del clima se pueden mantener o bien cudles son las que deberian
ser modificadas para obtener los mejores resultados deseados en la operacion de transporte, junto

con las conclusiones del trabajo realizado.
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Se puede sefialar que, dentro de los resultados de este estudio, en general, existe coincidencia
en los niveles de satisfaccion para las diferentes variables de clima organizacional estudiadas,
aunque con pequefias diferencias que no son significativas entre operadores avezados y operadores

aprendices.

Introduccion

En la mineria actual, en particular la mineria a cielo abierto, sus margenes de utilidades se han
visto fuertemente disminuidos por los siguientes factores: el precio de los commodities y la
disminucion en la productividad asociada a la utilizacién efectiva de sus activos relacionados con
las operaciones unitarias, y la menor experiencia de la mano de obra. De los dos ultimos, la
disminucion en la productividad, se refleja en la baja utilizacion en horas efectivas de uso de los
equipos, mientras que, en el segundo caso, la poca experiencia se produce particularmente por el
adelanto en los procesos de reclutamiento en los ciclos positivos de los precios de los minerales, lo
que generd una falta de un exhaustivo proceso de induccidn y capacitacion para los operadores que
se integraban a las empresas mineras. Sin embargo, de un tiempo a esta parte, ha existido una
mayor demanda por productividad, lo que ha creado un clima organizacional exigente y

competitivo.
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El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tienen los empleados de los
elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a las
caracteristicas y calidad de la cultura organizacional. De lo anterior, se puede deducir que es
fundamental en una organizacion un clima organizacional positivo, lo que facilita el compromiso de
los trabajadores en el logro de los objetivos. En la actualidad, la mayoria de las empresas,
especialmente las del area productiva, tienen como meta maximizar las utilidades disminuyendo los
costos, esto se puede llevar a cabo, aumentando la productividad en la operacion, mediante la
existencia de un buen clima laboral, el que se debe mantener en el tiempo como parte de la cultura
de la organizacion, y de esta forma los individuos que forman parte de ella se sentiran identificados
y a gusto desempefiando sus funciones. El término satisfaccion en el trabajo se define como una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una
persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que
otra insatisfecha los tiene negativos (Robbins, Comportamiento Organizacional, 2009). Sin
embargo, en la actualidad lograr esta combinacion se puede tornar algo dificil, debido a los
escenarios competitivos, complejos y dindmicos que estan sometidas las empresas, donde deben
estar preocupadas en forma constante de adaptarse al momento econémico que se Vive.

Por lo anterior, surge la inquietud de realizar una investigacion, cuyo fin serd determinar las

dimensiones del Clima Organizacional que mas impactan en la productividad de los operadores
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avezados y aprendices que pertenecen a la Superintendencia de Operaciones Mina de la Division
Ministro Hales de Codelco. Para la realizacion de este trabajo, en el capitulo 1, se comienza con
una revision bibliografica del Clima Organizacional, posteriormente, en el capitulo 2, se describe la
organizacion donde se realiza el presente estudio. A continuacion, en el capitulo 3, se analizan los
resultados de la encuesta realizada a los operadores de la superintendencia. Finalmente, se

presentan las conclusiones del trabajo realizado.

Identificacidn del problema

D.M.H. es la division mas joven de Codelco, sin embargo, ha mantenido durante los afios de
operacion un muy buen nivel de seguridad, produccion y costo; niveles que han estado dentro de
los programas de produccion establecidos como meta a cada inicio de afio, sin embargo, su
cumplimiento no ha estado exento de complicaciones.

Lo interesante y llamativo es que D.M.H. desde sus inicios apostd por la contratacion de
operadores jovenes, en su gran mayoria sin experiencia, con la clara intencion de realizar un
proceso formativo en casa, hecho que también se acrecentd por los precios que en esos momentos
tenia el precio del cobre, lo que hacia mas dificil salir a contratar operadores al mercado.

Teniendo en consideracion que en algin momento otros proyectos mineros también hicieron la

misma apuesta, de contratar personal sin experiencia para prepararlos de forma interna y los
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resultados no fueron los esperados en su momento, es que se desconoce cual es el impacto del clima
organizacional en la mayor productividad. Por lo tanto, el presente estudio posee la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Cuales son los factores del clima organizacional que mas impactan en
la productividad de la flota de camiones de extraccion de la Superintendencia de Operaciones

Mina?

Objetivos
Objetivo General

» Determinar las dimensiones del Clima Organizacional que mas impactan en la
productividad de los operadores avezados versus los operadores aprendices de la Superintendencia
de Operaciones Mina de la Division Ministro Hales.

Obijetivos Especificos

 Describir conceptos tedricos centrales de investigacion, tales como Clima Organizacional,
Satisfaccion Laboral, Relacion entre Clima con Satisfaccion, Motivacion y Productividad.

« Identificar las dimensiones de Clima Organizacional que impactan en la productividad de la
Superintendencia de Operaciones Mina.

* Analizar el nivel de impacto de las dimensiones de Clima Organizacional en la

productividad de los operadores avezados.
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* Analizar el nivel de impacto de las dimensiones de Clima Organizacional en la
productividad de los operadores aprendices

+ Contrastar la productividad de los operadores avezados versus los aprendices, con el fin de
identificar brechas significativas.

» Proponer acciones que le permitan a la Superintendencia de Operaciones Mina, mejorar el
impacto de las dimensiones mas débiles del clima organizacional sobre la productividad de sus

operadores aprendices y avezados.

Metodologia de Trabajo
Tipo de Estudio

En particular para este trabajo, se realiza un estudio que sustenta una investigacion de tipo
descriptiva, ya que permite analizar la situacion del Clima Organizacional que influye directamente
en la Superintendencia de Operaciones Mina de D.M.H. La investigacion descriptiva es la que se
utiliza, tal como el nombre lo dice, para describir la realidad de situaciones, eventos, personas,
grupos o comunidades que se estén abordando y que se pretenda analizar (www.universia.cr, 2017).
También esta investigacion es de tipo exploratoria, ya que es un tema poco analizado o explorado

dentro de la Superintendencia de Operaciones Mina. Los estudios exploratorios se realizan cuando
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el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen

muchas dudas o0 no se ha abordado antes. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

Fuente de Recoleccion de Datos

Sabino (1992) postula que los datos obtenidos, segun su procedencia, se pueden dividir en
primarios o secundarios. Los primarios son aquellos que se obtienen directamente de la realidad en
contacto directo con los hechos investigados. Mientras que los secundarios, son registros existentes
y que han sido procesados para algun fin. Para la presente investigacion, se utilizan datos
mayoritariamente primarios que seran obtenidos a través de una encuesta realizada a los operadores
de C.A.E.X, quienes se dividen en avezados y aprendices. Los operadores avezados son aquellos
que ingresaron a la division, con algin grado de experiencia en otras operaciones mineras, mientras
que los operadores aprendices, son todos aquellos que se han formado en la division sin experiencia
previa.

Para este estudio, se realiza una encuesta tipo Likert, con afirmaciones del instrumento de
clima organizacional. En una primera parte se recolectan datos relacionados a la labor y experiencia
de cada trabajador en el rubro y la empresa. La encuesta tiene una escala Likert de 7 opciones de

respuestas, donde los niveles 7, 6 y 5 describen un clima organizacional favorable y se consideran
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positivas, la opcion 4 es neutra y las respuestas 3, 2 y 1 describen un clima desfavorable y son
consideradas negativas. Este constructo tiene 6 dimensiones:

» Objetivos: Se refiere al conocimiento y claridad que tienen los operadores respecto a los
objetivos y programas que tiene la empresa.

» Cooperacion: Se refiere al nivel de compromiso y cooperacion que tienen tanto los
operadores entre si, como la cooperacidn que existe por parte de la empresa con sus trabajadores.

 Liderazgo: Se refiere a la influencia que tienen los lideres para influir en el desempefio de
los trabajadores.

« Toma de decisiones: Se refiere a la capacidad que tienen los trabajadores para tomar
decisiones en sus funciones y coémo pueden influir en el logro de los objetivos.

* Relaciones interpersonales: Se refiere a la capacidad de relacionarse que tienen los
trabajadores y qué influencia tiene en el clima organizacional.

» Motivacién: Se refiere a saber hasta donde puede influir la motivacién que tienen los
trabajadores en el clima organizacional y el logro de las metas.

El instrumento tiene 37 preguntas, cuyas respuestas son finalmente analizadas para obtener los
resultados en relacion al clima existente en la Superintendencia de Operaciones Mina. El
instrumento se aplica a un total de 185 operadores y los resultados son analizados para cada item y

categorizados como: favorable, neutro y desfavorable, con el fin de poder establecer si existe
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relacion entre Clima Organizacional y cumplimiento de metas productivas y horas efectivas de
operacion, lo que sera analizado con una estadistica de tipo descriptiva.

Este instrumento estd fundamentado en el modelo tedrico de las relaciones humanas y las
variables identificadas en el instrumento de Rensis Likert, por lo tanto, tiene en cuenta los 4 perfiles
que pueden tener las organizaciones: Sistema Autoritario, Coercitivo o Explotador, Sistema
Autoritario Benevolente o Paternalista, Sistema Consultivo y Sistema Participativo, cuanto mas
cerca esté la organizacion al Sistema Participativo mayor sera la probabilidad de que en ella haya
una alta productividad y 6ptimas relaciones (Chiavenato, 2011).

Para este trabajo se desarrolla una encuesta a 180 operadores de C.A.E.X pertenecientes a la
Superintendencia de Operaciones Mina, los que estan divididos en 4 turnos, la recoleccién de la
informacidn tomd 15 dias en realizarse considerando a la totalidad de los operadores que responden
en forma voluntaria. Finalmente, la tabulacion y analisis de los datos toma un tiempo aproximado

de 1 mes.
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Capitulo 1: Marco Tedrico

El marco tedrico es importante en una investigacion, ya que, expone los conceptos que seran la
base del andlisis y del trabajo de investigacion que se lleva a cabo. En esta tesis se tiene como
conceptos principales, Clima Organizacional, Productividad, Satisfaccion y Motivacion. Ademas,
se toma como referencia importante, la teoria del clima Organizacional de Brunet (2011),
Chiavenato (1990), Goncalvez (2000), Robbins (1990) entre otros.

Para nadie es un secreto que el clima organizacional influye directamente en la productividad y
satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dinamico y
responsable es la llave para que tanto la productividad global como la individual aumente, se
incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.

Para Valdenebro y Lozano (2000) el clima organizacional comprende el grupo de
caracteristicas que definen a una organizacién y que las distingue de otras, son de permanencia
relativa en el tiempo e influyen en la conducta de las personas de dicha organizacion. Para estos
autores, el comportamiento de un trabajador no es un resultante de los factores organizacionales,
sino que depende en buena medida de las actividades, las interacciones y otra serie de experiencias
gue cada miembro tenga en la empresa. Nadie duda, en la actualidad, de la importancia que tienen

las personas en cualquier institucion, ya sea publica o privada, para el logro y la consecucion de sus
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objetivos. Disponer de personas motivadas y satisfechas con su trabajo y con la organizacion

aumenta claramente su rendimiento y la calidad del servicio que prestan.

1.1 Clima organizacional

Independientemente de la diversidad de definiciones que se han propuesto sobre clima
organizacional, no siempre excluyentes entre si, se considera que existe consenso en que el Clima
Organizacional es una dimensiéon de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la
productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion.

Brunet (2011) manifiesta que la medida multiple de los atributos organizacionales considera el
clima como el conjunto de caracteristicas que describen una organizacién y la distinguen de otras
en cuanto a sus productos fabricados o servicios ofrecidos, aspecto econémico, organigrama, etc.;
considerando que son relativamente estables en el tiempo y que en cierta medida influyen y
determinan el comportamiento de los empleados dentro de la organizacion. Esta definicion se apoya
sobre bases facilmente criticables, en cuanto a que se limita al estudio de la relacion que existe
entre el tamafio de una empresa y el rendimiento de sus empleados, a través del analisis de la tasa
de rotacion, el ausentismo y el nimero de accidentes, dejando a un lado la interpretacion que el
individuo hace de su situacion en el trabajo, causa que estd directamente relacionada con su

comportamiento.
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Segun Brunet (2011), la medida perceptiva de los atributos individuales define el clima como
elementos individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado de satisfaccion
del empleado, es decir, el individuo percibe el clima organizacional en funcion de las necesidades
que la empresa le puede satisfacer.

Dentro de la documentacion existente, las investigaciones relacionadas con el tema no toman
como referente precisamente esta definicion, ya que considerar el clima organizacional como un
atributo individual se transforma en un sinénimo de opiniones personales de acuerdo a
caracteristicas personales y no a los factores organizacionales.

Por lo anterior, se hace dificil poder identificar el clima en funcidn de opiniones personales e
individuales, aungue se toman en cuenta, es de mucho mayor valor analizar la informacion general
acerca de la percepcidn que se tiene del clima dentro de una empresa, que el analisis por separado
de cada una de las diversas opiniones que resultan.

Brunet (2011) manifiesta que la medida perceptiva de los atributos organizacionales considera
el clima como un conjunto de caracteristicas que son percibidas de una organizacion y/o de sus
departamentos que pueden ser deducidas segin la forma en la que la organizacion y/o sus
departamentos actGan (consciente o inconscientemente) con sus empleados. Asi, “las variables
propias de la organizacidén, como la estructura y el proceso organizacional, interactian con la

personalidad del individuo para producir las percepciones” (Brunet, 2011, pag. 19). Al formar sus

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



17

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

percepciones del clima, el individuo utiliza informacién que viene de los acontecimientos que
ocurren a su alrededor, de las caracteristicas de su organizacion y de sus caracteristicas personales.
La medida perceptiva de los atributos organizaciones sigue siendo la definicion mas utilizada entre
los investigadores, ya que permite medir mas facilmente el clima y respeta mejor lo descrito Lewin
(1951) que postula la influencia conjunta del medio y de la personalidad del individuo en la
determinacion de su comportamiento.

Para identificar cbmo es el clima organizacional de una empresa, es importante considerar qué
tipo de actividad es la que realiza, como es la estructura de la empresa, ademas de las caracteristicas
de los individuos que la componen. Estos datos nos permiten tener una vision clara y definida de la
situacién que se presenta al interior de una empresa en cuanto a su ambiente o clima laboral se
refiere.

“Para resumir, las tres variables importantes implicadas en esta definicion son:

e Las variables del medio como el tamafio, la estructura de la organizacion y la
administracion de los recursos humanos que son exteriores al empleado.
e Las variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las motivaciones de los

empleados.
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e Las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad que estan
influenciadas por las variables del medio y las variables personales” (Brunet, 2011,
pag. 20).

Robbins (1990) en un intento por delimitar el concepto de clima, lo define como la
personalidad de la organizacion y se puede asimilar con la cultura, ya que permite reafirmar las
tradiciones, valores, costumbres y practicas.

Frente a esta definicién que hace énfasis en la cultura organizacional, cabe resaltar que esta
ultima es considerada como un factor estable y permanente en el tiempo, que diferencia una
organizacion de otra, disimil al clima que si bien su modificacion requiere de tiempo es posible
cambiarlo, sin embargo, méas adelante se retomara con detalle este importante concepto.

Chiavenato (1990), por su parte, considera que el clima organizacional es 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.

Por ultimo, autores mas recientes, basados en investigaciones anteriores, como Silva (1996)
define el clima organizacional como una propiedad del individuo que percibe la organizacion y es

vista como una variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas
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individuales (actitudes, motivacién, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacién
intergrupal) y la organizacion (procesos y estructura organizacional).

Por su parte, Goncalvez (2000, pag. 97) sustenta que “el clima organizacional es un fendmeno
interviniente que media entre los factores de la organizacion y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.).

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EIl clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual”.

Es importante destacar que este tipo de caracteristicas de la organizacion son relativamente

permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
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de una misma empresa. El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente “dinamico”.

Claramente esta definicion de manera resumida presenta una forma clara de estudiar el clima
al interior de una organizacion, sin excluir por supuesto aquellas definiciones que integran los
procesos, la estructura organizacional y los comportamientos individuales, considerados éstos
altimos como componentes del clima organizacional y que al ser estudiados y analizados como un
todo permiten tener una precisa identificacion del clima que se presenta en una organizacion
determinada.

1.2 Caracteristicas del Clima Organizacional.

El clima organizacional de una empresa se encuentra supeditado a constantes cambios ya que
es influenciado por variables psicosociales, organizacionales y laborales que afectan la
productividad empresarial. Dichas variables pueden ser externas (dependiendo del contexto
economico, politico y social a nivel nacional o mundial) o internas (afectadas por reglamentos,
caracteristicas o modificaciones internas de la empresa) (Robbins, 1999).

Rodriguez (2005) distingue las siguientes caracteristicas del clima organizacional:

1) Dice referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.

2) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones

coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



21

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

3)

4)

5)

6)

7)

8)

una organizacion, como cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma
relevante el devenir organizacional.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un
buen clima trae como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar
activa y eficientemente en el desempefio de sus tareas.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con
ésta.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion vy, a
su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion y despidos, etc.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

En estrecha conexién con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en méas de una variable
para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que en clima de la organizacion

se estabilice en una nueva configuracion.
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Brunet (2011) en la Tabla N°5, presenta las caracteristicas propias del concepto de clima. El
clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi
como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir su personalidad. Es obvio que
el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el
clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional
es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro
de una organizacion también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafo de la organizacién, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccién, etc. A

continuacion, se presentan diversas caracteristicas de clima organizacional (ver Tabla N°1).

El clima es una configuracion particular de variables situacionales

Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo

El clima tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma permanente como la

cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la

organizacion.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
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individuos que efectdan una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el

observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse

facilmente.

Es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre las actitudes y

expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Tabla N°1. Caracteristicas del concepto de Clima Organizacional.
Fuente: Taguari, (pags. 24-25, 1968)

Los elementos anteriormente descritos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye
en el comportamiento de las personas en cuestion.

“Esta forma de personalidad que caracteriza a una empresa puede ser sana o malsana, como la
que caracteriza al ser humano. Si ésta es malsana, trastornara las relaciones de los empleados entre
si y con la organizacion, y tendra dificultades para adaptarse a su medio externo. Asi mismo, una
empresa puede no estar siempre consciente de su personalidad y de la imagen que proyecta”

(Brunet, 2011, pags. 12-13).
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1.3 Dimensiones a consideradas en el concepto de Clima Organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Segun Rodriguez (2005), el clima de
una organizacion es un complejo en el que intervienen multiples variables, tales como el contexto
social en el que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la
estructura formal de la organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus normas, las
percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros
de otros sectores formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas
de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc. Las dimensiones a
considerar son:

1) Dimensiones del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, -calor,

contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

2) Variables estructurales: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccidn,

etc.

3) Variables del ambiente social: compaferismo, conflictos entre personas o entre

departamentos, comunicaciones, etc.

4) Variables personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



25

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

5) Variables propias del comportamiento organizacional: productividad, ausentismo, rotacion,

satisfaccion laboral, tensiones y estrés, etc.

1.4 Teoria de Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (Brunet, 1999) establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion
estara determinada por la percepcion.
1.4.1Variables de Likert

Likert establece (citado por Brunet, 1999) tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se
sefialan:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno

de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
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comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia, ya que
son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

1.4.2 Tipos de climas organizacionales de Likert
La interaccion de las variables antes mencionadas, trae como consecuencia la determinacion de

dos grandes tipos de clima organizacionales (Brunet, 1999), éstos son:

1.1. Clima de tipo autoritario.

1.2. Sistema |. Autoritario explotador

1.3. Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

1.4. Clima de tipo Participativo.

1.5. Sistema I1l. Consultivo.

1.6. Sistema IV. Participacion en grupo.

El clima autoritario, sistema | autoritario explotador se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacciéon entre los

superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.
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El sistema Il autoritario paternalista se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y
sus subordinados, se utilizan recompensas Yy castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da la impresion de que se trabaja en un
ambiente estable y estructurado.

El clima participativo, sistema Ill, consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, esta permitido a los empleados tomar decisiones especificas, se
busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes, existe la delegacion.
Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por
alcanzar.

El sistema IV, participacion en grupo, existe la plena confianza en los empleados por parte de
la direccion, la toma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion
fluye de forma vertical-horizontal — ascendente —descendente. EI punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo
(supervisor — supervisado) se basan en la confianza, las responsabilidades compartidas. Para lograr

los objetivos con este sistema, se hace fundamental el trabajo en equipo.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo
que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto
con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion (Brunet, 1999).
1.4.3 Sistemas de Likert

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas 1, 2, 3, 4, que a
continuacion se explican brevemente (Brunet, 1999):

1. Sistema 1 (explotador — autoritarismo): se basa en los conceptos de gerencia de la
teoria X de Mag Gregor y su liderazgo directivo).

2. Sistema 2 (Benevolente — Autoritario): relacion directa subordinado — lider, donde
el subordinado estad relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el
trabajo, ya que el énfasis esta en la relacion uno — uno (supervisor — supervisado).

3. Sistema 3 (consultivo): liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente
a nivel individual para proceder a tomar decisiones.

4. Sistema 4 (participativo o de grupos interactivos): basado en la teoria de Mag
Gregor donde se hace énfasis de la interaccion de equipos en todos los procesos
criticos de la organizacion.

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con un punto de partida para

determinar:
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(a) El ambiente que existe en cada categoria;
(b) EI que debe prevalecer;
(c) Los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional
deseado.
1.5 Conceptos de satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, compafieros de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blumm & Naylor,
1988).
1.5.1 Conceptualizacion de satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es un tema relevante tanto para la psicologia del trabajo como también
para las organizaciones. En cuanto a las organizaciones este concepto se estudia como una variable
que influye sobre las relaciones entre los individuos y la organizacion, producto de esta relacion
resulta necesario prestar atencién a ambos intereses. Los individuos necesitan a las organizaciones
como un medio relevante para poder alcanzar sus metas y a su vez las organizaciones necesitan a
los individuos para alcanzar sus objetivos organizacionales.
Junto con abordar el tema de satisfaccion laboral, es necesario entender algunos conceptos

como actitudes y valores, es decir, sentimientos y creencias que determinan en gran medida el cémo
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los trabajadores perciben su ambiente de trabajo. Es necesario comprender estos conceptos puesto
que la satisfaccion laboral se define como “El conjunto de sentimientos o actitudes favorables o

desfavorables con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo” (Davis & Newstrom, 1987).

1.5.2 Actitudes

Las actitudes poseen caracteristicas dinamicas y variables, es decir, un estado de satisfaccion
se puede terminar mucho mas rapido de lo que tarda en desarrollarse, lo que implica la necesidad de
mantener una tension constante sobre ella. Como cualquier otro tipo de actitud, éstas se van
adquiriendo en el transcurso del tiempo y en la medida que los trabajadores se desempefian en la
empresa (Robbins, 1999).

La satisfaccion en el trabajo es considerada como actitud, porque puede sufrir alteraciones en
virtud de los factores personales del individuo o de las influencias del medio, es decir la
satisfaccion en el trabajo estaria en funcion de la personalidad del individuo, de sus caracteristicas
sociodemograficas, del salario, de la situacion objetiva en la que se encuentren, ademas una
oportunidad de ascenso en la vida profesional también es un motivo importante de satisfaccion en

el trabajo (Robbins, 1999).

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



31

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

1.5.3 Valores

Los valores son otro valor relevante al momento de entender la Satisfaccion Laboral, pues
estos son importantes para el estudio del comportamiento organizacional y constituyen la base para
el entendimiento de las actitudes, motivaciones y por qué influyen en nuestras percepciones.

Valores Terminales: se refiere a las finalidades deseables de existencia, es decir, a las metas
gue a un individuo le gustaria lograr durante su vida.

Valores instrumentales: se refiere a modos preferentes de comportamiento o medios de lograr
los valores terminales (Rokeach, 1970).

1.6 Relacion entre clima organizacional con otros conceptos.

Habitualmente se tiende a considerar como sinénimos o por lo menos sustitutos entre si los
términos de satisfaccion, motivacion, liderazgo, clima y cultura organizacional.
1.6.1 Satisfaccion.

Chiavenato (2011) relaciona el concepto de satisfaccion con el concepto de clima
organizacional, al definir la satisfaccion como la actitud de las personas hacia el trabajo; ésta es
originada por las percepciones que se tienen del trabajo, basandose en factores del ambiente como
son: el estilo, las politicas, procedimientos del supervisor, afiliacion al grupo de trabajo,

condiciones laborales y prestaciones.
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Por su parte, Brunet (2011) sustenta que el clima organizacional tiene un efecto directo sobre
la satisfaccion y el rendimiento de los individuos en el trabajo.

Dado que depende como el individuo percibe el clima en el lugar de trabajo, si su satisfaccion
sera menor o mayor de acuerdo a las necesidades satisfechas que haya logrado, su desempefio

laboral se vera igualmente afectado positiva o negativamente.

1.6.2 Motivacion

Segun Robbins (1998), para definir la motivacion se deberia empezar por indicar lo no es la
motivacion. Mucha gente supone incorrectamente que la motivacion es un rasgo personal; esto es,
algo que algunas personas tienen y otras no. En la practica, algunos administradores califican como
flojos a los empleados que parecen carecer de motivacion. Una calificacion asi supone que un
individuo siempre es flojo o siempre carece de motivacion. Nuestro conocimiento de la motivacion
indica que esto no es cierto. Lo que sabemos es que la motivacion es el resultado de la interaccion
del individuo con la situacion.

Segun Toro (1996), la motivacion consiste en el interés que una persona experimenta por
realizar cabalmente las actividades que le han asignado en el trabajo. Se manifiesta como

responsabilidad, cumplimiento, interés por la tarea, dedicacion, esfuerzo, rendimiento y
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productividad personal. Estos indicadores de motivacién se incrementan con el aumento en la
motivacion y disminuyen cuando se reduce la motivacion.

Chiavenato (2011) es explicito en este punto, considerando que “el concepto de motivacion-
nivel individual- conduce al de clima organizacional — nivel de la organizacion-. Los seres humanos
se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como un estado de adaptacion,
donde tal adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de necesidades fisioldgicas y de seguridad,
sino también a la de pertenencia a un grupo social de estima y autorrealizacién. La frustracion de
esas necesidades causa problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades
superiores depende en particular de las personas en posiciones de autoridad jerarquica, es
importante para la administracion comprender la naturaleza de la adaptacion y desadaptacion de las

personas” (Chiavenato, 2011, pag. 49).

1.7 Productividad

El crecimiento de la productividad es destacado en forma constante por la solucion a la mejora
del nivel de vida, sin embargo, hay poco acuerdo sobre la definicion de productividad. Para algunas
personas la productividad es trabajar mas duro y mas horas sin necesariamente ser remunerado,

para otros es el retorno de la inversion de capital.
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Segun Casanova (2002), por productividad se entiende como la relacion entre la cantidad de
productos obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha
produccidn, también puede ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado
para obtenerlos. Cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo
es el sistema. En realidad, la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que
relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida (Casanova,
2002).

En este estudio, se entendera por productividad, a la relacién que existe entre la cantidad de
insumos y recursos utilizados para el logro de un determinado producto, para esto se utiliza la
funcidén de produccion (Cobb & douglas, 1928) por un modelo basico para explicar lo que produce
una economia {Y} en virtud de dos insumos principales, como son los bienes de capital (se
entiende como bienes de capital a todos los equipos necesarios para realizar la explotacién minera,
maquinaria, instalaciones, plantas, etc)={k} y trabajo (se hace referencia a la dotacién necesaria
para realizar el trabajo minero)={L} vy, por ultimo, se agrega la gestion de los insumos y/o el
cambio tecnoldgico {t} en la siguiente ecuacion:

Y = F(K,L,t)

Formula N°1: Relacion de Productividad
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Para el caso de la Superintendencia de Operaciones, la productividad de la flota de transporte
estd determinada por la cantidad de material transportado por cada hora efectiva trabajada por un
camion de extraccion (C.A.E.X), donde se toman en consideracion distintas variables para poder
alcanzar los resultados propuestos como meta de produccion, tales como: velocidad, tiempo de
colacion, demora por petroleo, pre uso del equipo, tiempo que demora en poner operativo el equipo,
etc.

Existe una hipdtesis cominmente aceptada para explicar la caida de la productividad total de
los factores o P.T.F, mineros desde el afio 2000 (es una medida del efecto favorable de
circunstancias gue no intervienen directamente como factores de produccion) donde se atribuye este
deterioro a la reaccion de las empresas ante la subita alza de los precios en el periodo del super
ciclo. El alza del precio del cobre y del margen operacional durante dicho periodo, hizo rentable
priorizar la produccion por sobre otros criterios, incluidos la eficiencia en el proceso y los costos,
explotar vetas de menor calidad y también la contratacion de mano de obra menos calificada y
redundante (cuadrillas de trabajo adicionales para reemplazo en caso de fallas o ausencias). Por
tanto, la hipotesis sostiene que en los periodos de mejores precios aumenta la rentabilidad y
disminuye la productividad (Comision Nacional de Productividad, 2017).

Para el caso de la Superintendencia de Operaciones, la productividad de la flota de transporte

estd determinada por la cantidad de material transportado por cada hora efectiva trabajada por un

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



36

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

camion de extraccion (C.A.E.X), donde se toman en consideracion distintas variables para poder
alcanzar los resultados propuestos como meta de produccion, tales como: velocidad, tiempo de
colacion, demora por petroleo, pre uso del equipo, tiempo que demora en poner operativo el equipo,
etc.
1.7.1 Impacto del clima laboral en la productividad

Actualmente, para las empresas el recurso humano es un factor central para el cumplimiento de
las metas productivas. La evolucién de los modelos organizacionales cuyo objetivo es conseguir
mayores niveles de productividad, ha traido consigo un incremento en el interés por esquemas de
motivacion, incentivos, y de internalizacién en los trabajadores de los valores de la organizacion.
Siguiendo a Riordan, Vandeberg y Richardson (2005), el desarrollo de un clima organizacional
positivo requiere del compromiso de todos los actores institucionales, como por ejemplo de los
directivos o los lideres de cada sector, y la necesidad de mejorar las técnicas que permitan trabajar
de modo operativo. Ademas, es imprescindible entender correctamente el rol de lider de todas las
unidades de trabajo que componen cada subcultura organizacional. De esta manera, se incrementara
la productividad y el buen clima laboral.
1.7.2 Estado actual de costo y productividad en mineria

La actual situacion econémica marcada por el fin del stper ciclo minero, permitié dimensionar

el deterioro de la productividad. Este deterioro se ha venido arrastrando desde el afio 2000,
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situacion que estuvo camuflada por el boom del precio del cobre, siendo en estos Gltimos 6 afos,
mas visible su situacion en el mercado. Bajo este periodo el mercado se focaliz6 mas en el volumen
de produccién que en su eficiencia, donde el deterioro de la productividad fue mas evidente en la
mineria chilena.
Los principales factores que afectaron a la productividad en la mineria son los siguientes
(www.comisiondeproductividad.cl):
e Deterioro de los recursos minerales (menor ley, mayor profundidad, agotamiento)
e Baja en la productividad del capital (menor nivel de innovacion, menor uso de activos,
instalaciones antiguas, inversion etc.)
e Baja de la productividad laboral (experiencia, capacitacion, alta rotacion, dotaciones
sobredimensionadas, etc.)
e Producto de lo anterior, los costos fueron los que sufrieron las consecuencias aumentando:
e Los costos de operacion (costo mina, costo operaciones unitarias)
e Costos de inversion
e Remuneraciones
A esto se debe agregar el aumento en los costos de la energia eléctrica y la escasez en los

recursos hidricos. Para el caso de Codelco, y en particular sus diferentes divisiones, han sido
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impactadas en sus cumplimientos de produccion. Divisiones como Chuquicamata, Radomiro

Tomic, Gabriela Mistral, ministro Hales y Andina, han tenido que implementar fuertes programas

de reduccion de costos para enfrentar la baja en el precio del cobre acompafiado por la baja

productividad.

A continuacion, se presenta el estado actual en cuanto a costo e indicadores de rendimiento que

actualmente tienen las principales divisiones de Codelco. Para este caso se muestra en la Tabla N°2,

los costos de algunas divisiones de Codelco en cuanto a sus procesos e indicadores de gestion de

flota CAEX.
Etapa Unidad | R.Tomic |Chuqui | D.M.H D.G.M Mejor Mundo
Costo Sin
ENCARE Codelco
Mina rajo US$/tms 2,2 3,3 2,2 1,9 1,4 2,2
Concentradora US$/tms 7,9 10,8 53 8,5
Hidrometalurgia C$/Ib 69 106,1 176,4 120,3 64 95,4
Fundicion US$/tconc 254 1442 172
Refineria C%/lbcu 13,2 9,3 9,3

Capitulo 2: Codelco

2. Unidad de estudio

Tabla N°2 Indicadores de Rendimiento

Fuente: Datos Codelco, Elaboracién Propia

El distrito Norte de Codelco estd compuesto por cinco divisiones, las cuales son:

Chuquicamata, Radomiro Tomic, Gabriela Mistral, Salvador y la ya antes mencionada Divisién
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Ministro Hales. Ministro Hales es la primera division en ejecucion perteneciente a los proyectos
estructurales de Codelco y ademas efectuo el pre-streeping mas grande de la historia de la mineria
chilena en dos afios, con un movimiento total de 288 millones de toneladas. Actualmente, el
yacimiento procesa minerales de cobre con un alto contenido de arsénico, razon por la cual la planta
concentradora de cobre tiene un proceso adicional llamado tostacion, el cual procesa los
concentrados de alto arsénico para producir finalmente calcina con una alta concentracion de Cobre
y una muy baja concentracién de arsénico. La mina trabaja con un método tradicional de
explotacion a cielo abierto con operaciones unitarias, tales como: Perforacion, Tronadura, Carguio
y Transporte.

Pues bien, es en las operaciones unitarias donde se puede gestionar la productividad y como
consecuencia la reduccion de los costos mina. Una de las operaciones clave en este rol es la
operacion de transporte. EI mayor uso de este activo, acompafiado de un buen desemperfio desde el
punto de vista operacional, y sumado a una gestion de excelencia sobre el personal que opera,
aseguran ahorro, rendimiento y rentabilidad a la operacién minera.

La Division Ministro Hales (en adelante DMH), conocida anteriormente como Mansa Mina, se

ubica a 5 kildmetros de Calama en la regién de Antofagasta (ver Figura N° 1).
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Figura N°1: Mansa Mina, Division Ministro de Hales

Fuente: Codelco
2.1 Descripcion de la Superintendencia
La Superintendencia de Operaciones Mina pertenece a la Gerencia de Mina, la que esta
constituida por un total de 4 superintendencias. A su vez, esta superintendencia es la que mas
personal cuenta, ya que la dotacion de operadores esta inserta en ella. En las Figuras N°2 y N°3 se

presenta la distribucion de la Gerencia Mina y Superintendencia de Operaciones Mina.

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS - UNIVERSIDAD CATOLICA DEL NORTE
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Gerencia Mina
@ Francisco Balsebre O.

Figura N°2: Descripcion de la Gerencia de Mina, gestion de operaciones 2017
Fuente: Codelco
La Gerencia Mina es liderada por el sefior Francisco Balsebre Olaran, Gerente de
Mina, ademas esta compuesta por cuatro superintendencias técnicas-operativas. Superintendencia
de Operaciones Mina liderada por el Sefior Raul Molina Galleguillos, Superintendencia de
Perforacion & Tronadura liderada por el Sefior Roberto Cisternas Aliste, Superintendencia de
Servicios liderada por el Sefior Gonzalo Diaz Suarez y por ultimo la Superintendencia de

Mantenimiento liderada por el Sefior Jaime Vasquez Pizarro. Esta gerencia posee en dotacion total

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



42

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

de 300 trabajadores directores y 702 trabajadores indirectos, lo cual muestra su importancia dentro

de la empresa y la complejidad en su gestion.

ANALISTA MINA RO DE CARGUIG Y TRANSEORTE
Ingrid Flores Eduardo Mufioz
Lady Trujito Boris Pizarro
Apoyo alas labores administrativas y de
logisica

INGENIERO GESTION MINA
Rubén Paco Paredes.

Gestion de la informacin de Sistemas de
Produccion y Apoyo a i Operacion

ANALISTAS TEGNOLOGK

Avaro Siva - Cristian Valenzuela + 2

Mantaner y monitorear os sistemas de apoyo  laf
operacion Mina

1
JEFE DE INNOVACION Y CAPACITACION (S)

JEFE DE OPERACIONES TURNO MINA
Cristién Awarez - Emesto Juarez

Patricio Adriasola - Allan Aguayo Juvenal Valenzuela + 1

Implementar y gestionar las mejoras tecnologies que requiere
cada una de los Procesos untanos de la mina

Gestions la flota minera a fin de lograr las metas productivas.
reservando el cuidado de las 185 y 6qui

OPERADOR MAYOR ANALISTA DE DESPACHO INSTRUCTORES
Yony Ayala - John Campos Luis Pefia - Gustavo Molina o v:::u::o Rojo e
2 rgio Avarez- mirez — Claudio Ledezma
David Lilo - Claudio Ledezma Water m:j:::, A;::Zs Johson 249 Operadores o cam
précticas de la operacion, a los operadores mina y
Apoya funcionaimente a la gestion [Responsable de moniorear el estadal realizar seguimiento correspondiente
que reaiiza el Jefe de furmo virtual de ia mina y la fota minera

Figura N°3: Descripcion de la S.1. de operaciones de mina, gestién de operaciones 2017

Fuente: Codelco
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La Superintendencia de Operaciones Mina, es la que posee mayor relevancia en la Gerencia,
ya que es donde se encuentra concentrada el grueso de la dotacién, donde se destacan los

operadores mina. Ademas de la mayor cantidad de supervision operativa y soporte técnico.

2.2 Camiones de Extraccion (C.A.E.X).

La flota de CAEX de DMH son de la familia Caterpillar 797F, capaces de transportar 360
toneladas métricas de material mineral o lastre. La Figura 4 muestra un C.A.E.X de DMH, siendo la
flota total de 36 unidades, los que son operados en dos turnos de 12 horas durante los 365 dias del

afo.

Figura N°4: Caex 797

Fuente: Codelco

Universidad Catdlica del Norte - Facultad de Economia y Administracion

www.mba.ucn.cl



44

MBA @ UCN

MAGISTER EN DIRECCION DE EMPRESAS

2.3 Sistema de Despacho

Los sistemas de despacho son herramientas de software, las cuales permiten resolver cual es
el “mejor” destino al que debe ser asignado un camion. Esto se resuelve desplegando la mejor
configuracién propuesta por la programacion lineal.

Dentro de la definicion de “mejor” destino, existen varios objetivos que pueden ser
perseguidos por dicha asignacion, ya sea que esté enfocado hacia la maximizacion de la
produccién, utilizacion efectiva de equipos o reduccién de tiempos de demora o pérdida
operacional. El sistema de gestién de flotas o sistema de despacho para minas a cielo abierto
permite, a los emprendimientos mas importantes del mundo, maximizar su produccién y su
eficiencia, al tiempo de aumentar la seguridad y el control.

Aprovechando el hardware y el software de comunicaciones lideres del mercado, junto con las
mejores practicas de negocios, el sistema DISPATCH proporciona la optimizacion de flota probada
en el campo mismo de la industria minera. Las funciones avanzadas incluyen posicionamiento del
equipo por GPS de alta y baja precision, monitoreo del estado del equipamiento, monitoreo del
mantenimiento, gestion de mezclas y obtencion de informes de produccién. Con méas de 30 afios de
reconocimiento de su algoritmo de optimizacién y mas de 200 instalaciones en todo el mundo, el
sistema DISPATCH es considerado como el estandar de la industria para sistemas de gestién de

flotas. Actualmente los sistemas de despacho presentan muchos avances importantes, incluyendo
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una interfaz de usuario mejorada, navegacion giro a giro, herramienta avanzada de gestion de
cubiertas y un motor nuevo de informes corporativos (www.modularmining.com, s.f.).

Para el caso de DMH, el sistema de despacho de los camiones es provisto por la empresa
JIGSAW. Este sistema permita priorizar el despacho de camiones a los puntos de carguio
determinados segun los requerimientos del plan de movimiento de mineral, conjugando
restricciones de borde como lo son distancias, tiempos de recorrido, y capacidad de transporte.

Cada CAEX cuenta con un sistema a bordo que captura la informacion de posicion y
velocidad. Estos datos son utilizados por el Sistema de Despacho, el cual calcula el origen y destino
mas costo-efectivo para cumplir con los requerimientos de movimiento de mineral impuestos por el
plan.

La informacién generada por el sistema de despacho es principalmente usada para generar
reportes del desempefio operacional de la flota, de forma agregada y ejecutiva. Se adjunta la Figura

N°5, que contiene la arquitectura del sistema JIGSAW para la operacion de DMH.
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J0s2% Arquitectura del Sistema |

_ I
i - Jigsaw SERVIDOR
Mobile 802.11 or
%nto de Acceso Red Mesh
,/_

= !

Supervisor Maintanance Shop Web-based
System Access

Figura N°5: Arquitectura del Sistema JIGSAW

Fuente: Codelco

Los sistemas de despacho poseen maltiples beneficios tanto tangibles como intangibles, entre
los cuales se destacan:
2.4 Beneficios tangibles
e Incrementa productividad flota de Carguio y Transporte
e Reduce el requerimiento de tamafio de flota asociado a este aumento de productividad

e Minimiza el sobre manejo de ciertos equipos
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e Mezcla distintas restricciones simultaneamente
e Asegura la velocidad de alimentacion a planta
2.5 Beneficios intangibles
e Pronosticar el rendimiento comparativo entre distintos tipos de equipos de Carguio y
Transporte

e Generar reportes en linea.

2.6 Entrenamiento y capacitacion de operadores mina.

Los operadores CAEX tienen un programa de capacitacion y entrenamiento cuyo objetivo es
entregar las herramientas tanto tedricas como practicas para alcanzar un desempefio de excelencia
en la operacion de estos equipos.

Si bien el foco del programa es evitar que se realice una mala operacion, el programa de
entrenamiento no esta orientado a cubrir brechas técnicas y de operacién por cada operador, esto en
funcién a que no se cuenta con una informacion en linea que entregue datos acerca del operador, el
equipo que estad operando y la falla asociada a su conduccion. Junto a lo anterior, uno de los
propdsitos relevante es desarrollar operadores con una cultura distinta, enfocados en la seguridad y

las buenas practicas operacionales.
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2.7 Relacion entre operadores avezados y formados en la division

En la Tabla N°3 se puede observar la cantidad de operadores avezados y aprendices que han
ingresado a la division en los distintos afios de operacidn. Esta informacion permite conocer cuél ha
sido la composicion de esta plantilla desde el inicio de las operaciones. Se debe destacar que el foco

de reclutamiento de la divisién, son hombres y mujeres preferentemente de la ciudad de Calama.

L (el 59 27 120 300
2° Calama 22 23 120 40/60
3 EEIEEESD o 2 120 46154
otras Divisiones
4P Alto el Loa 21 26 133 48/52
5e Villas cercanas 22 25 136 52/48
6 Calama 8 26 135 53/47
Total 177 25 135 53147

Tabla N°3 Operadores de superintendencia de operaciones mina

Fuente: Datos Codelco

2.8 Indicadores de la Superintendencia
En la actualidad, los indicadores operacionales estdn por sobre lo planificado como metas
anuales, lo que se puede interpretar como una clara sefial que las tareas se estan ejecutando de

manera apropiada bajo los estandares que corresponden para el logro de los objetivos.
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A continuacion, se presente el Figura N°6, que muestra el cumplimiento de movimiento total

de material durante los afios de operacion. (Ver Figura 6 y Tablas 4 y 5).

Figura N°2: Curva de cumplimiento

Fuente: Codelco
En la figura anterior se puede observar el resultado de los movimientos totales durante la vida
de la mina, demostrando que solo un afio no se cumple con lo establecido como programa inicial

(2015), y el resto de los afios, el resultado siempre ha estado por sobre el 100%.
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Cesto Unitario por Froceso
{8/ AGD 3/Depr. £/ActInL)

Costos — Resumen Procesos

Octubre
Ppto

Desviacidon

Acumulado

Ppto

50

Desviacidn

Perforacién
Tronadura
Carguio
Transporte
Eg.Apoyo

Administracién

eUsS
clss/t
cUss/t
cUss/t
cUSS/t
cUsS/t

12,8
12,1
36,4
77,5
35,5

9,1

-2,0 24%
2,6 21%
-2,5 7%

-1,6 2%

-9,5 -27%

-0,6 7%

12,8
13,0
37,3
76,1
31,4
9,2

-1,6

Z,1

-5,3
-6,1
7,1

-0.8

13%

16%

C.Unit. Total

cUsSS/t
0,0
80,0
70,0
60,0
50,0 -
40,0
30,0
20,0

‘o | 1os sl 10zl

cUSS/t

183.4

-1a,7 -8%

Costo Mina Mes

= .

75,9

179.,8

26,0
185 mtme

Perforacién

Tronadura

Carguio

kd Real W Presu

Transporte

puesto

Eq. Apoyo Administracion

Figura N°2: Curva de cumplimiento

Fuente: Codelco

-18,8

Uno de las variables relevantes a tener en consideracion para el cumplimiento de las metas, es

el control y reduccidén de costos en las operaciones unitarias. En la tabla se observa que, en el costo

de transporte, existe una reduccion durante el afio 2017, lo que demuestra claramente una gestion

positiva sobre este activo.
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Indicadores- Transporte

Octubre Acurnulado

Transporte CAEX CAT 797 Real Ppto Desviacion Real Ppto Desviacion
Mov. Total CAEX CAT 797 ktrnh 10830 10230 600 6% 106.056 101723 4333 4%
% Pendiente % 44,4 47 03 47,0 508 40 -B%
Distancia Media km 49 4,1 0,2 4% 50 45 0,5 12%
Distancia media Equivalente km 8,2 19 03 4% 8,5 19 0,6 8%
N* Equipos n 36 36 36 36 -1

Horas Disponible hr 621 596 25 4% b.244 5.843 402 7%
Disponibilidad Fisica % 834 801 id 4% 856 801 55 7%
Horas Disponible Dia Horas Disponible/dia 20,0 19,2 08 4% 205 192 13 %
Horas Operativas hrs 555 526 29 6% 5.598 5276 322 6%
Utilizacién Operativa % (hr.Oper.fhr Disp.) 89,4 884 11 1% 89,6 90,3 0,6

Horas Operativas Dia Horas Operativas/dia 17,9 17,0 0,9 6% 18,4 174 1,1 6%
Horas Efectivas hr 482 476 ] 1% 4.747 4,680 67 1%
Utilizacién Efectiva % (hr Efec./hr.Disp.) 77,7 80,0 23 76,0 80,1 4,1 5%
Horas Efectiva Dia Horas Efectiva/dia 15,6 15,4 0,2 1% 15,6 154 0,2 1%
Rendimiento Efectivo t/hr Efectiva 624 596 28 5% 629 604 26 %
Rendimiento Neumaticos Hrs 4531 4450 81 2% 4.412 4.450 -38

Consumo Combustible Its 4797678 4167697 629981  15% 16829745 41784698 5045047 12%
Velocidad Media kim/hr 209 219 1,0 21 11 10 5%

Tabla N°5 Indicadores de Transporte

Fuente: Datos Codelco
En la Tabla N°5 se pueden observar los indicadores mas relevantes en la operacion de
transporte, donde se observa que los programas se cumplen satisfactoriamente, lo que deja de

manifiesto una gestion positiva sobre dicha operacion unitaria.

51
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2.9 Escala de tiempos (sistema ASARCO)

52

Como una forma de control y evaluacion de gestion es necesario conocer los estatus

operacionales en que se encuentran los equipos durante el periodo a evaluar, pues sera este

desglose de tiempos el utilizado para calcular los distintos indices Operacionales que se

requieren para la evaluacion. En este marco se encuentra la Norma Asarco que rige la operacion

en si y el sistema Dispatch, esta norma clasifica y describe en detalle cada uno de los estatus en

que se encuentran los equipos en operacion durante un periodo determinado de tiempo. La

distribucion de tiempos y la descripcion de estos se muestran en la Tabla 6.

Tabla 6: Escala de tiempo segin norma Asarco

Fuente: Elaboracién Propia

NOMINAL
DISPONIBLE MECANICA
OPERATIVO RESERVA
HRS.EFECTIVO DP DNP PO
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A continuacion, se explican los componentes de esta Tabla, con el fin de facilitar la
comprension del lector (Cortes, 2017):

Nominal: Tiempo durante el cual el equipo se encuentra fisicamente en faena.

Mecénica: En este item se encuentran los tiempos destinados tanto para Mantenciones
Programadas y/o Reparaciones Electromecéanicas de terreno.

Disponible: Tiempo en que el equipo estd habilitado y en buenas condiciones
electromecénicas para operar

Reserva: Es aquel tiempo en donde el equipo estando en condiciones mecanicas de
operacion no es utilizado en labores productivas, ya sea por falta de operador o superavit de
equipo en ese momento.

Operativo: Corresponde al tiempo que el equipo se encuentra operando en faena (con
operador).

Efectivo: Tiempo que el equipo se encuentra realizando labores puras de produccion (sin
colas). Realiza tarea para la que fue adquirida.

DP: Tiempo de detencion Programada, Cambios y Medios Turnos.

DNP: Tiempo de Detenciébn No Programada, principalmente petroleo (camiones) y

acomodos o limpiezas de cancha (palas).
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e PO: Tiempo de Pérdidas Operacionales, en donde el equipo se encuentra esperando en pala

y/o chancado para camidn y espera por camion para palas.

Uno de los indicadores mas relevantes dentro de la escala de tiempo, es el que se refiere a
las horas efectivas de trabajo, ya que, la flota de transporte estd directamente asociada a este
indicador. Es por esto, que el estudio relaciona este indicador con el clima organizacional, porque
las horas efectivas indican la efectividad del trabajo realizado durante un turno.

Capitulo 3: Aplicacion de los resultados

En esta seccidn se realiza un analisis descriptivo de la informacién de campo recopilada vy,
posteriormente, se presenta un andlisis estadistico para datos no paramétricos. Estos resultados son
presentados en graficos y tablas donde se podran realizar comparaciones entre las percepciones de
operadores avezados versus aprendices de la Superintendencia de Operaciones Mina y, en
definitiva, concluir si hay dimensiones del Clima Organizacional que sean influyentes en las
brechas de productividad que existen entre ambos grupos.
3.1 Estadistica de fiabilidad

El método de consistencia interna basado en el Alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad
de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo
constructo o dimension tedrica. La validez de un instrumento se refiere al grado en que el

instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del
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instrumento se puede estimar con el Alfa de Cronbach, la cual asume que los items (medidos en
escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados (Comer &

Welch, 1988).

A continuacion, se procede a realizar el andlisis de Cronbach de la informacion recopilada, con
el fin de determinar si existe consistencia interna en el instrumento utilizado para recopilar la

informacion.

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,840 37

Tabla N°7 Estadisticas de Fiabilidad

Fuente: Elaboracion Propia.

Cuanto més cerca se encuentre el valor del Alfa a 1, mayor es la consistencia interna de los
items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra,

para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de investigacion.
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Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para
evaluar los coeficientes de Alfa de Cronbach:
e Coeficiente alfa >0,9 es excelente
e Coeficiente alfa >0,8 es bueno
e Coeficiente alfa >0,7 es aceptable
e Coeficiente alfa >0,6 es cuestionable

o Coeficiente alfa >0,5 es pobre

3.2 Desarrollo de encuesta de Clima Organizacional

Para este trabajo se aplica una encuesta a un total de 180 operadores de un universo de 240 (lo
que representa el 75% de la poblacion), todos ellos pertenecientes a la Superintendencia de
Operaciones Mina. Del total de encuestados, 105 (equivalente 58%) son operadores que ingresaron
a la divisién en alguno de los programas de aprendices, los otros 75 encuestados son operadores
que ingresaron a la divisién como operadores avezados, lo que equivale al 42% de los encuestados.
El resto de operadores que completan la dotacidn total, no fue encuestado debido a ausentismos y

negativa por ser voluntaria la participacién en el presente estudio.
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3.3 Resultados obtenidos

A continuacion, se realiza un analisis descriptivo de las 6 dimensiones que estan relacionadas
con la productividad en los operadores de C.E.A.E.X. los que son: Objetivos, Cooperacion,
Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales y Motivacion,

En primer término, se presentan los resultados de la dimension objetivos y su impacto en los
operadores aprendices y avezados. Con el fin de conocer si las personas mientras estan mas

informadas de los objetivos de empresa son mas productivas (ver Figuras N°3 y N°4)

Aprendices Avezados
DIMENSION: OBJETIVOS DIMENSION: OBJETIVOS
B CLIMA FAVORABLE B CLIMA FAVORABLE
B NEUTRO ENEUTRO
O CLIMA DESFAVORABLE O CLIMA DESFAVORABLE

13%

23%

17%

Figuras N°3 y N°4 Aprendices y Avezados (Dimensidn Objetivos)

Fuente: Elaboracién Propia
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Al revisar las figuras N°3 y 4 se puede apreciar la relacion que existe entre los operadores
aprendices y avezados. En el caso de los aprendices, existe un porcentaje mayor del clima favorable
a diferencia de los avezados quienes consideran mayoritariamente en este item un porcentaje mas
alto en el clima desfavorable, esto basicamente porque los operadores aprendices tienen mas
claridad de los objetivos que plantea la empresa, dado que a medida que han ido pasando las
generaciones ha sido mayor la informacion que se ha entregado en los procesos de
reclutamiento/induccién, por lo anterior, se puede sefialar que los operadores aprendices con esta
informacidn trabajan en forma mas comprometida y con resultados altos de efectividad en las horas

de operacion. Los resultados de estas encuestas se pueden apreciar en los Anexos N°1y N°2.

A continuacién, se presenta el analisis de la dimensién cooperacion y su impacto en los
operadores aprendices y avezados. Con el fin de conocer si las personas al ser mas colaboradoras

promueven un clima mas positivo (ver Figuras N°5 y N°6).
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Aprendices

Avezados
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DIMENSION: COOPERACION

B CLIMA FAVORABLE
B NEUTRO
O CLIMA DESFAVORABLE

26%

54%
20%

DIMENSION: COOPERACION

B CLIMA FAVORABLE
B NEUTRO
0O CLIMA DESFAVORABLE

38%

a

15%

Figuras N°5 y N°6 Aprendices y Avezados (Dimension Cooperacion)

Fuente: Elaboracion Propia

Al revisar las figuras N°5 y 6, se puede apreciar la relacién que existe entre los operadores

aprendices y avezados para la dimension cooperacion. En el caso de los aprendices existe un

porcentaje mayor que opina que produce un clima favorable, al igual que los operadores avezados.

Este resultado, se traduce en un impacto positivo en los grupos de trabajo por el apoyo que existe

tanto entre compafieros y también de la empresa, tanto en las funciones profesionales como en el

ambito personal. Esta dimension no necesariamente impacta en la efectividad individual, pero si

influye positivamente en la productividad global.

Los resultados de estas encuestas se pueden apreciar en los anexos N°3 y N°4.
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A continuacién, se presenta andlisis de la dimension liderazgo y su impacto en los operadores

aprendices y avezados. Con el fin de conocer cudl es el impacto del liderazgo que ejercen sus

supervisores en la productividad de ambos grupos (ver Figuras N°7 y N°8).

Aprendices Avezados

DIMENSION: LIDERAZGO

B CLIMA FAVORABLE
B NEUTRO
0 CLIMA DESFAVORABLE

19%

17%

DIMENSION: LIDERAZGO

B CLIMA FAVORABLE
B NEUTRO
0 CLIMA DESFAVORABLE

24%

13% 63%

Figuras N°7 y N°8 Aprendices y Avezados (Dimension Liderazgo)

Fuente: Elaboracion Propia

Al revisar las figuras N°7 y 8 se puede apreciar la

aprendices y avezados para la dimension liderazgo. En ambos casos coinciden en un alto porcentaje
que el clima es favorable, esto implica que existe confianza y credibilidad por parte de todo el

equipo de trabajo en las personas que lideran los equipos de trabajo, o que podria tener como

consecuencia un buen resultado en las metas que se trazan

relacion que existe entre los operadores

como Superintendencia.
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Esta dimension, es una de las mas relevantes en el logro de metas y la efectividad de los
operadores, debido a la influencia que se puede ejercer sobre los equipos de trabajo. En general los
4 turnos encuestados, sefialan sentirse representados, tienen confianza y hay credibilidad en los
lideres que trabajan junto a ellos, lo que se traduce en los buenos resultados obtenidos en el Gltimo
tiempo, ya que el liderazgo ejercido es mas cercano a las personas y no tan autoritario como los
ejercidos antiguamente.

Los resultados de estas encuestas se pueden apreciar en los anexos N°7 y N°8.

A continuacion, se presenta un analisis de la dimension Toma de Decisiones y su impacto en
los operadores aprendices y avezados. Lo que se busca es conocer el impacto que tiene en un clima
organizacional para los operadores de la Superintendencia de Operaciones y sus resultados

productivos.
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Aprendices

Avezados

62

DIMENSION: TOMA DE

DIMENSION: TOMA DE

DECISIONES DECISIONES
= CLIMA FAVORABLE ¥ CLIMA FAVORABLE ENEUTRO
ENEUTRO

O CLIMA DESFAVORABLE
O CLIMA DESFAVORABLE

44% |

17% 16%

39%

Figuras N°9 y N°10 Aprendices y Avezados (Dimension Toma de Decisiones)
Fuente: Elaboracién Propia

Al revisar las figuras N°7 y 8, para esta dimensidn, en ambos casos las tres alternativas de
clima (favorable, desfavorable y neutro) son muy similares entre aprendices y avezados. Para el
resultado de esta dimensién se puede obtener como conclusion, que existe un porcentaje
equivalente en ambos grupos de un clima favorable, lo que se traduce en la confianza que hay para
que cada operador pueda empoderarse en sus funciones e ir tomando decisiones si la situacion lo
amerita con el fin de aportar mejoras en la operacion minera lo que claramente es un aporte en la
efectividad del trabajo. La evolucion de esta dimension en el tiempo ha sido importante, aunque adn
hay un grupo importante de operadores que les cuesta desarrollar esta condicion.

El detalle de estos resultados se puede observar en las Tablas de los anexos N°7 y N°8.
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A continuacion, se presenta un analisis de la dimension Relaciones Interpersonales y su
impacto en los operadores aprendices y avezados. Con el fin de conocer si existe diferencias

significativas entre ambos grupos que expliquen la diferencias en la productividad de los

operadores.

Aprendices Avezados
DIMENSION: RELACIONES D“‘;‘ﬁgg:&l\é}{ l;%lﬁlzg;\ms

INTERPERSONALES

B CLIMA FAVORABLE B CLIMA FAVORABLE

BNEUTRO ENEUTRO

[ CLIMA DESFAVORABLE O CLIMA DESFAVORABLE
24%

34%
20% 57%
16% 19%

Figuras N°11 y N°12 Aprendices y Avezados (Dimension Relaciones Interpersonales)
Fuente: Elaboracién Propia
Al revisar las figuras N°11 y N°12, se puede mencionar que las relaciones interpersonales son
altamente calificadas en ambos casos, tanto para los avezados como para los aprendices. Es decir,

existe un clima bastante favorable para ambos grupos de operadores, lo que trae como consecuencia
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un buen rendimiento y desempefio, debido a que el trabajo que se realiza es de tipo grupal por lo
que es clave una buena relacion entre comparieros de trabajo

Estos datos se pueden revisar con més detalle en los anexos N°9 y N°10.

A continuacién, se presenta un andlisis de la dimensién Motivacion y su impacto en los
operadores aprendices y avezados. Con el fin de conocer si existe relacion entre este item y las

diferencias producidas en la productividad de los operadores.

Aprendices Avezados
DIMENSION: MOTIVACION DIMENSION: MOTIVACION

B CLIMA FAVORABLE B CLIMA FAVORABLE
ENEUTRO

[ CLIMA DESFAVORABLE BNEUTRO

O CLIMA DESFAVORABLE
25% 22%
16% 59% 15%

Figuras N°13 y N°14 Aprendices y Avezados (Dimension Motivacion)
Fuente: Elaboracion Propia
Al revisar las figuras N°11 y N°12, se puede sefialar que la dimension Motivacion es donde se
detecta un mayor porcentaje de clima favorable, en ambos grupos de operadores. Es decir, se puede

desprender que la motivacion es influyente en el clima organizacional para los operadores y su
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productividad, y como consecuencia de esto, el rendimiento tanto individual como grupal se ven
incrementados. Estos datos se pueden revisar con mas detalle en los Anexos N°11y N°12.
3.4 Andlisis Estadistico

A continuacion, se presentan los resultados del analisis de una prueba no paramétrica para
estadisticos de prueba, utilizando el método de Mann-Whitney, el cual se aplica a dos muestras
independientes, con el fin de comprobar la heterogeneidad de dos muestras ordinales. Esta se

utiliza, cuando se desea comparar dos muestras y determinar si pertenecen a la misma poblacion.

3.5 Prueba de Mann-Whuitney

Para analizar cada dimension se utilizan “Estadisticos de prueba”, el cual es un test de
hipétesis donde se revisa la significacion asintética bilateral donde se postulan dos hipétesis:

HO: No existen diferencias entre la opinion de los avezados y aprendices

H1: Existen diferencias significativas entre la opinion de los avezados y aprendices.

Nivel de significacion: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H1 y
se rechaza HO.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor a 0,05, se acepta HO y se rechaza H1.

Cuando se sabe cudles son las preguntas que tuvieron diferencias significativas, se debe ir a la

tabla rangos, alli se debe revisar la columna rango promedio, para identificar a qué tipo de operador
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(avezado o aprendiz) la respuesta es mas favorable en la dimensién Objetivos (ver Tabla 8,

Dimension Objetivos).

Rangos
. L. , Rango Suma de [UdeMann{ Wde Significanci
Dimensién Categoria N . . . z .
promedio rangos Whitney | Wilcoxon a bilateral
1.-¢Como califica | Aprendiz 105 106,09 11139,50
usted los 2300,500 5150,500 -4,843
. Avezado 75 68,67 5150,50
conocimientos que
tiene acerca de la Total 180
empresa?
2.- Califique la Aprendiz 105 110,28 11579,50 1860500 710,500 6 150
cantidad de Avezado 75 62,81 4710,50 ’ ’ ’

informaciéon que
recibié sobre los
objetivos y politicas Total 180
de la empresa al
ingresara ella

3-Alrealizarsu | aprendiz 105 97,85 10274,50
trabajo para lograr 3165,500 6015,500 -2,274
los objetivos de la Avezado 75 80,21 6015,50

empresa éCon que

intensidad esto se

ve reflejado en las
retribuciones
econdmicas, de Total 180

nwWOoOoO< —-—m—wmO

ascensos,

experiencias de
aprendizaje,

progreso. etc.?

Tabla N°8 Dimension de Objetivos

Fuente: Elaboracién Propia
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Para la dimensién Objetivos (ver Tabla 8), se puede observar que existen diferencias
significativas para todas las preguntas formuladas, es decir, todos los valores de probabilidad estan
por bajo el valor 0,05 y al analizar los rangos promedios, se puede observar una diferencia bastante
significativa entre aprendices y avezados. Donde los operadores aprendices tienen un mayor nivel
de satisfaccidn ante las preguntas de esta dimension, es decir, los operadores aprendices tienen mas
claridad de los objetivos que plantea la empresa.

A continuacion, se observa para qué tipo de operadores (avezados o aprendices) la
dimension Cooperacion (ver Tabla 9, Dimension Cooperacion) resulta mas favorable. Esto se
realiza con el fin de determinar si existe una potencial diferencia significativa entre ambos grupos

que afecte en la productividad.
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Rangos
Dimension Categoria N Rango UdeMann- |\ 4. Wilcoxon z Significancia
promedio | Suma derangos | whitney bilateral
4.-Califique laayuday | Aprendiz 105 98,20 10310,50
colaboracién que 3129,500 5979,500 2,422 0,015
usted cree que existe Avezado 75 79,73 5979,50
entre los
colaboradores
(trabajadores) de esta Total 180
empresa
4.Califique laayuday | Aprendiz 105 92,43 | 9705,50 |
colaboracién que Avezado 75 8779 | essaso | 3734300 £584,500 o613
usted cree que existe
entre los
colaboradores Total 180
(trabajadores) de esta
empresa
6.-¢Participa en Aprendiz 105 9553 | 1003050 |
actividades consus [ puez0do 75 8346 | 625950 | 3408,500 6259,500 o8t
feros fuera del
trabajo? Total 180
¢ ] ] | Aprendiz 105 89,66 9414,50
0 |7.-¢Con qué frecuencia 3849,500 9414,500 0,264
o acostumbra a Avezado 75 91,67 6875,50
P divertirse con sus
E compafieros de grupo Total 180
R de trabajo?
A
c Aprendiz 105 87,39 9176,00
X 8.-¢Con qué frecuencia 3611,000 9176,000 -0,979
o |a empresa organiza | Avezado 75 94,85 7114,00 -
N actividades
deportivas,
recreacionales, Total 180
fiestas?
9.-¢Participa enlas Aprendiz 109 9734 | 10221,00 | 3219,000 6069,000 2,130 0,033
actividades de la Avezado 75 8092 | 606900 | ’ ’ ’ ’
empresa? Total 180
10.-¢Con qué Aprendiz 105 9514 | 999000 |
. 3450,000 6300,000 1,451
frecuencia le pide Avezado 75 84,00 | 630000 |
ayuda a sus
compafieros para la
realizacién del trabajo [ 1 180
que le corresponde
hacer?
11.-¢Con qué Aprendiz 105 9895 | 1038950 | 4050.500 400,500 2653 0,008
frecuencia determina [ Avezado 75 78,67 | 5900,50 | . ’ . .
ustedtareasy
resultados ensu
trabajo que permitan | oo 180
el cumplimiento de
objetivos fijados?
12.-4Con qué Aprendiz 105 9251 | 971400 |
o 3726,000 6576,000 0,632
frecuencia participa | Avezado 75 87,68 | 657600 |
usted en la solucion de
problemas ensugrupo [ 1o 180
de trabajo?

Tabla N°9 Dimension Cooperacién, Elaboracién Propia

Fuente: Elaboracion Propia
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Para la dimensién Cooperacion (ver Tabla N°9), se observa en las preguntas 5, 6, 7, 8,10 y 12
los valores de probabilidad estan por sobre el valor 0,05, lo que nos indica que existe coincidencia o
bien se acepta HO, que indica que no existen diferencias de opinion para éstas preguntas: ¢Con qué
frecuencia ayuda y colabora con sus compafieros de trabajo?, ¢Participa en actividades de sus
comparieros fuera del trabajo?, ;Con qué frecuencia acostumbra a divertirse con sus compafieros de
grupo?, ¢Con qué frecuencia la empresa organiza actividades deportivas, recreacionales, fiestas?,
¢Con qué frecuencia le pide ayuda a sus compafieros para la realizacion del trabajo que le
corresponde hacer?, ;Con qué frecuencia participa usted en la solucion de problemas en su grupo
de trabajo?.

La 'cooperacion' se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales. Considerando el resultado de
las preguntas formuladas donde existe coincidencia, se puede decir que existe coincidencia en
buscar el logro de los objetivos de manera comudn y se da importancia a esta dimension.

A continuacion, se observa para qué tipo de operadores (avezados o aprendices) la
dimension Liderazgo (ver Tabla 10) resulta mas favorable y cuéles son las preguntas en las que
existe coincidencia de opinion. Esto se realiza con el fin de determinar si existe una potencial

diferencia significativa entre ambos grupos que afecte en la productividad.
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Rangos
- e
Dimension Categoria N Rango Suma de rangos | V9€M2M™ [\ de wilcoxon z Significancia
promedio Whitney bilateral
13.-¢Cuandoustedno | Aprendiz 105 84,00 8819,50
e sol 3254,500 8819,500 2,037 0,042
puede solucionar Avezado 75 99,61 7470,50
v
problemas de su
trabajo los plantea a Total 180
sujefe?
14.-iCuindousted | Aprendiz 105 89,32 9379,00
onai 3814,000 9379,000 0,366 0,714
iene v
problemas personales | Avezado 75 92,15 6911,00
los planteaa sus
compafieros? Total 180
Aprendiz 105 86,69 9102,50
’ 3537,500 9102,500 1,188 0,235
15.-Califique la
. Avezado 75 95,83 7187,50
cantidad de
informacion que recibe
periédicamente sobre
politicas, objetivos y
estrategias de la Total 180
empresa.
16.-¢Considera quesu |  Aprendiz 105 93,35 9801,50
) 3638,500 6488,500 0,887 0375
jefe es una persona
justa cuando le dan Avezado 75 86,51 6488,50
L 6rdenes otoma de
| decisiones? Total 180
D
£ 17.-¢Con qué Aprendiz 105 97,64 10252,00
R frecuencia estd usted 3188,