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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado “Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C, Chimbote — 2021, tuvo por objetivo general determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral. Se utilizé una metodologia de
disefio no experimental, de alcance descriptivo causal y de corte transversal,
teniendo una muestra de 17 trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C, localizada en la ciudad de Chimbote, a su vez, se empled la técnica de la
encuesta y el analisis documental, teniendo como instrumento el cuestionario y
la ficha de registro, ademéas se utiliz6 la prueba estadistica ANOVA con
procedimientos post hoc HSD Tukey. Los resultados indicaron que la variable
clima organizacional influye significativamente en un 45.8% sobre la variable
desempeiio laboral; del total de encuestados el 70.6% indicaron estar en
desacuerdo con su clima organizacional y el 58.8% indicaron no estar de acuerdo
ni en desacuerdo con su desempeiio laboral; el nivel del desempeiio laboral de
los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., fue de 56% en el pre
test (nivel bajo de desempefio laboral) y 75% en el post test (nivel alto de
desempeiio laboral), siendo el nivel de mejora del desempefio laboral
significativo (p-valor = 0.000) e igual a 19%. Se concluyé que, existe influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa Astilleros Luguensi S.A.C, Chimbote — 2021.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, cumplimiento de

metas, nivel de compromiso, influencia.



ABSTRACT

The general objective of the research work entitled "Influence of the
Organizational Climate on the Work Performance of the Workers of the company
Astilleros Luguensi S.A.C, Chimbote - 2021, was to determine the influence of
the organizational climate on work performance. A non-experimental design
methodology was used, of causal descriptive scope and cross-sectional, having
a sample of 17 workers of the company Astilleros Luguensi S.A.C, located in the
city of Chimbote, in turn, the survey technique and documentary analysis were
used, having as an instrument the questionnaire and the registration form, in
addition the statistical test ANOVA with post hoc procedures HSD Tukey was
used. The results indicated that the organizational climate variable significantly
influences the work performance variable by 45.8%; of the total respondents
70.6% indicated that they disagreed with their organizational climate and 58.8%
indicated that they neither agreed nor disagreed with their work performance; the
level of work performance of the workers of the Astilleros Luguensi S.A.C.
company was 56% in the pre-test and 56% in the post-test, was 56% in the pre-
test (low level of work performance) and 75% in the post-test (high level of work
performance), with the level of improvement in work performance being
significant (p-value = 0.000) and equal to 19%. It was concluded that there is an
influence of the organizational climate on the work performance of the workers of

the company Astilleros Luguensi S.A.C, Chimbote - 2021.

Keywords: Organizational climate, work performance, achievement of goals,

level of commitment, influence.
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INTRODUCCION

El clima organizacional fue un elemento influyé dentro de las organizaciones,
debido a que fue un condicionante del desempefio laboral, presentar dificultades
en ella, hizo que surjan problemas no solo en la estructura organizacional, Sino
que afectd en los factores emocionales de los empleados como la comunicacion
empresarial, la adaptacion al cambio y la condicion del trabajo (Chagray et al.
2020).

El clima organizacional o clima laboral, fue el ambiente fisico y humano donde
se desarroll6 el trabajo e influy6 en la satisfaccion laboral y, por consecuencia,

en la productividad (Sanchez y Cabello 2018).

A nivel internacional, las organizaciones priorizaron el talento motivado de las
personas, el cual fue considerado el activo mas importante por su contribucién
al crecimiento y la productividad (Bohérquez et al. 2020). Fue por ello que, en los
ultimos afios uno de los temas con mayor relevancia fue el clima organizacional,
a consecuencia que estaba ligada con la mejora del desempefio laboral dentro
de la organizacion, la cual produjo un beneficio importante no solo para la
empresa, sino también para el trabajador, optimizando su rendimiento dentro de
ella.

En México, Herndndez, Duana y Polo (2021), consideraron que un clima
organizacional desagradable fue un factor que influyé para que dentro de la
empresa existan situaciones de conflicto, bajas en la productividad,
insatisfaccion en los empleados, entre otros aspectos. Fue por ello que el
mantener un clima organizacional positivo, genera beneficios, no solo para la

empresa, sino también para el trabajador.

En Cuba, Sanchez y Cabello (2018), afirmaron que el clima organizacional,
también conocido como clima laboral, guarda relacion directa con el
comportamiento de las personas, en como estas se relacionan dentro del area,
el desempeiio de las mismas, la manera en que trabajan, su interaccion con la
institucion o empresa, entre otros. Esta influye en la satisfaccion y por

consecuencia en la productividad.



A nivel nacional, el clima organizacional fue un elemento muy influyente dentro
de las organizaciones, debido a que fue un condicionante del desempefio laboral,
presentar dificultades en ella, conlleva a que surjan problemas no solo en la
estructura organizacional, sino que afecta en los factores emocionales de los
empleados como la comunicacion empresarial, la adaptacion al cambio y la

condicion del trabajo (Chagray et al. 2020).

El clima organizacional dentro de los establecimientos de salud y la satisfaccion
del paciente se utilizan para evaluar y mejorar la calidad de los servicios de salud.
En un hospital militar, por ejemplo, mas de 70 usuarios estaban insatisfechos,
similar a un hospital de la region de Apurimac, donde la insatisfaccion era de 75
°. A nivel internacional, la satisfaccion del paciente se utiliza para medir la calidad
de los servicios de salud; También fue un indicador de la calidad de la atencion
(Fernandez-Oliva et al. 2019).

Zumaeta (2020), mediante una encuesta de la agencia Aptitus muestra que una
gran proporcion (81 %) de la fuerza laboral considera que el clima fue importante
para su desarrollo profesional, asi como (86%) de la poblacion peruana esta
dispuesta a dejar su trabajo si hubiera un mal clima laboral dentro de la institucion

y solo el 19% cree que este aspecto no afecta su desempefio laboral.

En algunas empresas del Per(, no se le da la debida importancia al clima
organizacional, pues estas priorizan llegar a la meta trazada o cumplir con la
produccién requerida, atropellando en ocasiones con el trabajador, sin darle
relevancia a si este se encuentra satisfecho con el ambiente de trabajo o si viene

motivado a realizar las actividades diarias.

A nivel local, en Lima, las empresas del sector salud privadas, buscan
constantemente perfeccionarse en lo que conlleva el clima de las empresas y
también el desempefio de los empleados, por medio de la planificacion de
mejoras constantes, con la finalidad que el ambiente laboral sea comodo y por
consecuencia se pueda trabajar de manera eficiente, y puedan obtener
resultados positivos en beneficio de la organizacién y empleados; debido al valor
gue se le esta dando al talento humano las empresas generaran mas ingresos;
y a su vez los trabajadores seran remunerados por la labor que vienen

realizando.



En Chimbote, las empresas buscan constantemente perfeccionarse en lo que
conlleva el clima de las empresas y también el desempefio de los empleados,
por medio de la planificacion de mejoras constantes, con la finalidad que el
ambiente laboral sea comodo y por consecuencia se pueda trabajar de manera
eficiente, y puedan obtener resultados positivos en beneficio de la organizacion
y empleados; debido al valor que se le estd dando al talento humano las
empresas generaran mas ingresos; y a su vez los trabajadores seran
remunerados por la labor que vienen realizando.

En la ciudad de Chimbote — Peru se encuentra Astilleros Luguensi S.A.C.,
ubicada exactamente en la Av. Los Pescadores — Z.1. 27 de octubre Mz. K Lt. 4,
perteneciente al sector privado y su giro principal es la prestacion de servicios
navales industriales como lo son la reparacién y construccion de embarcaciones
de acero naval, madera y/o fibra de vidrio; y todo lo que estas actividades
requieran para llevarse a cabo, desde un simple arenado o pintado, hasta un
trabajo con carga suspendida, etc.

El presente estudio se realizé a nivel global del personal de Luguensi, en donde
se pudo observar las siguientes problematicas; el personal no esta conforme con
su ambiente de trabajo debido a que muchos de ellos no cuentan con la
comodidad para realizar sus labores diarias, falta de comunicacion entre el
personal provoca que surjan errores en el camino, la falta de algunas
herramientas o averias no solucionadas a tiempo conlleva a que surja un retraso
en cuanto en cumplimiento de metas, se trabaja en equipo sin embargo dentro
de ella se ve la falta de tino o comunicacion para expresar una disconformidad,
entre otros.

Es asi que se formul6 el siguiente problema de investigacion: ¢Cual fue la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
del Astillero Luguensi S.A.C.— Chimbote?

Ante lo expuesto, la justificacién practica del presente trabajo de investigacion
tiene como finalidad contribuir en la toma de decisiones en lo que compete al
clima organizacional y a la vez brindar las herramientas necesarias para que el
Astillero Luguensi S.A.C. pueda tener un ambiente laboral favorable,
trabajadores motivados y mejor gratificados, originando que el desempefio de

los trabajadores sea afectado de manera positiva para la ejecucion de sus



labores. La justificacion teédrica de la investigacion fue que en esta se emplea
conceptos y teorias de clima organizacional y desempefio laboral, con la finalidad
de encontrar cual fue la relacion entre ellas. Y a partir de ello, se compararan
diversos conceptos en base a la realidad del Astillero Luguensi S.A.C.

En base a lo expuesto se planted el siguiente objetivo general de nuestra
investigacion: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores en Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021.

Para cumplir con el propésito del objetivo general se plasmaron los siguientes

objetivos especificos:

- Describir la situacion actual del clima organizacional y desempenio laboral de

los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021.

- ldentificar el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021.

- Implementar un plan de accién para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021.

- Determinar el nivel de mejora del desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021.

La hipétesis investigacion plateada fue: Existe influencia significativa del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Astilleros Luguensi S.A.C.

La hipotesis nula planteada fue: No existe influencia significativa del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Astilleros Luguensi S.A.C.



Il. MARCO TEORICO

Con el fin de sustentar tedricamente esta investigacion, se recurrié a la busqueda
de material bibliografico acorde a la tematica, que aportara como antecedente
para el desarrollo de la misma. Dicha busqueda se realizara dentro del campo

internacional y nacional.

Herndndez et al. (2020), en el articulo titulado “Mejora del desempefio de
empresas comercializadoras basado en el comportamiento organizacional” tiene
como objetivo ilustrar el desempefio de las compafiias comercializadoras de
lacteos, a través de un plan de mejora, apoyado en la valoracion de las
caracteristicas del sistemay en las variables de comportamiento organizacional.
Se ejecutd un analisis descriptivo e intervencionista en dos compafias
distribuidoras de la provincia de Manabi, Ecuador. Un proceso estructurado que
la empresa investigd preliminarmente para clasificar y describir los métodos
comerciales; A través de la metodologia experta, se han identificado las variantes
gue tienen mayor influencia en comportamiento organizacional de una empresa,
A partir de estos datos, se aplicé y disefid una herramienta de estimacion que
dio como resultado un plan de operacion, adaptado los indicadores mas
afectados y los atributos mas distintivos de cada organizacién., se puede decir
que el comportamiento laboral afecta la caracterizacion del sistema y el
rendimiento de las organizaciones, asi como el andlisis de indicadores y
variables clave constituye una caracteristica particular de los proyectos demejora

del funcionamiento de la organizacion.

Villegas y Quisirumbay (2017), en los articulos sobre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de Colegios y Maestros Escolares Adventistas en la "Mision
Ecuador Norte" y "Mision Ecuador Sur", el propésito de esta investigacion fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los docentes y personal. Colegios y escuelas adventistas de la Mision Ecuador
Norte y la Misién Ecuador Sur. El estudio involucr6 a 157 maestros, 167 maestros
de ocho instituciones adventistas MEN y MES ubicadas en el sistema educativo
en la costa de Ecuador. Estilo de liderazgo, reconocimiento, autonomia, apoyo,
recompensa e innovacion, utilizando herramientas desarrolladas por De Arauijo,

De la Torre, Lépez y Basto. Los resultados del uso de la tecnologia relacionada



de Spearman muestran que existe una correlacién entre clima laboral y
desempeiio laboral, y el coeficiente obtenido fue 0.019 * (valor p = .017); el
coeficiente entre clima organizacional y planificacién del trabajo educativo fue
0.254 ** (p valor = 0.001); el coeficiente entre clima organizacional y proceso
docente fue 0.197 * (valor p = 0.05); el coeficiente entre clima organizacional y
responsabilidad profesional fue 0.136 (valor p = 0.08). La conclusién fue que el
clima organizacional est4 relacionado con el desempefio laboral y sus
respectivas dimensiones, salvo responsabilidades laborales irrelevantes. el
coeficiente entre clima organizacional y responsabilidad profesional fue 0.136
(valor p = 0.08). La conclusion fue que el clima organizacional esta relacionado
con el desempeiio laboral y sus respectivas dimensiones, salvo
responsabilidades laborales irrelevantes. el coeficiente entre clima
organizacional y responsabilidad profesional fue 0.136 (valor p = 0.08). La
conclusién fue que el clima organizacional esta relacionado con el desempefio
laboral y sus respectivas dimensiones, salvo responsabilidades laborales

irrelevantes.

Garcia (2021), en su articulo “Clima organizacional y motivacién laboral como
insumos para planes de mejora institucional”. El propdésito fue diagnosticar a los
profesores de ingenieria civil de la Universidad Técnica de Manabi, Ecuador,
para determinar las dimensiones del clima laboral en el ambiente externo de los
colaboradores y la motivacién para trabajar en este campo. Los resultados
mostraron que existen problemas relacionados con el clima laboral, pero no
afectaran el entusiasmo de los empleados. La conclusién fue que la evaluaciéon
puede servir para mejorar los aspectos desfavorables encontrados en la
organizacion, y se recomiendan acciones de bajo nivel, regulares y de largo

plazo.

Palomino (2016), en su tesis titulada “Clima Organizacional y su relacién con el
Desempefio Laboral en los trabajadores, Distribuidora y Papeleria Veneplast
LTDAEI objetivo en mente trata de mostrar si existe alguna relacion entre la
atmosfera de trabajo y el desempefio laboral de los empleados del distribuidor.
La herramienta que se utilizara sera el IMCOC que se utiliza en Colombia. fue
atil porque detecta la apariencia dura y blanda del ambiente de trabajo y hace 45



preguntas. Esta fue su etapa (meta, cooperacion, liderazgo, toma de decisiones,
comunicacioén interpersonal) relacion, Motivacion y control), se utiliza el método
360 ° en el desempefio laboral. EI método consiste en mdultiples encuestas
considerando las opiniones de multiples trabajadores. Las etapas son (ingreso,
tipo de contrato laboral, jornada semanal, oficina mensual, recepcion de
Beneficios y beneficios). Los resultados obtenidos muestran que cuanta mas
importancia otorgan los empleados a la dimensién de clima organizacional,
mayor fue su valoracion del desempefio laboral. En definitiva, la dimension de
clima organizacional que mayor impacto tiene en el desempefio laboral fue la
dimension objetiva, y la dimension que no tiene un impacto significativo fue la

cooperacion.

Zavala (2014), en su investigacion con el titulo de “La motivacion y la satisfaccion
laboral en el centro de trabajos compartidos de un embotellador de bebidas
(Tesis de maestria)”. Instituto Politécnico Nacional, México D.F., Mediante un
cuestionario desarrollado por la escala Likert, se seleccionaron 58 personas en
el centro de servicio compartido de una empresa embotelladora de bebidas
carbonatadas. En los resultados se utiliza una herramienta de medicion que
consta de dos factores: interno y externo, de los cuales se obtienen 13
subfactores a partir del andlisis factorial aplicado al cuestionario. Luego del
procesamiento estadistico, encontraron que no existian diferencias significativas
entre los distintos grupos, las cuales se determinaron utilizando las variables
independientes del estudio, a saber, género, educacion, ingreso mensual, tipo
de trabajo y edad. Se extraen las siguientes conclusiones: En este estudio, una
muestra de 58 empleados muestra que la percepcibn de motivacion y
satisfaccion laboral fue la misma, pero se encuentra que existe una diferencia

muy significativa en la antigliedad de las variables independientes de la empresa.

Ortiz (2016), en la tesis titulada “Competencia laboral y desempefio laboral en el
personal del servicio de laboratorio clinico en el Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, Pert — 2016”; se analiz6 la relacibn de competencia laboral y el
desemperio laboral en los trabajadores del servicio de laboratorio clinico en el
Hospital Nacional Hipdlito. La averiguacion fue de modelo aplicar, de un alcance

correlativo y tipo no experimental, siendo el instrumento utilizado una prueba a



79 empleados del laboratorio clinicos. Dando como resultado un hallazgo
correlativo positivo prudente dando el valor de 0.384, dando a concluir que si
existe una relacion positiva entre la competencia laboral y desempefio laboral en

los empleados del laboratorio clinico Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Davila et al. (2021), en su articulo “Clima laboral y satisfaccion laboral en una
empresa industrial peruana”- Peru. El concepto de clima organizacional también
conocido como clima organizacional, se ve en la percepcion individual por cada
individuo frente a un conjunto de factores los cuales tienen como objeto
determinar la etapa emocional en el trabajo, sin embargo, también la relacion
con los demas compafieros, dentro de cada unidad o departamento. Los
resultados obtenidos indican al hombre como influyente principal dentro de cada
proceso de la organizacion. fue por ello que se les aconseja a los directivos de
la organizacién industrial peruana, que sabiendo lo que esta sucediendo tomar
la decisién de mejorar el clima organizacional y la satisfaccién laboral dentro de
la empresa, solo asi se obtendra un buen desempefio laboral, incremento de la

produccion, entre otros elementos

Onofre (2014), en la investigacion realizada “Clima Laboral y la satisfaccibn como
factores que influyen en el desempeiio laboral, en los funcionarios de la
subsecretaria de informacién Senplades.” El objeto primordial fue precisar como
influye el clima laboral y la satisfaccion laboral. El método utilizado fue de disefio
no experimental y correlacional. Se tomé como poblacion a los trabajadores de
Senplades, una cantidad de 53 empleados. Donde se dio un resultado que hay
una relaciéon entre el clima laboral y el desempefio laboral que se dio mediante
una encuesta a los trabajadores obteniendo de los encuestados un 97%. El 66%,
de los encuestados sintieron que las tacticas de liderar utilizados por los jefes se
estaban siguiendo de manera efectiva, por otro parte se obtuvo un 61 % de

aprobacion de la planificacién.

Valdivia (2014), estudio el clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de la empresa Danper - Trujillo S.A.C. En una muestra de 117
empleados que utilizaron la encuesta como herramienta de recopilacion de
datos, los empleados encontraron que el disefio espacial del area de trabajo era

propicio para su trabajo. En la mayoria de los casos, eligen promover a los



mismos empleados a diferentes puestos. Los resultados de la encuesta
muestran que el jefe sabe poco sobre los trabajadores y los trabajadores se
sienten comodos trabajando con sus colegas. El clima organizacional tiene un
impacto relativo en el desempefio de los colaboradores de DANPER SAC, y la
motivacion tiene un impacto directo en el desempefio diario, Valdivia concluyo
que “las dimensiones que tienen mayor impacto en el clima organizacional son
la motivacion, la comodidad, la realizacién personal, la Fomento de la confianza,

la seguridad personal y los empleados ".

El estudio realizado por Chagray et al. (2020), tiene como objetivo diagnosticar
la relacion entre la satisfaccion laboral y el entorno organizacional de la Empresa
Industrial Peruana en 2020. El estudio se desarrollo utilizando métodos
cuantitativos, disefio y correlaciones no empiricas, tipos basicos y qué métodos
se utilizaron; la muestra incluyé a 316 empleados de una empresa industrial
peruana en Lima. Se utilizaron herramientas de clima laboral y satisfaccion
laboral para 20 y 16 proyectos, respectivamente. Los resultados descriptivos
muestran que el 71,20% de los empleados cree que el entorno laboral fue
normal, mientras que el 80,70% de los empleados cree que la satisfaccion laboral
fue normal. La conclusion fue que existe evidencia suficiente para confirmar que
las variables ambientales organizacionales y la satisfaccion organizacional de la
Empresa Industrial Peruana en 2020 son positivas (Rho = 0.559) y significativas
(p = 0.000 <0.05).

Con respecto al clima organizacional Chagray et al. (2020), nos da a ver como
en el actual universo globalizado, toda empresa que promueva cambios en su
entorno de trabajo, estructura organizativa, planificacion estratégica, gestion
operativa y los recursos a su disposicién.; con el objetivo de ser competitivos, de
tener un buen posicionamiento en el mercado, de crear innovaciones, de generar
rentabilidad para la empresa. Asimismo, se considera creativos a los

trabajadores que fomentan el cambio que fue estimulado por los directivos.

La teoria de Rensis Linkert (1968), sustenta que el clima organizacional influye
en el comportamiento del recurso humano de la empresa; ya sea en la jerarquia
gue se encuentra un trabajador, su grado de satisfaccion, sus remuneraciones,

su personalidad. Esta teoria fue muy dinamica, emotiva y explicativa sobre el



clima laboral debido a que fue beneficiosa para incrementar la eficiencia y la
eficacia del obrero o de la organizacién; puesto a ello, debe primordial la
motivacion, Rodriguez (2016, p. 7). Presenta ciertas caracteristicas el clima
organizacional como muestra Salas (2017), el ambiente de trabajo fue el lugar
donde los trabajadores se encuentran una parte del dia y esto conlleva a que la
empresa cuente con espacio fisico, social, que tenga definido una misma
estructura organizacional, que presente una comunicacion, confianza y buen
trato entre cada colaborador, motivados para desempefiarse en sus funciones,
comprometiéndose a formar un clima basado en el liderazgo, siendo unidos para
el cumplimiento de los objetivos, capacitdndolos y evaluandolos para asi explotar
sus fortalezas y disminuir sus debilidades. Caso contrario, al no contar con un
buen clima organizacional prevalecera la rotacién del personal, el ausentismo, la

baja productividad y trabajadores insatisfechos.

Segun Chiavenato (2011) presenta 4 tipos de clima organizacionales basado en
la teoria de Likert (Zambrano, Ramoén y Espinoza, 2017, p. 165).

Clima Autoritario — Explotador: La jerarquia mas alta no confia en los
trabajadores subordinados, las decisiones y los objetivos estan a cargo de la alta
gerencia; ademas la comunicacion fue pobre, se caracteriza las amenazas como
recompensan y las decisiones solo esta presente cuando fue un mandato o una

reunion de suma importancia.

Clima Autoritario — Paternalista: La direccion confia en sus trabajadores y los
motivan con recompensas 0 castigo, pero las decisiones las sigue tomando la

alta gerencia sin prevalecer opiniones de los subordinados.

Clima Participativo — Consultivo: La confianza de supervisores, jefes y
subordinados esta presente, ocasionalmente los recompensan y se le permite

tomar las decisiones a los subordinados.

El clima organizacional presenta ocho dimensiones segun Likert, Rivero y Vera
(2018), los métodos de mando donde se lograra incentivar al trabajador mediante
el liderazgo; la caracteristica de las fuerzas motivacionales fue donde se logra
influenciar al trabajador que necesidad tiene y que fue lo motiva para continuar
con sus labores; caracteristica del proceso de comunicacion fue conseguir la

fluidez de palabra entre cada colaborar; caracteristica del proceso de influencia
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fue alcanzar una buena relacién entre la alta gerencia y los subordinados para el
cumplimiento de objetivos y metas; caracteristica de la toma de decisiones se
relaciona con el compromiso de la decision que se toma a futuro; la caracteristica
del proceso de planificacion fue continlo y permanente; caracteristica del
proceso de control va de la mano con la evaluacion de objetivos de rendimiento

del recurso humano; fue decir, el desempefio laboral de cada trabajador.

Chavez, Escudero y Delfin (2016), indican que hay tres definiciones importantes,
como la definicion de Forehand y Gilmer en 1964. Ellos definieron el clima
organizacional como las caracteristicas que los trabajadores perciben y lo
distinguen de otras organizaciones; los puntos de vista de Taguiri y Litwin en
1968 sirven como motivacion e influencia en los empleados de su organizacion.
La interpretacion de la actitud y las de Campbell, Dunnette, Lawler y Weick en
1970 expresan una serie de atributos que pueden lograrse mediante el mutuo

acuerdo entre una organizacion y sus miembros.

Patlan y Flores (2015), indican que el liderazgo fue la percepcion que los
empleados tienen de los gerentes sobre el liderazgo del grupo, la
responsabilidad, la toma de decisiones y el mando y la calidad que los
empleados tienen en su labor. Por otro lado, el trabajo en equipo se entiende
como la cultural de las empresas que tienden a confiar, asumir riesgos

personales y trabajar en conjunto para los cambios organizacionales.

Por consiguiente, Humani (2015), indican que las relaciones interpersonales fue
el grupo de relaciones entre conjuntos humanos, estructuras prudentes e
imprudentes de las empresas; que pueden influir inmediatamente en el
comportamiento y desempefio del empleado. El entorno laboral fue parte

integrante de una organizacion, donde el empleado realiza sus labores.

Mishra, Boynton y Mishra (2014), llegaron a la conclusion de que la comunicacion
interna deberia utilizarse para establecer un entorno organizativo transparente.
Estos autores también confirmaron que, con el apoyo de una comunicacion
frecuente, una comunicacion interna honesta y transparente puede establecer
una relacion de confianza con los empleados. Cuando una empresa comparte

informacion con sus miembros, ellos sienten que tienen un sentido de

11



pertenencia y, a medida que se desarrolla la confianza, su participaciéon

aumentara.

La escala Likert admite que la efectividad de esta herramienta fue lineal porque
va desde completamente de acuerdo a completamente en desacuerdo,
asumiendo que el comportamiento fue medible. La respuesta se puede mostrar
en diferentes niveles de medicion y aceptar diferentes escalas. Recuerde,
siempre debe permanecer neutral para los usuarios que no estan de acuerdo o

en desacuerdo (Matas 2018).

Bada et al. (2020) indica que hoy en dia, el desempefio laboral representa una
gran preferencia en las gentes econOmicamente activas. Ante esta situacion,
tanto como hombres y mujeres se ven en la obligacidon de tener multiples trabajos
para poder satisfacer sus necesidades basicas de su familia. La persona esta
expuesto a un agotamiento fisico y mental en el dia a dia lo que a su vez conduce
actitudes negativas hacia su labor con sintomas de agotamiento, enfado, fastidio,
entre otros, comentan que hay una variedad de criterios que se pueden medir en
la valoracion del desempefio: Habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas personales que interactian con el tipo de trabajo y organizacion
para producir comportamientos que a su vez afectan los resultados. Como
ejemplo estandar de medicion del desempefio del trabajador, tenemos: carga de
trabajo, calidad del trabajo, cooperacion, responsabilidad, conocimiento del
trabajo, ayuda, necesidades de cuidado, etc. El desempefio refleja
principalmente los objetivos de eficiencia, fue decir, el uso eficaz de los recursos
para lograr los objetivos.

El desempefio laboral, segun Hancco et al. (2021), fue la accion realizada por el
personal en la busqueda de los objetivos relevantes para la organizacién, y esta

a su vez fue algo medible, observable, dinamico y medible.

Jaspe et al. (2018), identifica el desempefio laboral como la accion mas
importante para lograr la eficacia en las tareas asignadas, afectando de manera
directa a la eficiencia en el trabajo. No contar con ella provoca que la empresa

pierda recursos y no obtenga la informacién precisa.

Cuando se trata de desempefio laboral comprende, segun Uzcategui (2018) el

cumpliendo de los objetivos y metas planteadas de manera eficaz y eficiente,
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demostrando las habilidades, destrezas y capacidades del individuo, De tal
forma, que el trabajador emplee aptitudes idéneas donde demuestre sus
competencias profesionales en el puesto de trabajo.

Asimismo, cabe recalcar que el grado de desempefio laboral fue importante
porque si se tiene un buen clima organizacional el rendimiento del trabajador
seria bueno, pero si el trabajador no rinde, fue decir, no cumple con la
productividad entonces, algo esta fallando, puesto a ello se evalla si fue factible
mejorar las condiciones del ambiente de trabajo, diagnosticar errores en su
puesto de trabajo, falta de comunicacién y liderazgo entre los individuos,
conflictos laborales que estan afectando al trabajador en el desempefio del cargo
que ocupa (Pernia y Carrera, 2014). Por ende, para incrementar el grado de
desempeiio laboral se debe facilitar roles a la persona para que se desenvuelve

en su puesto de trabajo explotando sus capacidades.

El desempefio laboral presenta caracteristicas como lo detalla Rivero y Vera,
(2018), un trabajador para que muestre un 6ptimo desempefio en su ambiente
de trabajo debe una persona ser adaptable, comunicativo, proactivo, estar
actualizando sus conocimientos profesionales y técnicos debido a que la
tecnologia dia a dia avanza, saber trabajar en equipo, conocer las pautas del
puesto de trabajo y sobre todo cumplir con las metas. Ademas, tener en
consideracion que si son lideres de grupo deben desarrollar los talentos del
personal, potenciar el disefio de trabajo en tal forma que maximice las
oportunidades y el desemperio del colaborador, para actuar con madurez y juicio

critico.

Sin embargo, las organizaciones deben preocuparse por el evaluar el
desempefio laboral de sus trabajadores debido a que se realiza una
retroalimentacion de alta gerencia con los subordinados, a tal modo donde saben
que piensan el uno del otro; asimismo, el diagndstico detecta como se
encuentran en el trabajo, que actitudes muestran, si las habilidades,
conocimientos y destrezas alcanzan el grado de un reconocimiento como un

incremento de salario, bonos, vacaciones (Pernia y Carrera, 2014).

Sanchez y Garcia (2017), argumentan que si se realiza esta evaluacion va ser

beneficiosa tanto para la empresa, el jefe y el subordinado, puesto que con un
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buen desemperio laboral se optimizarian los recursos y la rentabilidad seria alta;
para que esto suceda se debe tener en cuenta los factores que influyen en el
desempefio laboral como fue la motivacion extrinseca e intrinseca, un apropiado
ambiente de trabajo, determinar los objetivos que tiene el individuo y la empresa,
reconocer el trabajo del colaborador, hacerle participe de las decisiones o
cumplimiento de metas para que asi se sienta integrado con la empresa y
realizarles capacitaciones constantes a los trabajadores para que estén
actualizados. También utiliza criterios para la evaluacion en lo se detalla en tres
dimensiones, la primera fue el logro de las metas buscando la productividad de
la empresa relacionando la eficacia, eficiencia y la efectividad para lograr un buen
desempeiio laboral; el segundo son las competencias puesto a que el mercado
fue cada vez mas exigente y tiene que sobresalir mediante sus conocimientos y

habilidades para un puesto de trabajo.

El estudio de la variable desempefio laboral se realiz6 a través de las
dimensiones: eficiencia, eficacia y capacitacién, las cuales definiremos a
continuacion: La eficiencia, segun Carrasco (2016), la define como el correcto
empleo de los recursos para conseguir un servicio o producto, el cual debe estar
ligado a alguien o algo. Se determina con mayor eficiencia, cuando se obtiene el
mismo producto o servicio con minima inversion. La eficacia, segun Santirso, Lila
y Gracia (2020), la define como el logro de satisfacer la necesidad del mercado,
se logra elevar la eficacia, cuando se logra llegar a la meta, alcanzando los
objetivos deseados y adaptandose al medio. La capacitacion, segun Gutiérrez
(2020), lo define como una labor programada, la cual permitira saciar
necesidades actuales y a su vez prever necesidades futuras, con el fin de lograr

el desarrollo de la organizacion.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

De acuerdo a su profundidad, fue relevante, Ortiz, Ortiz y Coronell (2019) en su
articulo "La incidencia del clima organizacional en la productividad laboral en
las instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS): investigacion
relacionada" reveld los tipos relevantes, que el proposito fue para expresar el

grado de asociacion o relacién entre dos o mas conceptos.

Segun su caracter de medida, fue cuantitativa, Falcon et al. (2016) en su
articulo “Los métodos cuantitativos en la mejora de los procesos del catering”,
dio a conocer que una investigacion de tipo cuantitativa, utilizé herramientas
auxiliares, que tuvieron 3 fases de proceso, las cuales fueron: Caracterizacion

de los procesos, estudio de los subprocesos y propuesta de mejora.

Segun su finalidad, fue aplicada, Rus (2020) en su articulo “Investigacion
aplicada”, tuvo como objetivo buscar soluciones a escenarios de la realidad, fue
por ello, que su enfoque fue claro, analista y a la vez buscd desarrollar

problemas.
Disefio de investigacion

En cuanto al disefio de investigacion, fue preexperimental, Chavez, Esparza y
Riosvelasco (2020) en su articulo titulado “Disefios preexperimentales y
cuasiexperimentales aplicados a las ciencias sociales y la educacion”, dio a
conocer que el disefio preexperimental cuenta con un solo grupo de control al
cual analizamos en una preprueba u observacion 1 y volvimos a evaluar en el
futuro en una posprueba u observacién 2, corroborando si hubo influencia en la

intervencion de la variable.
G —>»01 —X —02
Donde:
G: Representa al grupo de control en Astilleros Luguensi S.A.C.

O1: Representa el desempeiio laboral inicial.
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X: Representa el plan de accion con estrategias enfocadas al clima

organizacional.

02: Representa el desempefio laboral final.

3.2.Variables y operacionalizacion

3.3.

Variable Independiente: clima organizacional

Chiavenato (2011), nos dice que el clima organizacional esta relacionado con
el entorno existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente
relacionado con el nivel de motivacion de los empleados y expresa

especificamente los atributos motivacionales del entorno organizacional.
Variable Dependiente: desempefio laboral

Desempefio laboral, fue la competencia de un individuo para producir, crear,
fabricar, completar y ejecutar tareas en menos tiempo, con menos esfuerzo y
con mayor calidad. De tal manera el desempefio del trabajador sea eficaz
(LOpez et al. 2021).

La matriz de operaciones de las variables se muestra en el Anexo 1. En el
Anexo 1, encontrard la definicion conceptual, definicibn de operacion,
dimensiones, indicadores y escalas de medicion correspondientes a cada

variable como objeto de investigacion.
Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Pedraza (2020), en su articulo enfatizé que poblacién fue el nimero
total de personas que estan interesadas en la investigacion a realizar, para esta
investigacion se evaluara en base a todos los empleados de Astilleros Luguensi
S.A.C. para evaluar el clima organizacional y como se relaciona con todos sus

comparieros en la empresa.

Criterios de inclusidon: se tomara a todos los trabajadores de Astilleros
Luguensi S.A.C.

Criterios de exclusién: no se tomara en cuenta a los trabajadores de otros

astilleros que no sean de Astilleros Luguensi S.A.C.
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3.4.

Muestra: Otzen y Manterola (2017), nos indica que la muestra se define como
la poblacién o un subconjunto de la poblacion a estudiar. Para este estudio, la
muestra sera la misma que la poblacién, que consta de 17 empleados de la

empresa Astilleros Luguensi S.A.C.

Muestreo: El muestreo estratificado fue un procedimiento de muestreo en el
que el objetivo de la poblacion se separa en segmentos exclusivos,
homogéneos (estratos), y luego una muestra aleatoria simple se selecciona de
cada segmento (estrato), Hernandez et al (2014), en esta investigacion la

muestra sera estratificado.
Unidad de anédlisis: Un empleado de Astilleros Luguensi S.A.C.

Tabla 1. Muestra estratificada.

Area Cantidad de trabajadores %
Jefe de Gestidon de pagos 1 6
Jefe de Mantenimiento y Asistente 2 12
Jefe de SST 1 6
Jefe de Operaciones y Supervisor 2 12
Jefe de Costos y Presupuestos 1 6
Jefe de Produccién 1 6
Jefe de Compras 1 6
Administracion y Asistente 2 12
Maniobrista 2 12
Mecanico Tornero 1 6
Operario de Maguinaria 1 6
Secretaria 1 6
Electricista 1 6
Total 17 100

Fuente: datos obtenidos de Astilleros Luguensi S.A.C.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La tecnologia de investigacion fue un conjunto de herramientas, procedimientos
y herramientas que se utilizan para obtener informacién y conocimiento.
Gutiérrez (2014, p. 45). La técnica de investigacion sera la encuesta, la cual se
basa en la pregunta del tema de asignacion de la muestra, con el propésito de
concebir la medicion de variables de manera sistematica a través de
dimensiones e indicadores separados de la matriz de desarrollo y operacion

tedrica.
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Por su parte, la herramienta para promover la investigacion sera un
cuestionario, a través del cual se podran recolectar datos a través de una serie
de preguntas relacionadas con las variables de investigacion, segun Paramo y
Arango (2008). Sin embargo, el estudio conservara un cuestionario que
constara de 30 preguntas que involucren un clima organizacional variable y
desempefio laboral; de manera similar, la herramienta se basara en preguntas

orientadas a escala Likert.

La confiabilidad fue aquel instrumento que estable un conjunto de respuestas
de manera congruente y consistente Hernandez, Fernandez y Baptista (2014,
p. 200). Para obtener la confiabilidad de la herramienta, el cuestionario se
someterd al modelo alfa de Cronbach, el cual se apoyara en una encuesta piloto
para generar el grado de consistencia que mantiene la herramienta, que fue el
mismo clima y desempefio laboral que el resultado de 0,874 para la variable
organizacion. Dar la viabilidad de aplicar el cuestionario a la muestra

presentada.

Tabla 2. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos.

Variable Técnica Instrumento Fuente

Encuesta Cuestionario (Anexo 2)

Organigrama de la

N empresa
Variable _ doAcE?rglslnStal Manual de organizacion
CI_Independ_lent_e. | y funciones
ima organizaciona - '
g Plan de accion ﬁstllleros
— uguensi
Formato de evaluacion SgA C
Observacion  del desempefio laboral e
(Anexo 4)
Variable Encuesta Cuestionario (Anexo 2)
Dependiente: Formato de evaluacion

Desempefio laboral ~ Observacion  del desempefio laboral

(Anexo 4)

Fuente: Elaboracién propia.

3.5.Procedimientos

La investigaciéon se inicié con la creacién de un cuestionario sobre el clima

organizacional y las variables de desempefio laboral, seguido de un proceso de
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juicio experto y aplicacién de confiabilidad para producir la factibilidad de
realizar la encuesta. Luego, desarrollara encuestas virtuales a través de Google
y asignara herramientas por completo a través de mensajes directos o reenvio
a un tamafno de muestra predeterminado. Al final de la aplicacion del
instrumento, se administrara una base de datos para almacenar la informacion
recolectada, y también se realizara el procesamiento adecuado para desarrollar
tablas de frecuencia y recursos digitales. Estos recursos se veran reflejados en
la interpretacion correspondiente para ayudar a mantener los resultados.
Entender mejor. Asimismo, los datos recolectados seran remitidos a una base
de datos generada correctamente, lo que permitird realizar estadisticas, las
cuales seran probadas utilizando estadisticas de Rho Spearman para probar el

grado de relevancia de las variables generadas.

Variables de investigacion

¢ Cual fue el andlisis que
tiene la investigacion?

e Formatode
Andlisisde evaluacionde
[ Anélisis cuantitativo ] d Encuesta cormelacion desempefiolabaal

—

l

¢De qué manera se
diagnosticara la

Permitira describir la

situacion actual? = Permitira identificar itira identifi
situacion actual de las i existe relacié Pu_srm|t|ra|dent|f|car~el
variables SI existe relacion nivel del desempefio
) entre las variables. laboral.
(;C_omo,sel Se analizara el Se realizaré Formato de
énejoraraje Se describira el manual de an d evaluacion de
?ngpf';”o organigrama de la organizacion y un pian de desempefio laboral
aboral empresa funciones accion

-

Determinara el % de aumento
+Como se » del desempefio laboral
L Formato de evaluacién de
determinard la ~
h desempefio laboral

mejora del \_
desempefio

laboral? \_/’— P

Se compararé el desempefio

laboral inicial y final
.
. L. v
Figura 1. Procedimiento.
Determinara el aumento del desempefio
laboral de manera estadistica
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3.6. Método de analisis de datos

Tabla 3. Método de analisis de datos.

Objetivo
especifico

Técnica de
procesamiento

Instrumento

Resultados

Describir la
situacion actual del
clima
organizacional y

Situacién actual

desempefio laboral Encuesta Cuestionario (Anexo 2) de la empresa
del personal en
Astilleros
Luguensi S.A.C.
Identificar el nivel
del desempefio . Se determinara
laboral del _ Formato de evaluacion =, 0 o
personal en Observacion del desempefio laboral desempefio
Astilleros Luguensi (Anexo 4) laboral actual.
S.A.C.
Implementar un Organigrama de la s
plan de accién empresa . € ,
para mejorar el Andlisis Manual de implementara
desempefio laboral documental organizacion y un plan de
funciones accion de clima

en Astilleros
Luguensi S.A.C.

Plan de accién

organizacional.

Determinar el nivel
de mejora del
desempefio laboral
en Astilleros
Luguensi S.A.C.

Observacion

Cuestionario (Anexo 2)

Situacion de
mejora de la
empresa.

Fuente: Elaboracion Propia.

3.7.Aspectos éticos

En este estudio, existe una relacion especial con los valores y la ética
estipulados por la Universidad del Cesar Vallejo, enfatizando el cumplimiento
de la norma ISO 690, el respeto a la originalidad y lineamientos ideoldgicos de
los autores citados; por lo tanto, la autenticidad de los resultados, evaluar la

autenticidad de los datos también protege la identidad de los investigadores.

Ademas de esto, se cumplio con los requisitos del cédigo de ética establecidos
en la Resolucién del Consejo Universitario N° 0262-2020/UCV, el cual en su

articulo N°3 detalla los principios de ética que deben ser y han sido cumplidos
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por las investigadoras, tales como autonomia, beneficencia, competencia
profesional y cientifica, justicia, libertad, no maleficencia, probidad, respeto a la
propiedad intelectual, responsabilidad, precaucion y, sobre todo, transparencia.

Otro articulo tomado en cuenta fue el N° 8, el cual se oriento a la busqueda de
la responsabilidad del investigador, teniendo un cuidado especial y estricto en

cuanto al cumplimiento de lo establecido.

Asi mismo se tomé en cuenta el articulo N° 9 referido a la politica anti plagio, la
cual promueve la originalidad de la investigacion; de esta forma las autoras se
comprometen a respetar los derechos de autor de otros investigadores, siendo
estos citados y referenciados para indicar el origen de la informacion e ideas
tomadas; resaltando de esta forma la transparencia de la investigacion; y a su
vez, cumpliendo con el articulo N° 10, el cual corresponde a los derechos del
autor, en el que se aplicaron los términos morales y patrimoniales recalcados

en el reglamento.
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IV. RESULTADOS

De acuerdo al objetivo especifico 1, con el propdsito de describir la situacion
actual del clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021, se detalla a continuacion

lo obtenido para las variables en sus correspondientes dimensiones.

Tabla 4
Resultados de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

V1: Clima organizacional Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 12 70.6 70.6 70.6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 294 29.4 100.0
Total 17 100.0 100.0

D1: Estructura organizacional Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 14 824 82.4 82.4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 176 17.6 100.0
Total 17 100.0 100.0

D2: Procesos organizacionales Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 9 529 52.9 52.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 47.1 47.1 100.0
Total 17 100.0 100.0

D3: Relaciones Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 13 76.5 76.5 76.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 235 235 100.0
Total 17 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Los resultados obtenidos para la situacion actual de la variable
clima organizacional, mostraron que, del total de encuestados el 70.6% indico
gue estaban en desacuerdo con su clima organizacional y un 29.4% indico estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo con su clima organizacional.

Los resultados obtenidos para la situacion actual de la dimension estructura
organizacional de la variable clima organizacional, mostraron que, del total de
los encuestados el 82.4% indicé estar en desacuerdo con la estructura de la
organizacion y un 17.6% indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con su

estructura organizacional.
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Los resultados obtenidos para la situacion actual de la dimensién procesos
organizacionales de la variable clima organizacional, mostraron que, del total
de los encuestados el 52.9% indicO estar en desacuerdo y, el 47.1% restante
indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con los procesos de la

organizacion.

Los resultados obtenidos para la situacion actual de la dimension relaciones de
la variable clima organizacional, mostraron que, del total de los encuestados el
76.5% indicaron estar en desacuerdo con sus relaciones y el 23.5% indicaron

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con sus relaciones.

Tabla 5

Resultados de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones

V2: Desempefio laboral Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 7 41.2 41.2 41.2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 58.8 58.8 100.0
Total 17 100.0 100.0

D1: Compromiso Fi  Fr Frecuenciavalida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 11 64.7 64.7 64.7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 353 35.3 100.0
Total 17 100.0 100.0

D2: Metas Fi  Fr Frecuenciavélida Frecuencia acumulada
En desacuerdo 10 58.8 58.8 58.8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 41.2 41.2 100.0
Total 17 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario de la investigacion. Elaboracion propia

Interpretacion: Los resultados obtenidos para la situacion actual de la variable
desempeiio laboral, mostraron que, del total de los encuestados, el 41.2%
indicaron estar en desacuerdo y el gran 58.8% restante indicaron no estar de

acuerdo ni en desacuerdo con su desempeiio laboral.

Los resultados obtenidos para la situacién actual de la dimensién compromiso
de la variable desempefio laboral, mostraron que, del total de los encuestados,
el 64.7% indicaron estar en desacuerdo con su compromisoy, el restante 35.3%

indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con su compromiso.
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Los resultados obtenidos para la situacién actual de la dimension metas de la
variable desempefio laboral, mostraron que, del total de los encuestados el
58.8% indicaron estar en desacuerdo con sus metas y el 41.2% restante

indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con sus metas.

De acuerdo al objetivo especifico 2, con el propésito de identificar el nivel del
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi

S.A.C., Chimbote 2021, se detalla a continuacién lo obtenido.

El desempefio laboral se defini6 como el valor total esperado para la
organizacion de los episodios discretos de comportamiento que los individuos,
en este caso, los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi, llevaron a cabo
durante el periodo de tiempo en estudio, correspondiente al pre test realizado de
diciembre de 2021 a febrero de 2022, un total de tres meses. Asimismo, se ha
categorizado el nivel de desempefio mediante la categorizacion correspondiente
a tres niveles y tres intervalos, correspondientes a los percentiles 33, 66 y 100,

considerando lo descrito en la Tabla 6.

Tabla 6
Niveles y rangos de la variable desempeiio laboral

Niveles Rangos
Alto 67% - 100%
Medio 34% - 66%
Bajo 1% - 33%

Fuente. Elaboracion propia

Los resultados obtenidos para el nivel de desempefio laboral en sus
dimensiones compromiso y cumplimiento de metas, para el mes de diciembre
de 2021, se presentan en la Tabla 7. Las actividades planificadas incluyen la
construccion, reparacion y obras de mantenimiento para embarcaciones y son
cuantificadas como cantidad total, el tiempo planificado es el tiempo total
estimado en el cual se espera que se realicen las actividades planificadas, las
metas totales consideran el atender un nimero determinado de embarcaciones
(uso de servicios de alquiler de espacios, de maquinarias y mano de obra). El

nivel de compromiso (coeficiente adimensional entre 0 y 1) es el equivalente a

24



la operacion de dividir las actividades realizadas sobre las planificadas,

multiplicadas por el tiempo planificado sobre el tiempo realizado. Finalmente, el

nivel de cumplimiento de metas (coeficiente adimensional entre 0 y 1) se ha

calculado como la division entre las metas cumplidas sobre el total de metas

para ese dia de trabajo. La variable desempefio laboral se ha calculado

simplemente como el producto del nivel de compromiso y el cumplimiento de

metas, expresado como una cantidad porcentual, es decir, es el valor del

coeficiente de la operaciéon del producto multiplicado por el valor de 100.

Tabla 7
Nivel de desempefio laboral enla empresa Astilleros Luguensi S.A.C., diciembre 2021

Fecha  Actividades Actvidades Tiempo Tiempo  Nivelde Metas  Metas Cumplimiento Desempefio
realizadas planificadas planificado realizado compromiso cumplidas totales demetas Laboral (%)
1/12/21 15 21 8.00 9.00 0.63 5 8 0.63 40
2112121 14 20 8.00 8.70 0.64 5 7 0.71 46
3/12/21 12 16 8.00 8.50 0.71 4 5 0.80 56
4/12/21 6 7 7.00 8.20 0.73 4 5 0.80 59
6/12/21 10 13 8.00 8.60 0.72 5 6 0.83 60
7112121 10 15 8.00 8.30 0.64 4 5 0.80 51
8/12/21 13 17 8.00 8.30 0.74 8 9 0.89 66
9/12/21 12 19 8.00 8.40 0.60 7 8 0.88 53
10/12/21 9 9 6.00 8.60 0.70 7 9 0.78 54
11/12/21 10 12 8.00 8.20 0.81 6 7 0.86 70
13/12/21 12 17 8.00 9.00 0.63 7 8 0.88 55
14/12/21 12 14 8.00 8.20 0.84 6 7 0.86 72
15/12/21 9 10 7.00 8.00 0.79 5 6 0.83 66
16/12/21 13 19 8.00 8.20 0.67 8 9 0.89 59
17/12/21 14 22 8.00 8.30 0.61 8 10 0.80 49
18/12/21 8 10 7.00 8.00 0.70 5 6 0.83 58
20/12/21 8 8 6.00 8.00 0.75 5 6 0.83 63
21/12/21 13 19 8.00 8.30 0.66 8 10 0.80 53
22/12/21 13 17 8.00 8.50 0.72 8 9 0.89 64
23/12/21 12 18 8.00 8.70 0.61 7 9 0.78 48
24/12/21 9 10 7.00 8.00 0.79 5 7 0.71 56
25/12/21 13 18 8.00 8.60 0.67 6 9 0.67 45
27/12/21 7 7 6.00 7.00 0.86 5 5 1.00 86
28/12/21 7 8 8.00 8.00 0.88 3 5 0.60 53
29/12/21 8 9 8.00 8.10 0.88 5 6 0.83 73
30/12/21 10 12 8.00 8.30 0.80 7 9 0.78 62
Promedio 11 14 7.62 8.31 0.72 588 7.31 0.81 58

El nivel de desempefio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:

Nivel de desemperio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
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Por lo tanto, el nivel de desempefio laboral en la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C., para el mes de diciembre de 2021, fue de solo 58%.

Nivel de desempeiio laboral = 0.72*0.81*100

Nivel de desempeiio laboral = 58 % (nivel medio)

Los resultados obtenidos para el nivel de desempefio laboral en sus

dimensiones compromiso y cumplimiento de metas, para el mes de enero de

2022, se presentan en la Tabla 8. La variable desempefio laboral se ha

calculado como el producto del nivel de compromiso y el cumplimiento de metas

expresado como una cantidad porcentual, es decir, es el valor del coeficiente

de la operacion del producto multiplicado por el valor de 100.

Tabla 8

Nivel de desemperio laboral en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., enero 2022

Fecha Actividades Actividades Tiempo Tiempo  Nivelde Metas  Metas Cumplimiento Desempefio
realizadas planificadas planificado realizado compromiso cumplidas totales demetas Laboral (%)
1/01/22 13 21 8.00 9.10 0.54 5 8 0.63 34
3/01/22 14 20 8.00 8.80 0.64 6 9 0.67 42
4/01/22 12 16 8.00 8.40 0.71 4 5 0.80 57
5/01/22 6 7 7.00 8.20 0.73 4 5 0.80 59
6/01/22 10 13 8.00 8.60 0.72 5 6 0.83 60
7/01/22 10 15 8.00 8.30 0.64 4 5 0.80 51
8/01/22 12 17 8.00 8.30 0.68 8 9 0.89 60
10/01/22 12 22 8.00 8.40 0.52 7 8 0.88 45
11/01/22 9 9 6.00 8.60 0.70 7 9 0.78 54
12/01/22 10 12 8.00 8.20 0.81 6 7 0.86 70
13/01/22 12 17 8.00 9.00 0.63 7 8 0.88 55
14/01/22 11 14 8.00 8.20 0.77 6 7 0.86 66
15/01/22 9 10 7.00 8.00 0.79 5 6 0.83 66
17/01/22 13 19 8.00 8.20 0.67 8 9 0.89 59
18/01/22 12 22 8.00 8.30 0.53 8 10 0.80 42
19/01/22 8 10 7.00 8.00 0.70 5 6 0.83 58
20/01/22 8 8 6.00 8.00 0.75 5 6 0.83 63
21/01/22 13 19 8.00 8.30 0.66 8 10 0.80 53
22/01/22 11 17 8.00 8.50 0.61 8 9 0.89 54
24/01/22 12 18 8.00 8.70 0.61 7 9 0.78 48
25/01/22 9 10 7.00 8.00 0.79 5 7 0.71 56
26/01/22 11 18 8.00 8.60 0.57 6 9 0.67 38
27/01/22 7 7 6.00 7.00 0.86 5 5 1.00 86
28/01/22 7 8 8.00 8.00 0.88 3 5 0.60 53
29/01/22 13 21 8.00 9.10 0.54 5 8 0.63 34
31/01/22 14 20 8.00 8.80 0.64 6 9 0.67 42
Promedio 10 15 7.58 8.32 0.69 5.92 7.3 0.80 55
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El nivel de desempefio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:

Nivel de desemperio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
Nivel de desemperio laboral=0.69*0.80*100

Nivel de desempeiio laboral=55 % (nivel medio)

Por lo tanto, el nivel de desempefio laboral en la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C., para el mes de enero de 2022, fue de solo 55%. Siendo un 3% inferior

respecto al mes anterior diciembre de 2021.

Los resultados obtenidos para el nivel de desempefio laboral en sus
dimensiones compromiso y cumplimiento de metas, para el mes de febrero, se

presentan en la Tabla 9.

Tabla 9
Nivel de desempefio laboral en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., febrero 2022

Fecha  Actividades Actvidades Tiempo Tiempo  Nivelde Metas  Metas Cumplimiento Desempefio
realizadas planificadas planificado realizado compromiso cumplidas totales demetas Laboral (%)

1/02/22 13 19 8.00 9.00 0.61 5 8 0.63 38
2/02/22 11 22 8.00 8.70 0.46 5 7 0.71 33
3/02/22 12 16 8.00 8.60 0.70 4 5 0.80 56
4/02/22 6 7 7.00 8.20 0.73 4 5 0.80 59
5/02/22 10 13 8.00 8.60 0.72 5 6 0.83 60
7/02/22 10 15 8.00 8.30 0.64 4 5 0.80 51
8/02/22 13 17 8.00 8.30 0.74 8 9 0.89 66
9/02/22 12 19 8.00 8.40 0.60 7 8 0.88 53
10/02/22 7 7 6.00 8.60 0.70 7 9 0.78 54
11/02/22 10 12 8.00 8.20 0.81 6 7 0.86 70
12/02/22 12 17 8.00 9.00 0.63 7 8 0.88 55
14/02/22 12 15 8.00 8.20 0.78 6 7 0.86 67
15/02/22 9 10 7.00 8.00 0.79 5 6 0.83 66
16/02/22 13 19 8.00 8.20 0.67 8 9 0.89 59
17/02/22 12 22 8.00 8.30 0.53 8 10 0.80 42
18/02/22 8 10 7.00 8.00 0.70 5 6 0.83 58
19/02/22 8 8 6.00 8.00 0.75 5 6 0.83 63
21/02/22 13 19 8.00 8.30 0.66 8 10 0.80 53
22/02/22 13 17 8.00 8.50 0.72 8 9 0.89 64
23/02/22 12 18 8.00 8.50 0.63 7 9 0.78 49
24/02/22 9 10 7.00 8.00 0.79 5 7 0.71 56
25/02/22 13 19 8.00 8.60 0.64 6 9 0.67 42
26/02/22 9 10 6.00 7.00 0.77 5 5 1.00 77
28/02/22 7 8 8.00 8.00 0.88 3 5 0.60 53
Promedio 10 14 7.63 8.31 0.70 589  7.37 0.80 56

El nivel de desempefio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:
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Nivel de desemperfio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
Nivel de desempeifio laboral=0.70*0.80*100
Nivel de desempefio laboral=56 % (nivel medio)

Por lo tanto, el nivel de desempeiio laboral en la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C., para el mes de febrero de 2022, fue de 56%. Siendo 1% mayor al nivel

de desempefio del mes enero 2022, pero un 2% inferior al mes diciembre 2021.

Finalmente, el nivel de desempefio laboral del pre test, es igual al promedio de
los niveles de desempeiio durante el periodo de estudio de la pre prueba, es
decir, la media de los meses diciembre 2021, enero 2022 y febrero 2022, este

promedio es porcentualmente igual a 56% (nivel medio).

De acuerdo al objetivo especifico 3, con el proposito de implementar un plan
de accion para mejorar el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa
Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021, se detalla a continuacion el plan de

accion.
PLAN DE ACCION

Titulo:
Plan de accion para mejorar el desempefio laboral en Astilleros Luguensi
S.A.C., 2021

Introduccién

Es sabido que el plan de accién es una herramienta para dar a un empleado
con deficiencias de rendimiento la oportunidad de aumentar su desempefio, y
puede utilizarse para abordar los fracasos en el cumplimiento de objetivos
laborales especificos o para mejorar los problemas relacionados con el

comportamiento.

Luego de la aplicacion de cuestionarios (Anexo 2) a los trabajadores de
Astilleros Luguensi S.A.C. y aplicar el formato de evaluacion del desempefio
laboral (Anexo 4), los investigadores plantearon en una sesion extraordinaria,
a la gerencia y al departamento de ingenieria lo relacionado a la posibilidad de

elaborar un plan de accion para optimizar el desempefio laboral de la empresa,

28



sustentando los motivos, razones, circunstancias y resultados de la aplicacion
de los instrumentos ya mencionados, todo ello con el objetivo principal de que
la aprobacion y puesta en marcha del plan de accion sea llevada a cabo,

logrando a la vez la consecucion de los objetivos plantados en la investigacion.

El plan de accion se realiza como una herramienta orientada a optimizar el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C, implicé un andlisis de la variable clima organizacional y de los resultados
de sus principales dimensiones: estructura organizacional, procesos
organizacionales y relaciones. El plan de accién se baso en identificar los items
del cuestionario que segun los encuestados requerian una mejora o0
implementacion de un proceso o programa capaz de aumentar el desempefio
laboral, es cual seria analizado medido por el formato de evaluacion de
desemperio laboral, teniendo como propdsito principal optimizar el desempefio
laboral en Astilleros Luguensi S.A.C, en sus dimensiones nivel de compromiso

y cumplimiento de metas.
Desarrollo del Plan de Accidén

El presente plan de accion contiene las diversas actividades orientadas e
implementadas en Astilleros Luguensi S.A.C, y consta de cuatro partes la
primera parte detalla un plan de capacitacion, plan de implementacion y un plan
de evaluacién de la dimension estructura organizacional, la segunda parte
detalla un plan de capacitacion, plan de implementacion y un plan de evaluaciéon
de la dimension procesos organizacionales, la tercera parte describe un plan
de capacitacion, plan de implementacion y un plan de evaluacién de la
dimensién relaciones y, finalmente, la cuarta parte detalla un resumen de los
resultados obtenidos con el plan de accion, integrando en ella todos los
aspectos mas importantes del ejercicio resultado de la implementacion de la

primera, segunda y tercera parte del plan de accion.
Parte I: Estructura organizacional
Plan de capacitacion:
Se propone un plan de capacitacion con el propdésito general de optimizar el

desempenio laboral en Astilleros Luguensi S.A.C, llevado a cabo para contribuir
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a la dimension estructura organizacional de la variable clima organizacional,

segun:
Mejorar el ambiente laboral de los trabajadores de la empresa.
Informar a los trabajadores sobre la estructura organizacional de la empresa,

sobre sus funciones laborales y sobre como coordinar, planificar y comunicar

acerca de las actividades de la empresa.

Evaluar los aspectos de la infraestructura, materiales y equipamiento y realizar

los requerimientos y mejoras respectivas a los hallazgos.

Las capacitaciones se impartieron, durante tres dias del mes de marzo de 2022, en
el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C; en la que se

implementara el plan de capacitacion segun el siguiente cronograma de la Tabla 10.

Tabla 10

Cronograma de capacitacion de la primera parte del plan de accién

Tema Dias, marzo 2022 Tiempo
01 02 03 (min)

Ambiente laboral 15
Estructura organizacional 15
Funciones laborales 15
Coordinacion, planificacion 30
comunicacion

Infraestructura 15
Materiales 15
Equipamiento 15

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la capacitacion en esta etapa, incluiran el uso de
papelégrafos, marcadores de papel, limpiatipo y medios digitales como

diapositivas.
Programa de implementacion:

El programa de implementacion de mejoras constara de conjunto de

actividades orientadas a cumplir los objetivos detallados en el plan de
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capacitaciéon, de manera que estas actividades son consecuentes con los

temas en los cuales se capacitd al personal de la empresa.

El programa de implementacion se realizo, durante tres dias del mes de marzo
de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C;en la
que se implementara el programa de implementacion segun el siguiente

cronograma de la Tabla 11.

Tabla 11

Cronograma de implementacion de la primera parte del plan de accién

Actividad Dias, marzo 2022 Tiempo
04 05 07 (min)

Formato de registro de Infraestructura 30
Formato de implementacibn de 15
Infraestructura

Formato de registro de materiales 30
Formato de implementacion de 15
materiales

Formato de registro de equipamiento 30
Formato de implementacion de 15

equipamiento

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la implementacion en esta etapa, incluiran el uso
de hojas bond A4, lapiceros y archivos digitales con informacion y formatos de

la empresa.
Plan de evaluacion:

El plan de evaluacién constara de conjunto de actividades orientadas a evaluar
los objetivos detallados en el plan de capacitacion y los resultados del programa
de implementacion, de manera que los formatos de evaluacion integren las
capacitaciones y actividades llevadas a cabo en los pasos anteriores, de la

primera parte del plan de accion.
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Los contenidos del plan de evaluacion estaran sujetos a la corroboracién de lo
detallado en los formatos implementados, por lo que no tendrén ningun formato
fisico adicional, sino que, solo seran actividades realizadas en base a lo

planificado.

El plan de evaluacion de la primera etapa del plan de accién se realizara, durante
tres dias del mes de marzo de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros
Luguensi S.A.C; en la que se evaluara el resultado del plan de capacitacion y del

programa de implementacion, segun el siguiente cronograma de la Tabla 12.

Tabla 12

Cronograma de evaluacion de la primera parte del plan de accion

Dias, marzo 2022 Tiempo
Objeto de Evaluacion )
08 09 10 (min)
Formato de evaluacion de Infraestructura 15
Formato de evaluacién de materiales 15
Formato de evaluacién de equipamiento 15

Fuente: Elaboracion propia
Parte Il: Procesos organizacionales
Plan de capacitacion:

El plan de capacitacion describe las estrategias, las actividades, las
necesidades, los objetivos, los resultados que se utilizaran para formar a los
empleados de una organizacion, en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., el
pre test sirvio para conocer el estado del desempefio laboral que hasta la fecha
acontecia, los niveles de desempefio laboral seran mejorados gracias al plan
de accidny, parte de este, es el plan de capacitacion que considerara los temas,

los dias a llevarse a cabo y el tiempo por sesion.

Se propone un plan de capacitacion con el propdésito general de optimizar el
desempenio laboral en Astilleros Luguensi S.A.C, desarrollando las habilidades
0 conocimientos de los empleados como parte de su desarrollo general, el plan
sera llevado a cabo para contribuir a la dimensién procesos organizacionales

de la variable clima organizacional, segun:
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Mejorar el nivel de conocimiento y concientizar acerca de las metas y

actividades de la empresa.

Mejorar el nivel de participacion y trabajo colaborativo en el personal de la

empresa.

Las capacitaciones del presente programa se impartiran, durante tres dias del
mes de marzo de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi
S.A.C; en la que se implementara el plan de capacitacion segun el siguiente
cronograma que es detallado en la Tabla 13.

Tabla 13
Cronograma de capacitacion de la segunda parte del plan de accion

Dias, marzo 2022 Tiempo
Tema - .
11 12 14 (min)
Actividades de la empresa 15
Metas de la empresa 15
Participacion 15

Trabajo colaborativo - 15

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la capacitacion en esta etapa, incluiran el uso de
papelografos, marcadores de papel, limpiatipo y medios digitales como

diapositivas.
Programa de implementacion:

El programa de implementacion de mejoras es un enfoque proactivo para
conseguir conocer aumentar el desempefio laboral, de la mano con el objetivo
del plan de accidén y se basa en la participacién activa de los trabajadores para
desarrollar soluciones a los desafios a medida que surgen, motivando a los
empleados de primera linea y a los directivos para que apliquen pequefias
mejoras que se conviertan en resultados cuantificables, es decir, en la medida
y reporte de la mejora de los niveles de desempefio laboral. Acto seguido del
programa de implementacion, se ejecutaran actividades de evaluacion, descrito

en el acapite posterior.
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El programa de implementacion de mejoras constard de conjunto de
actividades orientadas a cumplir los objetivos detallados en el plan de
capacitacion, de manera que estds actividades son consecuentes con los
temas en los cuales se capacité al personal de la empresa. La Tabla 14 detalla

el cronograma de implementacion de la segunda parte del plan de accion.

El programa de implementacién se realizara, durante tres dias del mes de
marzo de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C;
en la que se implementara el programa de implementacion segun el siguiente

cronograma.

Tabla 14
Cronograma de implementacion de la segunda parte del plan de accion

Actividad Dias, marzo 2022 Tiempo
15 16 17 (min)
Formato de registro de actividades 15
Formato de implementacion de actividades 15
Formato de registro de metas 15
Formato de implementacion de metas 15
Formato de registro de participacion X 15
Formato de implementacion de 15

participacion

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la implementacion en esta etapa, incluiran el uso
de hojas bond A4, lapiceros y archivos digitales con informacion y formatos de

la empresa.
Plan de evaluacion:

El plan de evaluacién constara de conjunto de actividades orientadas a evaluar
los objetivos detallados en el plan de capacitacion y los resultados del programa
de implementacion, de manera que los formatos de evaluacion integren las

capacitaciones y actividades, es decir el plan de capacitacion y el plan de
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implementacion, que fueron llevados a cabo en los pasos anteriores, de la
primera y segunda parte del plan de accion.

La evaluacion sera una parte integral del plan de accion para la investigacion y
tiene la intencién de utilizar los resultados de la evaluacion para mejorar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C.

El plan de evaluacion de la segunda etapa del plan de accion se realizara, durante
tres dias del mes de marzo de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros
Luguensi S.A.C; en la que se evaluara el resultado del plan de capacitacion y del

programa de implementacién, segun el siguiente cronograma de la Tabla 15.

Tabla 15

Cronograma de evaluacion de la segunda parte del plan de accién

_ N Dias, marzo 2022 Tiempo
Objeto de Evaluacién io io o4 :
18 15 21 (min)
Formato de evaluacion de actividades 30
Formato de evaluacion de metas 15
Formato de evaluacion de participacion 15

Fuente: Elaboracion propia
Parte Ill: Relaciones
Plan de capacitacion:

El plan de capacitacion describe las estrategias, las actividades, las
necesidades, los objetivos, los resultados que se utilizaran para formar a los
empleados de una organizacion, en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., el
pre test sirvio para conocer el estado del desempefio laboral que hasta la fecha
acontecia, los niveles de desempefio laboral seran mejorados gracias al plan
de acciény, parte de este, es el plan de capacitacion que considerara los temas,

los dias a llevarse a cabo y el tiempo por sesion.

Se propone un plan de capacitacion con el propdésito general de optimizar el

desempenio laboral en Astilleros Luguensi S.A.C, llevado a cabo para contribuir
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a la dimensién relaciones, de la variable clima organizacional, y esto se

conseguira segun:

La interaccion del personal en el ambiente de trabajo.

La participacion en actividades integradoras de la empresa.
Las asignaciones salariales.

Las capacitaciones se impartiran, durante tres dias del mes de marzo de 2022,
en el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C; en la que se
implementard el plan de capacitacion segun el siguiente cronograma de la
Tabla 16. Los temas a tratar seran el de interaccion laboral, actividades
integradoras y el tema de asignacion salarial, se buscara mejorar el

conocimiento de estos aspectos en los trabajadores de la empresa.

Tabla 16

Cronograma de capacitacion de la tercera parte del plan de accion

Dias, marzo 2022 Tiempo
Tema
22 23 24 (min)
Interaccién laboral 15
Actividades integradoras 15

Asignacién salarial - 15

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la capacitacion en esta etapa, incluiran el uso de
papelégrafos, marcadores de papel, limpiatipo y medios digitales como

diapositivas.
Programa de implementacion:

El programa de implementacion de mejoras es un enfoque proactivo para
conseguir conocer aumentar el desempefio laboral, de la mano con el objetivo
del plan de accién y se basa en la participacion activa de los trabajadores para
desarrollar soluciones a los desafios a medida que surgen, motivando a los
empleados de primera linea y a los directivos para que apliquen pequefas

mejoras que se conviertan en resultados cuantificables, es decir, en la medida
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y reporte de la mejora de los niveles de desempeiio laboral. Acto seguido del
programa de implementacion, se ejecutaran actividades de evaluacion, descrito

en el acapite posterior.

El programa de implementacion de mejoras constard de conjunto de
actividades orientadas a cumplir los objetivos detallados en el plan de
capacitacion, de manera que estds actividades son consecuentes con los
temas en los cuales se capacitd al personal de la empresa. La tabla 17 detalla

el cronograma de implementacion de la segunda parte del plan de accion.

El programa de implementacion se realizara, durante tres dias del mes de marzo
de 2022, en el interior de las instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C, en un
lugar designado por el area de ingenieria para tal fin; en la que se implementara el
programa de implementacion segun el siguiente cronograma de la Tabla 17.

Tabla 17
Cronograma de implementacion de la tercera parte del plan de accion

. Dias, marzo 2022 Tiempo
Actividad
25 26 28 (min)
Formato de registro de actividades X 15
integradoras
Formato de implementacion de actividades X 30
integradoras

Fuente: Elaboracion propia

Los materiales utilizados para la implementacion en esta etapa, incluiran el uso
de hojas bond A4, lapiceros y archivos digitales con informacién y formatos de

la empresa.
Plan de evaluacion:

El plan de evaluacién constara de conjunto de actividades orientadas a evaluar
los objetivos detallados en el plan de capacitacion y los resultados del programa
de implementacion, de manera que los formatos de evaluacion integren las

capacitaciones y actividades, es decir el plan de capacitacion y el plan de
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implementacion, que fueron llevados a cabo en los pasos anteriores, de la

primera y segunda parte del plan de accion.

El plan de evaluacién constara de conjunto de actividades orientadas a evaluar
los objetivos detallados en el plan de capacitacion y los resultados del programa
de implementacién, de manera que los formatos de evaluacién integren las
capacitaciones y actividades llevadas a cabo en los pasos anteriores, de la

tercera parte del plan de accion.

El plan de evaluacion de la tercera etapa del plan de accion se realizard,
durante tres ultimos dias del mes de marzo de 2022, en el interior de las
instalaciones de Astilleros Luguensi S.A.C, en un area designada para tal fin;
en la que se evaluara el resultado del plan de capacitacion y del programa de
implementacion, segun el cronograma detallado en la Tabla 18, la cual contiene

el objeto, la fecha y el tiempo de evaluacion total.

Tabla 18

Cronograma de evaluacion de la segunda parte del plan de accién

Dias, marzo _
) » Tiempo
Objeto de Evaluacion 2022 _
(min)
29 30 31
Formato de evaluacion de actividades integradoras - X 45

Fuente: Elaboracion propia

Parte IV: Resultados del Plan de Accidén

La cuarta parte del plan de accién es la parte de resultados del plan, en esta se
presentan los resultados integrados en un formato consolidado el cual detalla todo
lo obtenido en la primera, segunda y tercera parte del plan de accion en la Tabla 19.
Para las dimensiones de la variable clima organizacional se incluyen los resultados
de la implementacion de formatos por cada indicador (siendo un total de 12), sin
embargo, las acciones planificadas para cada dimension de la variable se reportan
en los parrafos siguientes (constituyendo 3 acciones de mejora, una accion por cada

dimensién de la variable clima organizacional).
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Tabla 19

Formato consolidado de resultados del plan de accion

Dimension Indicador Resultado Detalle
Estructura a) Infraestructura SI 6 formatos implementados
organizacional ) Materiales S 1 formato implementado
c) Equipamiento Sl 1 formato implementado
Procesos a) Actividades SI 1 formato implementado
organizacionales p) Metas S 1 formato implementado
c) Participacién Sl 1 formato implementado
Relaciones Actividades Sl 1 formato implementado

organizacionales integradoras

Total 100% 12 formatos implementados

Fuente: Elaboracion propia

El formato consolidado de resultados muestra que, se han implementado un
total de 12 formatos en la variable clima organizacional, distribuidos como: 8
formatos implementados en la dimension estructura organizacional (6 formatos
implementados para el indicador infraestructura, 1 formato implementado para
la dimension materiales y 1 formato implementado para la dimension
equipamiento), 3 formatos implementados para la dimensidon procesos
organizacionales (1 formato implementado para la dimension actividades, 1
formato implementado para la dimension metas y 1 formato implementado para
la dimension participacién) y finalmente, 1 formato implementado para la
dimensién relaciones organizacionales, en su indicador actividades

integradoras, totalizando un 100% de implementacion en los indicadores.

Producto de la implementacién del plan de accion se obtuvo que para el formato
de inspeccion en talleres se encontré que se incumplia con un 30% de los items
inspeccionados y estos son: el orden en el que se encontraba el taller, la
limpieza de los pisos e instalaciones, y la desinfeccion de los ambientes (ver

Figura 2).
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Figura 2

Inspeccién en talleres, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Como mejora se plante6 e implementé el pegado de una infografia en los

talleres, con indicaciones claras sobre el proceso de orden y limpieza de los

ambientes. Para dar solucién al problema de la desinfecciébn se sugirié e

implemento.

Para el formato de inspeccion en taller de maestranza se encontré que no se

cumplia con un 19% de los items inspeccionados, entre ellos, existian

herramientas en desorden, el suelo presentaba grietas y se hallé restos de

petrdleo en el suelo de las instalaciones (ver Figura 3).

40



v}v ASTILLEROS LUGUENSI 5.A.(.
INSPECCION EN TALLER DE MAESTRANZA

Realizada
por

By Gerds Alreedrasy Qlwo

Fecha

01/ 0%/ 2022

Encargado

Heckor Padl Lopea Zagoke.

Hora

O 2S5 AM

ltem

Condiciones a considerar

CHECK

Observacién

Orden, limpieza y desinfeccion de
instalaciones

Heeramearas e

descrden

El suelo es regular y uniforme, se encuentra
en buen estado?

Qudo con %\' \‘\QS

El suelo se mantiene libre de sustancias
resbaladizas

Petve\eo Aerravnodo

POF dexkas  zonaS

Senalizacion

| Extintor

| Huminacién

Ambiente despejado de obstaculos

Personal porta uniforme

Personal hace uso EPP’s correspondientes

Equipos, materiales y herramientas en buen
estado

Recipientes para residuos, cumplen con
codigo de colores

12

Existen ambitos para ubicar materiales que
eviten la ocupacion de zonas de trabajo

13

Cables eléctricos en buen estado, estan
dispuestos de forma que no queden
expuestos?

Tableros o conexiones eléctricas cumplen con
condiciones minimas de segquridad

Limpieza y Engrasado de maquinas

Ambiente-de oficina cumple con estandares de

NS SRS KRR

!

n‘ c-;-':-.i.- ’. \ "::")T. .-'..--:-
‘n'.; u‘.«.' i%;..

seguridad
7

Figura 3

Encargado de Taller

Supervisor

Inspeccion en taller de maestranza, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de inspeccion en taller de maestranza se encontré que no se

cumplia con un 8% de los items inspeccionados, el suelo presentaba grietas

(ver Figura 4).
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Figura 4

Inspeccion en taller de fibra de vidrio, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de inspeccion en taller eléctrico se encontré que no se cumplia

con un solo 1 de los 14 items inspeccionados, se hall6 desorden en el area

evaluada. En todos los demas items, en 13 de ellos, se evidenci6 que se ha

logrado cumplir, los temas de la capacitacion fueron efectivos e influyeron en

los trabajadores de manera positiva. La Figura 5 muestra el detalle de la

inspeccion.
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Figura 5

Encargado de Taller

Supervisor

Inspeccion en taller eléctrico, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de inspeccion en hangar de arenado se encontré que no se

cumplia con 15% de los items inspeccionados, se hall6 problemas de limpieza

en el porton y el filtro de aire se encontraba en condicibn de necesitar

mantenimiento (ver Figura 6).
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Encargado de Taller
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Supervisor

Inspeccién en hangar de arenado, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de inspeccion en caldereria y soldadura se encontrd que no se

cumplia con solo 1 de los 14 items inspeccionados, se hallé problemas en el

item “existen ambitos para ubicar materiales que eviten la ocupacion de zonas

de trabajo” (ver Figura 7).

Figura 7
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Inspeccion en caldereria y soldadura, en Astilleros Luguensi S.A.C.
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Para el formato de registro de materiales se implemento en el &rea de almacén
un formato de registro fisico que después seria comprobado con el formato
virtual que acostumbraba llenarse en la empresa. El formato fisico incluia una
columna con la palabra “Destino”, debido a que asi seria mucho mas sencillo
identificar la pieza necesaria para cada areay taller de la empresa, esto se hizo
asi debido a que la empresa presenta multiples areas que necesitan una gran
cantidad de pieza para la realizacion normal de las actividades (ver Figura 8).

Anexo 15, Formato de registro de materiales
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Figura 8
Registro de materiales, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de implementacion de equipamiento se disefid de manera que
reporte el estado del equipo de proteccion personal utilizado, se encontré que
cerca del 50% de los equipos utilizados por el personal se encontraba en
condicion “regular’, exhortandose a la empresa en la planeacién de compra
futura para el equipamiento que presentaba esta condicion, ya que representan

un riesgo potencial para la ocurrencia de un accidente laboral (ver Figura 9).
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Anexo 16. Formato de implementacién de equipamiento
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Figura 9

Implementacién de equipamiento, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de inspeccion de actividades se encontré que se cumplia con
la entrega de un 87% del total de actividades por dia, y existidé una variacion de
50% respecto a los trabajadores que lograron realizar todas sus actividades y

los que no (ver Figura 10).

Anexo 17. Formato de implementacién de actividades
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Figura 10

Implementacion de actividades, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de implementacion de metas se encontré6 que un durante un
turno laboral, el personal solo cumplia con un 88% de las actividades
asignadas, sin llegar al 100% correspondiente, es decir, el personal es 12%

menos productivo en cada turno de trabajo (ver Figura 11).
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Anexo 18. Formato de implementacion de metas
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Figura 11

Implementacion de metas, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Para el formato de implementacién de participacién se encontré que el 98% del

personal de la empresa cumpli6 con asistir al programa de capacitacioén descrito

en el plan de accidn, este aspecto es muy positivo y de gran provecho para la

empresa, puesto que este alto porcentaje representa el reconocimiento que los

trabajadores tienen sobre la importancia del trabajo que tienen y sus funciones

en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C. El formato se implement6 de manera

exitosa, consiguiendo ademas la opinion favorable del ingeniero responsable

quien manifestd realizar capacitaciones con mayor frecuencia y esperando que

los niveles de patrticipacion alcancen un 100% (ver Figura 12).

Figura 12

Anexo 19. Formato de implementacién de participacion
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Implementacién de participacion, en Astilleros Luguensi S.A.C.
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Para el formato de implementacion de actividades integradoras se encontré que
se tuvo con un 79% de participacion, lo cual evidencié que es una buena
medida para estimular la integracion del personal en actividades destinadas a
la interaccion y recreacion, se espera que esto repercuta en el desempefio
laboral general en la empresa, asimismo el clima organizacional podria verse
beneficiado con la motivacion generada, la mejora de la comunicacion entre los
trabajadores, la reduccion de sus niveles de stress y el fomento de las
cualidades que de otra manera no hubiera sido posible encontrar ni destacar.
La Figura 13, muestra las actividades que se realizaron durante la aplicacion
del plan de accion en la empresa.

Anexo 20. Formato de implementacién de actividades integradoras
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Implementacion de actividades integradoras, en Astilleros Luguensi S.A.C.

Finalmente, se reportan los resultados de las actividades de implementacion
para mejora del desempefio laboral segun las dimensiones de la variable clima
organizacional:

Primero, las actividades implementadas para mejora del desempefio laboral en
la empresa Astilleros Luguensi SAC, segun la dimensién estructura
organizacional consistieron en la reestructuracion de la organizacion segun el
esquema de la Figura 14.
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Figura 14
Esquema de trabajo para la reestructuracion de la empresa

El diagrama organizacional de la empresa Astilleros Luguensi SAC se
reestructur6 segun un proceso de 4 etapas, en la etapa de diagnostico, se
evaluaron la vision, misién, el disefio de la organizacién y los requerimientos de
los clientes; en la etapa informacion, se evaluoé la estructura actual, la medida
del flujo de trabajo y desempefio y se realizé un andlisis de la brecha de lo que
es y de lo que deberia ser para lograr la mejora del desemperio laboral; en la
etapa transformacion, se determinaron los objetivos del disefio final de la
organizaciéon, se realiz6 el borrador de la estrategia y el diagrama
organizacional reestructurado; en la etapa de implementacién y evaluacion, se
realizé la seleccion del disefio, la seleccién de los puestos de trabajo
reorganizados y un andlisis final. El organigrama reestructurado se muestra en

la Figura 15.
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Figura 15
Organigrama de Luguensi Astilleros S.A.C.
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La reestructuracion considero la separacion del departamento de produccion y
de operaciones, por motivo de que sus funciones eran similares y esto
ocasionaba confusion y los trabajadores no estaban comodos con la antigua
organizacion, se designé un departamento exclusivo para almacén general, ya
que originalmente el departamento de logistica y almacén general estaban a
carga de un solo jefe, el cual necesitaba contar con la ayuda de un trabajador
o varios de ellos para poder cumplir con el total de sus funciones, esto
ocasionaba que los trabajadores que ya se encontraban en una actividad
abandonaran su puesto de trabajo y acudan a cumplir con obligaciones en otra

area, lo cual disminuia el desempefio laboral de los mismos.

Segundo, las actividades implementadas para mejora del desempefio laboral
en la empresa Astilleros Luguensi SAC, segun la dimensién procesos
organizacionales consistieron en la creacion de una estrategia de incentivos,
segun tres principios de disefio (principio de informacion, principio de intensidad

de vigilancia y principio de sanciones creibles), como aparecen en la Figura 16.

Principios

Figura 16
Principios de la estrategia de incentivos

En base a lo descrito por Bravo y Oliva (2017), el principio de la informacion las
medidas de desempefio laboral deben ser consideradas como factores
predeterminantes de la remuneracion y del tipo de esta, y como aparece en

Chiavenato (2009) y para los fines de la investigacion, el tipo de remuneracion
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elegida es el de tipo supletoria, orientada a dar comodidad y mejorar el
desempeiio laboral y la calidad de vida en general de los 17 trabajadores de la
empresa Astilleros Luguensi SAC. Segun el principio de intensidad de la
vigilancia se conoce por la aplicacion de la encuesta que los trabajadores de la
empresa son muy independientes en su labor diaria, ademas la estrategia de
incentivos tiene un bajo grado de complejidad pero alto nivel de compromiso,
asi que, se decidio en reunion con los jefes de area de la empresa, que serian
ellos los encargados de realizar la vigilancia de los trabajadores y tomar las
decisiones pertinentes sobre el incentivo a brindar a su personal a cargo. Por
altimo, segun el principio de sanciones se prevé que al tener personal
realizando labores pesadas y/o mas complejas que otras, puede existir el riesgo
de que se genere en ellos la impresion de que no se les esta incentivando como
a sus pares, esto crearia una especie de sancion psicolégica autoimpuesta y
podria afectar el desempefio laboral cuando lo que se desea es mejorarlo, para
evitar este malestar se ha analizado el perfil de cada trabajador y se le motiva
con una meta semanal, de acuerdo a lo logrado se le motiva con lo estipulado

en la estrategia de incentivos (ver Figura 17).
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Tercero, las actividades implementadas para mejora del desempefio laboral en
la empresa Astilleros Luguensi SAC, segun la dimension relaciones requirio de
la habilitacion de un espacio fisico en los interiores de la empresa destinadoa
diligencias de capacitacion de personal y actividades de esparcimiento. El
espacio fisico habilitado consisti6 de una antigua area de almacén de
materiales que se encontraba en desuso y que solo contenia material en mal
estado, equipos que habian llegado al final de su vida util y pequefias maquinas
averiadas. La Figura 18, muestra el proceso de la habilitacion de un area de
30m? que requirié de una labor de limpieza, desinfeccién, pintado y amoblado
y que ahora se emplea como lugar de reuniones y esparcimiento para el

personal, con la meta de mejorar el desempefio laboral.

i gy ' e

Wl 2022 3:51:36 p. m.

Figura 18

Habilitacion de un area en desuso de la empresa
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La Figura 19, muestra los resultados finales de la implementacion en el area
habilitada, la cual, una vez retirados los articulos, equipos y materiales de
trabajo, fue debidamente ordenada y amoblada, quedando en O¢ptimas

condiciones para servir como lugar de capacitacion y esparcimiento.
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Figura 19
Resultados finales de la implementacién en el area habilitada
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De acuerdo al objetivo especifico 4, con el proposito de determinar el nivel de
mejora del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros
Luguensi S.A.C., Chimbote 2021. En primer lugar, se reportan los resultados
de la implementacion utilizando herramientas de ingenieria tales como en
diagrama de causa-efecto (ver Figura 20) detectando los principales problemas

gue ocasionaron el bajo nivel de desempeifio laboral.
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Figura 20

Diagrama de Ishikawa e identificacion de causas

Interpretacion: Como resultado de la herramienta utilizada, se obtuvo que
existian 13 causas que explicaban el problema de bajo desempefio laboral,
estas causas se identificaron en las 6M de la empresa (mano de obra,
maquinaria, métodos, medicidbn, materia prima y ambiente empresarial),
reportando cada causa como: falta de supervision, falta de capacitacion,
maquinas obsoletas, falta de mantenimiento preventivo, procedimientos no
establecidos, formatos deficientes, registros mal llenados, equipos obsoletos,
falta de equipos, no hay stock de repuestos, EPP en mal estado, falta de

comunicacién y falta de compromiso.
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Con la finalidad de cuantificar las causas que ocasionan la mayor parte del

problema se procedio a elaborar un diagrama de Pareto como se muestra en

la Figura 21.
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Figura 21

Diagrama de Pareto sobre las causas identificadas

Interpretacion: Producto del diagrama elaborado se puede observar que 5 de
las 13 causas identificadas con la espina de Ishikawa representan el 80% del
efecto de bajo desemperio laboral, estas causas fueron: falta de compromiso,
formatos deficientes, falta de comunicacion, EPP en mal estado y falta de

capacitacion.

En segundo lugar, se reportan los estadisticos descriptivos de frecuencia de la
aplicacién de la encuesta para el post test y, en segundo lugar, se presenta la

obtencién de los niveles del desempefio laboral también para el post test.
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La situacion en el post test, del clima organizacional y desempefio laboral del
personal en Astilleros Luguensi S.A.C, es detallada a continuacion, reportando
lo obtenido para las variables en sus correspondientes dimensiones. La Tabla

20, reporta los resultados y dimensiones para la variable clima organizacional.

Tabla 20
Resultados de la variable Clima organizacional y sus dimensiones, del post test

V1: Clima organizacional Fi Fr  Frecuencia vdlida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 3 17.64 17.64 17.64
De acuerdo 12 70.58 70.58 88.22
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 5.88 5.88 94.10
En desacuerdo 1 5.88 5.88 100
Total 17 100.00 100.00

D1: Estructura organizacional Fi Fr Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 4 2353 23.53 23.53
De acuerdo 11 64.70 64.70 88.23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 11.76 11.76 100.00
Total 17 100.00 100.00

D2: Procesos organizacionales Fi Fr Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 5 2941 29.41 29.41
De acuerdo 9 59.94 59.94 89.35
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 17.65 17.65 100.00
Total 17 100.00 100.0

D3: Relaciones Fi Fr Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 6 35.29 35.29 35.29
De acuerdo 10 58.82 58.82 94.11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 5.88 5.88 100.00
Total 17 100.00 100.00

Fuente: Cuestionario de la investigacion. Elaboracion propia

Interpretacion: Los resultados obtenidos para la situacion en el post test, de la
variable clima organizacional, mostraron que, del total de encuestados el
17.64% indico estar totalmente de acuerdo con su clima organizacional, el
70.58% indic6é que estaban de acuerdo con su clima organizacional, un 5.88%
manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con su clima organizacional

y solo un 5.88% indic6 estar en desacuerdo.

Los resultados obtenidos para la situacién en el post test, de la dimensién

estructura organizacional de la variable clima organizacional, mostraron que,
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del total de los encuestados el 23.53% indicO estar de totalmente de acuerdo
con la estructura de la organizacion y un 64.7% indicaron estar de acuerdo con
Su estructura organizacional. Finalmente, solo un 11.76% manifestd no estar de

acuerdo ni en desacuerdo con este item del cuestionario.

Los resultados obtenidos para la situacién en el post test de la dimension
procesos organizacionales de la variable clima organizacional, mostraron que,
del total de los encuestados el 29.41% indicé estar totalmente de acuerdo y, un
59.94% indicaron estar de acuerdo con los procesos de la organizacion, asi que

solo un pequefio 17.65% manifesto no estar de acuerdo ni en desacuerdo.

Los resultados obtenidos para la situacion en el post test, de la dimension
relaciones de la variable clima organizacional, mostraron que, del total de los
encuestados el 35.29% indicaron estar en totalmente de acuerdo con sus
relaciones y el 58.82% indicaron estar de acuerdo con sus relaciones y, por
altimo, solo un 5.88% indicaron no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. La
Tabla 21, reporta los resultados y dimensiones para la variable desempefio

laboral.

Tabla 21

Resultados de la variable Desempefio laboral y sus dimensiones, del post test

V2: Desempefio laboral Fi Fr  Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 8 47.06 47.06 47.06
De acuerdo 8 47.06 47.06 94.12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 588 5.88 100.00
Total 17 100.00 100.00

D1: Compromiso Fi Fr  Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 10 58.82 58.82 58.82
De acuerdo 7 41.18 41.18 100.00
Total 17 100.00 100.00

D2: Metas Fi Fr  Frecuencia valida Frecuencia acumulada
Totalmente de acuerdo 9 5294 52.94 52.94
De acuerdo 7 41.18 41.18 94.11
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 5.88 5.88 100.00
Total 17 100.00 100.00

Fuente: Cuestionario de la investigacion. Elaboracion propia
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Interpretacion: Los resultados obtenidos para la situacion en el post test, de la
variable desempefio laboral, mostraron que, del total de los encuestados, el
47.06% indicaron estar totalmente de acuerdo y un 47.06% indicaron estar de
acuerdo con su desempefio laboral, finalmente solo un 5.88% indicaron no

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Los resultados obtenidos para la situacion en el post test, de la dimension
compromiso de la variable desemperio laboral, mostraron que, del total de los
encuestados, el 58.82% indicaron estar de acuerdo con su compromiso y, solo

un 41.18% indicaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con su compromiso.

Los resultados obtenidos para la situacidén actual de la dimension metas de la
variable desempefio laboral, mostraron que, del total de los encuestados el
52.94% indicaron estar totalmente de acuerdo con sus metas, el 41.18%
indicaron estar de acuerdo con sus metas y solo el 5.88% indicaron no estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

Después de laimplementacion del plan de accion, los resultados obtenidos para
el nivel de desempefio laboral en sus dimensiones compromiso y cumplimiento
de metas, para el mes de abril de 2022 (ver Tabla 22). Las actividades
planificadas incluyen la construccion, reparacion y obras de mantenimiento
para embarcaciones y son cuantificadas como cantidad total, el tiempo
planificado es el tiempo total estimado en el cual se espera que se realicen las
actividades planificadas, las metas totales consideran el atender unnumero
determinado de embarcaciones (uso de servicios de alquiler de espacios, de
maquinarias y mano de obra). Las actividades de construccion estan
relacionadas con la inspeccién de todas las areas del astillero con la finalidad
de que todos y cada uno de los trabajadores terciarios estén utilizando
correctamente sus EPP, las fabricaciones de piezas requeridas por cada
embarcacion, el servicio de arenado segun requerimiento de cada
embarcacion, limpieza y orden en cada una de las éareas, el alquiler de
herramientas y maquinarias para su uso dentro de cada embarcacion, el
registro correcto de los vales de salida para un mejor control y seguridad, el

cercado correcto de cada area de trabajo, la ubicacién estratégica correcta e
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inspeccién de cada uno de los extintores, la venta y distribucion de materiales

en almaceén, entre otros

Tabla 22

Nivel de desemperio laboral en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., abril 2022

Fecha  Actvidades Actividades Tiempo Tiempo  Nivelde Metas  Metas Cumplimiento Desempefio
realizadas planificadas planificado realizado compromiso cumplidas totales de metas Laboral (%)
1/04/22 16 20 8.00 8.30 0.77 6 8 0.75 58
2/04/22 16 18 8.00 8.40 0.85 6 7 0.86 73
4/04/22 18 20 8.00 8.40 0.86 6 7 0.86 73
5/04/22 15 16 8.00 8.30 0.90 5 5 1.00 90
6/04/22 7 7 7.00 8.00 0.88 5 5 1.00 88
7104/22 1 13 8.00 8.30 0.82 5 6 0.83 68
8/04/22 12 15 8.00 8.20 0.78 5 5 1.00 78
9/04/22 15 17 8.00 8.30 0.85 8 9 0.89 76
11/04/22 11 12 8.00 8.20 0.89 6 7 0.86 77
12/04/22 15 17 8.00 8.40 0.84 7 8 0.88 74
13/04/22 12 14 8.00 8.20 0.84 6 7 0.86 72
14/04/22 9 10 7.00 8.00 0.79 6 6 1.00 79
15/04/22 16 19 8.00 8.20 0.82 8 9 0.89 73
16/04/22 18 22 8.00 8.30 0.79 8 10 0.80 63
18/04/22 8 8 6.00 8.00 0.75 6 6 1.00 75
19/04/22 17 19 8.00 8.30 0.86 8 10 0.80 69
20/04/22 14 17 8.00 8.50 0.78 8 9 0.89 69
21/04/22 16 18 8.00 8.70 0.82 7 9 0.78 64
22/04/22 10 10 7.00 8.00 0.88 6 7 0.86 75
23/04/22 15 18 8.00 8.60 0.78 6 9 0.67 52
25/04/22 8 8 8.00 8.00 1.00 5 5 1.00 100
26/04/22 9 9 8.00 8.10 0.99 5 6 0.83 82
27104/22 10 12 8.00 8.30 0.80 7 9 0.78 62
28/04/22 15 17 8.00 8.30 0.85 8 9 0.89 76
29/04/22 1 12 8.00 8.20 0.89 6 7 0.86 77
30/04/22 9 10 7.00 8.00 0.79 6 6 1.00 79
Promedio 13 15 7.78 8.26 0.84 6.3 7.35 0.87 73

El nivel de desempeifio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:
Nivel de desemperio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
Nivel de desempefio laboral = 0.84*0.87*100

Nivel de desemperio laboral = 73 % (nivel alto)

Por lo tanto, el nivel de desempeiio laboral en la empresa Astilleros Luguensi

S.A.C., para el mes de abril de 2022, fue de 73 % y super6 en 17% al promedio

del pretest el cual fue de 56%. Se evidencia que la aplicacion del plan de accion

logro una gran mejora en el nivel de desempefio laboral en la empresa.
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Los resultados obtenidos para el nivel de desempefio laboral en sus
dimensiones compromiso y cumplimiento de metas, para el mes de mayo de
2022, se presentan en la Tabla 23. Las actividades planificadas incluyen la
construccion, reparacion y obras de mantenimiento para embarcaciones y son
cuantificadas como cantidad total, el tiempo planificado es el tiempo total
estimado en el cual se espera que se realicen las actividades planificadas, las
metas totales consideran el atender un nimero determinado de embarcaciones

(uso de servicios de alquiler de espacios, de maquinarias y mano de obra).

Tabla 23
Nivel de desempefio laboral en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., mayo 2022

Fecha  Actvidades Actvidades Tiempo Tiempo  Nivelde Metas Metas Cumplimiento  Desempefio

redizadas planificadas  planificado  realizado  compromiso  cumplidas totales  de metas laboral
(%)
2/05/2022 15 19 8.00 8.50 0.74 7 8 0.88 65
3/05/2022 16 19 8.00 8.60 0.78 7 9 0.78 61
4/05/2022 14 17 8.00 8.40 0.78 5 5 1.00 78
5/05/2022 7 7 7.00 8.20 0.85 5 5 1.00 85
6/05/2022 11 13 8.00 8.10 0.84 5 6 0.83 70
7/05/2022 12 15 8.00 8.30 0.77 5 5 1.00 77
9/05/2022 17 21 8.00 8.10 0.80 7 8 0.88 70
10/05/2022 9 9 7.00 8.00 0.88 7 9 0.78 68
11/05/2022 10 12 8.00 8.20 0.81 7 7 1.00 81
12/05/2022 13 17 8.00 8.50 0.72 7 8 0.88 63
13/05/2022 12 14 8.00 8.20 0.84 6 7 0.86 72
14/05/2022 10 10 7.00 8.00 0.88 6 6 1.00 88
16/05/2022 16 22 8.00 8.30 0.70 8 10 0.80 56
17/05/2022 9 10 7.00 8.00 0.79 6 6 1.00 79
18/05/2022 8 8 6.00 8.00 0.75 6 6 1.00 75
19/05/2022 13 18 8.00 8.30 0.70 7 9 0.78 54
20/05/2022 7 7 7.00 7.00 1.00 5 5 1.00 100
21/05/2022 8 8 8.00 8.00 1.00 5 5 1.00 100
23/05/2022 15 19 8.00 8.50 0.74 7 8 0.88 65
24/05/2022 16 19 8.00 8.60 0.78 7 9 0.78 61
25/05/2022 7 7 7.00 8.20 0.85 5 5 1.00 85
26/05/2022 11 13 8.00 8.10 0.84 5 6 0.83 70
27/05/2022 10 12 8.00 8.20 0.81 7 7 1.00 81
28/05/2022 10 10 7.00 8.00 0.88 6 6 1.00 88
30/05/2022 14 17 8.00 8.40 0.78 5 5 1.00 78
31/05/2022 11 13 8.00 8.10 0.84 5 6 0.83 70
Promedio 12 14 7.65 8.18 0.81 6.08 6.77 0.91 74

El nivel de desempefio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:

Nivel de desemperfio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
Nivel de desemperfio laboral = 0.81*0.91*100

Nivel de desemperiio laboral= 74 % (nivel alto)
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Por lo tanto, el nivel de desempeiio laboral en la empresa Astilleros Luguensi

S.A.C., para el mes de mayo de 2022, fue de 74 % y supero en 18% al promedio

del pretest el cual fue de 56%. Se evidencia que la aplicacion del plan de accién

logro una gran mejora en el nivel de desempefio laboral en la empresa.

Los resultados obtenidos para el nivel de desempefio laboral en sus

dimensiones compromiso y cumplimiento de metas, para el mes de junio de

2022, se presentan en la Tabla 24. Las actividades planificadas incluyen la

construccion, reparacion y obras de mantenimiento para embarcaciones y son

cuantificadas como cantidad total, el tiempo planificado es el tiempo total

estimado en el cual se espera que se realicen las actividades planificadas, las

metas totales consideran el atender un nimero determinado de embarcaciones

(uso de servicios de alquiler de espacios, de maquinarias y mano de obra).

Tabla 24

Nivel de desempefio laboral en la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., junio 2022

Fecha  Actividades Actividades Tiempo Tiempo  Nivel de Metas Metas Cumplimiento Desempefio

realizadas planificadas planificado realizado compromiso cumplidas totales demetas laboral

(%)

1/06/2022 15 16 8.00 8.30 0.90 5 5 1.00 90
2/06/2022 7 7 7.00 8.00 0.88 5 5 1.00 88
3/06/2022 10 10 7.00 8.00 0.88 6 6 1.00 88
4/06/2022 14 17 8.00 8.40 0.78 5 5 1.00 78
6/06/2022 7 7 7.00 8.20 0.85 5 5 1.00 85
7/06/2022 11 13 8.00 8.10 0.84 5 6 0.83 70
8/06/2022 12 15 8.00 8.30 0.77 5 5 1.00 77
9/06/2022 17 21 8.00 8.10 0.80 7 8 0.88 70
10/06/2022 9 10 7.00 8.00 0.79 6 6 1.00 79
11/06/2022 8 8 6.00 8.00 0.75 6 6 1.00 75
13/06/2022 13 17 8.00 8.50 0.72 7 8 0.88 63
14/06/2022 12 14 8.00 8.20 0.84 6 7 0.86 72
15/06/2022 15 19 8.00 8.50 0.74 7 8 0.88 65
16/06/2022 16 19 8.00 8.60 0.78 7 9 0.78 61
17/06/2022 11 13 8.00 8.10 0.84 5 6 0.83 70
18/06/2022 12 15 8.00 8.30 0.77 5 5 1.00 77
20/06/2022 17 21 8.00 8.10 0.80 7 8 0.88 70
21/06/2022 9 10 7.00 8.00 0.79 6 6 1.00 79
22/06/2022 8 8 6.00 8.00 0.75 6 6 1.00 75
23/06/2022 13 17 8.00 8.50 0.72 7 8 0.88 63
24/06/2022 12 14 8.00 8.20 0.84 6 7 0.86 72
25/06/2022 7 7 7.00 8.20 0.85 5 5 1.00 85
27/06/2022 10 12 8.00 8.20 0.81 7 7 1.00 81
28/06/2022 10 10 7.00 8.00 0.88 6 6 1.00 88
29/06/2022 14 17 8.00 8.40 0.78 5 5 1.00 78
30/06/2022 13 15 8.00 8.30 0.77 5 5 1.00 77
Promedio 12 14 7.58 8.21 0.81 585 6.2 0.94 76

El nivel de desempefio laboral (%), segun sus dimensiones, se calcula como:
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Nivel de desemperfio laboral = Nivel de compromiso * Cumplimiento de metas*100
Nivel de desempeiio laboral = 0.81*0.94*100
Nivel de desempeiio laboral= 76 % (nivel alto)

Por lo tanto, el nivel de desempeiio laboral en la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C., para el mes de junio de 2022, fue de 76 %y supero en 20% al promedio
del pretest el cual fue de 56%. Se evidencia que la aplicacion del plan de accién

logro una gran mejora en el nivel de desempefio laboral en la empresa.

Finalmente, el nivel de desempefio laboral del post test, es igual al promedio de
los niveles de desempefio durante el periodo de estudio de la pre prueba, es
decir, la media de los meses diciembre 2021, enero 2022 y febrero 2022, este

promedio es porcentualmente igual a 75%, siendo superior al pre test en un 19%.

De acuerdo al objetivo general, con el propdsito de determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en Astilleros
Luguensi S.A.C., Chimbote 2021. En primer lugar, se presenta la prueba
univariada de varianza que permitio aceptar la existencia de lainfluenciadel clima
organizacional en el desempeiio laboral. En segundo lugar, sepresenta la
interpretacion del Eta parcial al cuadrado, siendo este el estadisticoque permitié
medir el nivel de influencia del clima organizacional sobre el desempefio

laboral.

La prueba univariada de varianza inicia con el contraste de la prueba de

hipétesis, en la cual se tiene la hipétesis nula y alterna:

Ho: No existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C.

Hi: Existe influencia significativa del clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C.

Para realizar el contraste respectivo se hizo uso de la prueba estadistica
ANOVA con Eta parcial al cuadrado y pruebas post hoc, con un nivel de

confianza de 95% y un nivel de significacion de 0.05, teniendo como criterio de
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aceptacion de la hipétesis alterna el p-valor < 0.05, caso contrario (p-valor =
0.05) no se rechazaria la hipotesis nula.

La Tabla 25, reporta el resumen de procesamiento de casos, considerando 154
casos en total como validos, es decir, en el tiempo en el cual se midio el pre y
post test, el nimero de dias en total fue de 154 dias, cada uno de esos dias
constituye un dato de andlisis, ademas, los casos perdidos se reportan como

cero.

Tabla 25
Resumen de procesamiento de casos, segun desempefio laboral

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Desempefio laboral (%) 154 100,0% 0 0,0% 154 100,0%

Fuente: Elaboracién propia. Andlisis de datos con SPSS 25.

La Figura 22, muestra el promedio o media de la variable desempefio laboral a
lo largo del pre y post test, es decir, de los meses diciembre 2021, enero 2022,
febrero 2022 y los meses abril 2022, mayo 2022 y junio 2022, puede observarse
graficamente que el nivel de desempefio laboral de los meses del post test es

superior al de los meses del pre test.
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Grafico de medias del desempefio laboral (%)
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El supuesto de normalidad debe comprobarse para muchos procedimientos
estadisticos, en concreto las pruebas paramétricas, porque su validez depende

de ello.

En la investigacion se aplicaron las pruebas de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov y Shapiro-Wilk, para poder verificar si los datos medidos
(correspondientes a cada mes, del pre y post test) estaban distribuidos de
manera normal (segun la campana de Gauss), esto es necesario para realizar
la prueba ANOVA, es uno de los supuestos de esta prueba estadistica por ser

de tipo paramétrica.

La Tabla 26, reporta las pruebas de normalidad realizadas para la variable
desemperio laboral, debido a que los datos deben ser normales para poder
medir el efecto de la influencia de la variable clima organizacional sobre el
desempefio laboral mediante la prueba paramétrica ANOVA se acepta su
normalidad si el p-valor > 0.05, lo cual se reporta en la tabla, observandose que
el p-valor satisface esta condicién, tanto en la prueba de Kolmogorov-Smirnov
(p-valor = 0.200) y Shapiro Wilk (p-valor = 0.477), resultando en que se acepta
la normalidad de la variable desempefio laboral. Cumpliendo asi con el

supuesto necesario para la consecucion de la prueba.

Tabla 26
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral (%) ,053 154 ,200 ,991 154 477

Fuente: Elaboracion propia. Andlisis de datos con SPSS 25.

La Tabla 27, reporta los estadisticos descriptivos para la variable desempefio
laboral, segun los meses en que se midio (pre y post test), indicando la media
o promedio general (la cual, para el total del periodo de medicién, se registrd
como 65.56%), la desviacion estandar de las medias (la cual, para el total del
periodo de medicion, se registr6 como 13.97%), y el tamafio muestral
(representado por “N”, el cual fue de 154, representando el total de mediciones

durante el periodo de estudio).
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Tabla 27

Estadisticos descriptivos, segun mes

Mes Media Desv. Est. N
Diciembre 2021 58.35 10.06 26
Enero 2022 54.04 11.69 26
Febrero 2022 56.00 10.34 24
Abril 2022 73.65 9.98 26
Mayo 2022 74.62 11.98 26
Junio 2022 76.00 8.26 26
Total 65.56 13.97 154

Fuente: Elaboracién propia. Andlisis de datos con SPSS 25

El andlisis de la varianza (ANOVA) es una herramienta de andlisis utilizada en
estadistica que divide la variabilidad agregada observada dentro de un conjunto
de datos en dos partes: factores sistematicos y factores aleatorios. Los factores
sistematicos tienen una influencia estadistica en el conjunto de datos dado,
mientras que los factores aleatorios no la tienen. Para la investigacion se utilizo
la prueba ANOVA para determinar la influencia que tenia la variable clima
organizacional (independiente) en la variable desempefio laboral (dependiente)
en un estudio de regresion. Para ello, se codificaron los datos medidos
correspondientes a cada dia de los 6 meses durante los cuéles se recopilaron
datos, y se formaron con ellos 6 grupos (diciembre 2021, enero 2022, febrero
2022, abril 2022, mayo 2022 y junio 2022).

Los resultados del ANOVA, se reportan en la Tabla 28, observandose que el p-
valor = 0.000 (p-valor < 0.05), por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis del investigador: existen diferencias estadisticas significativas entre
los grupos (meses del pre y del post test), con un Eta parcial al cuadrado igual
a 0.458 y este es un indicador que varia entre 0 a 1, los valores que se
encuentran mas cercanos de la unidad indican una mayor parte o proporcion
de la varianza que podria ser explicada por una variable incluida en el modelo
de andlisis, interpretdndose de la siguiente forma: la variable clima
organizacional influye en un 45.8% sobre la variable desempefio laboral, para

la presente investigacion.
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Tabla 28
Resultados de la prueba ANOVA

Origen Tipo lll de al Media F Sig. Eta parcial Potencia
suma de cuadrética alcuadrado observada
cuadrados

GRUPO 13666.97 5 2733.39  24.98 0.000 0.458 1.000

Error 16192.88 148 109.41

Total 691869.00 154

Total, corregido  29859.85 153

Fuente: Elaboracion propia. Andlisis de datos con SPSS 25

En base a los resultados obtenidos con la prueba ANOVA, se evidenci6 la
existencia de diferencia estadistica significativa entre el nivel de desempefio
laboral de los grupos del pre y post test, sin embargo, esta prueba no permite
indicar entre cuéles de esos grupos suceden esas diferencias, es por ello que
fue necesario realizar una prueba post hoc, realizandose la prueba HSD Tukey,
la cual permitié identificar entre cuéles de esos grupos existian diferencias

estadisticamente significativas (p-valor < 0.05).

La prueba de Tukey o también llamada prueba de la diferencia significativa
honesta de Tukey (HSD Tukey) determina las medias individuales que son
significativamente diferentes de un conjunto de medias. La prueba de Tukey es
una prueba de comparacion multiple y es aplicable cuando se comparan mas
de dos medias. La prueba de Tukey se calcula mediante una comparacién por
pares de todas las medias. Se muestra una diferencia honestamente
significativa cuando la diferencia por pares entre dos medias supera el valor

calculado.

La Tabla 29, muestra los resultados de la prueba, para comparaciones
multiples, resultando en que existian diferencias entre grupos, estos son
diciembre 2021, enero 2022, febrero 2022 (grupos del pre test) y abril 2022,
mayo 2022 y junio 2022 (grupos del post test). Sin embargo, no se evidenciaron
diferencias en los niveles de desempefio laboral intra grupos (meses dentro del

pre test o meses dentro del post test).
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Tabla 29

Prueba HSD Tukey, para comparaciones multiples

Prueba HSD Tukey

Diferencia de Intervalo de confianza al 95%

(I) Mes (J) Mes medias (I-J) Desv. Error Sig. Limite inferior Limite superior
Diciembre Enero 2022 4,31 2,901 0,674 -4,07 12,68
2021 Febrero 2022 2,35 2,961 0,968 -6,20 10,90
Abril 2022 -15,31" 2,901 0,000 -23,68 -6,93

Mayo 2022 -16,27" 2,901 0,000 -24,65 -7,89

Junio 2022 -17,65 2,901 0,000 -26,03 -9,28

Enero Diciembre 2021 -4,31 2,901 0,674 -12,68 4,07
2022 Febrero 2022 -1,96 2,961 0,986 -10,51 6,59
Abril 2022 -19,62" 2,901 0,000 -27,99 -11,24

Mayo 2022 -20,58" 2,901 0,000 -28,95 -12,20

Junio 2022 -21,96" 2,901 0,000 -30,34 -13,58

Febrero Diciembre 2021 -2,35 2,961 0,968 -10,90 6,20
2022 Enero 2022 1,96 2,961 0,986 -6,59 10,51
Abril 2022 -17,65" 2,961 0,000 -26,20 -9,10

Mayo 2022 -18,62" 2,961 0,000 -27,16 -10,07

Junio 2022 -20,00" 2,961 0,000 -28,55 -11,45

Abril 2022 Diciembre 2021 15,31" 2,901 0,000 6,93 23,68
Enero 2022 19,62 2,901 0,000 11,24 27,99

Febrero 2022 17,65 2,961 0,000 9,10 26,20

Mayo 2022 -,96 2,901 0,999 -9,34 7,42

Junio 2022 -2,35 2,901 0,966 -10,72 6,03

Mayo Diciembre 2021 16,27" 2,901 0,000 7,89 24,65
2022 Enero 2022 20,58" 2,901 0,000 12,20 28,95
Febrero 2022 18,62" 2,961 0,000 10,07 27,16

Abril 2022 ,96 2,901 0,999 -7,42 9,34

Junio 2022 -1,38 2,901 0,997 -9,76 6,99

Junio Diciembre 2021 17,65" 2,901 0,000 9,28 26,03
2022 Enero 2022 21,96" 2,901 0,000 13,58 30,34
Febrero 2022 20,00 2,961 0,000 11,45 28,55

Abril 2022 2,35 2,901 0,966 -6,03 10,72

Mayo 2022 1,38 2,901 0,997 -6,99 9,76

Se basa en las medias observadas. El término de error es la media cuadratica (Error) = 109.411.
*, La diferencia de medias es significativa en el nivel .05.

Fuente: Elaboracion propia. Andlisis de datos con SPSS 25

De forma complementaria a la prueba HSD Tukey de comparaciones multiples

se presenta la Tabla 30, la cual reporta los subconjuntos homogéneos del

analisis, es decir, cada elemento del subconjunto es homogéneo con sus pares,
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pero es diferente del otro subconjunto, de esta forma se comprueba que solo
existen dos bloques de grupos diferentes, el pre y el post test.

Tabla 30
Subconjuntos homogéneos, segun prueba HSD Tukey

Mes N  Subconjunto
1 2

Enero 2022 26 54.04

Febrero 24 56.00

2022

Diciembre 26 58.35

2021

Abril 2022 26 73.65

Mayo 2022 26 74.62

Junio 2022 26 76.00

Sig. 0.681 0.967

Fuente: Elaboracion propia. Andlisis de datos con SPSS 25



V. DISCUSION

Respecto a los hallazgos encontrados sobre la influencia de la variable clima
organizacional y desempefio laboral (la variable clima organizacional influye
significativamente en un 45.8% sobre la variable desempeiio laboral), se tiene
a Valdivia (2014) quien determind que el clima organizacional tuvo un impacto
relativo en el desemperio de los colaboradores de la empresa privada DANPER
SAC, otro autores llegaron a determinar una correlacion entre las variables, sin
medir el impacto, como lo son Villegas y Quisirumbay (2017), quienes
evaluaron el clima organizacional y el desempefio laboral en instituciones
privadas obteniendo un coeficiente de correlacibn de Spearman que mostro
correlacion entre las variables (r =0.019, p-valor = 0.017). También se tiene a
investigadores que realizaron estudios en instituciones publicas, tales como
Chagua (2018) quien determind que el clima organizacional influye
positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores en el Servicio de
Parques de Lima (teniendo una chi-cuadrado calculada de 66.80 frente a una
chi-cuadrada tabulada de 31.41, rechazando la hipétesis nula, p-valor < 0.05),
ademas Fernandez (2017), en su investigacion sobre la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de una
institucién de Chachapoyas, logré determinar con la prueba de correlacion Tau-
b de Kendall la existencia de la influencia (r = 0.67, p-valor < 0.01). Asimismo,
se tiene a Onofre (2014) quien sustenta un hallazgo similar de relacién entre el
clima laboral y el desempefio laboral, esto a su vez, fue fundamentado
tedricamente por Palomino (2016) quien indicé que cuanta mas importancia
otorgan los empleados al clima organizacional, mayor serd su desempefio
laboral. Entre otros autores que evaluaron el clima organizacional o sus
dimensiones y su relacién con el desempefio laboral, se tiene a Ortiz (2016)
quien determind una relacion positiva entre la competencia laboral y
desempeiio laboral en los empleados del laboratorio clinico Hospital Nacional
Hipolito Unanue (r = 0.384) y, por ultimo, se tiene a Chagray-Ameri et al. (2020)
guienes determinaron que las variables ambientales organizacionales y la
satisfaccion organizacional de la Empresa Industrial Peruana son positivas (r =

0.559) y significativas (p = 0.000). Por otro lado, en la investigacion de Luna y
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Mamani (2018) realizada en una entidad publica arequipefia, no se encontré
influencia significativa del clima organizacional sobre el desempefio laboral de
los colaboradores, pero esto se debid principalmente a un problema en la
interpretacion del p-valor (r = 0.201, p- valor = 0.024). Como puede apreciarse,
la gran mayoria de investigaciones hasta la fecha, han trabajado la
determinacion de la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral con pruebas estadisticas no paramétricas, llegando a determinar la
asociacion y correlacion entre las variables, sin embargo, estas pruebas no
pueden medir el nivel de influencia, puesto que para este procedimiento se
necesita de potencia estadistica, lo cual es proporcionado por la estadistica
paramétrica con pruebas como ANOVA y pruebas post hoc, como se ha

realizado en la presente investigacion.

En lo que respecta a la situacién actual (pre test) del clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C., Chimbote 2021, se obtuvo que del total de encuestados el 70.6%
indicaron estar en desacuerdo con su clima organizacional y el 58.8% indicaron
no estar de acuerdo ni en desacuerdo con su desempefio laboral. En relacion
a estos resultados Se tiene a Chagray-Ameri et al. (2020) quienes muestran
que el 71.2% de los empleados cree que el entorno laboral fue normal, mientras
que el 80.7% de los empleados cree que la satisfaccion laboral fue normal.
También se tiene a Luna y Mamani (2018), quienes encontraron que, en una
entidad publica arequipefia, el 72.2% de sus colaboradores consideran que el
clima organizacional es de nivel bajo, considerando no encontrarse motivados
ni satisfechos, en contraparte, el 90.5% de ellos mostraron un desempefio
laboral de nivel medio, pero esto fue asi debido a el esfuerzo de los
colaboradores estuvo arraigado a su familia y desarrollo personal, mas no por

la influencia de su clima organizacional.

En lo concerniente a los hallazgos sobre el nivel de desempeiio laboral en el
pre y post test, en Astilleros Luguensi S.A.C., se identifico el nivel del
desempenfo laboral de los trabajadores, siendo de 56% en el pre test (nivel
medio de desempefio laboral) y 75% en el post test (nivel alto de desempefio
laboral). Para contrastar estas evidencias se tiene a Colan-Trujillo (2017), quien
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evaluaron el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa limefia G
& S Gestion y Sistemas S.A.C., identificando un nivel de desempefio laboral en
el pre test de 45.84% mientras que para el post test el nivel fue de 85.31%,
representando un aumento en los niveles del desempefio laboral después de
haber implementado acciones de mejora. También se tiene a Cornelio y Melgar
(2020), quienes en su investigacion en la empresa Ovopack S.R.L., encontraron
diferencias estadisticamente significativas en el desempefio laboral (t = 12.038,
diferencia de medias = 7.185, p-valor = 0.000) después de la implementacion
de un plan de accion incluyendo reconocimiento por alcance de metas
establecidas y remuneraciones econdmicas, obteniendo que para el pre test los
valores de desempeiio laboral fueron de nivel bajo (30%), nivel medio (55%) y
nivel alto (15%), mientras que en el post test estos valores mejoraron a nivel
bajo (0%), nivel medio (59%) y nivel alto (41%). Rodriguez y Santander (2021),
en su evaluacién del desempefio laboral de colaboradores de una empresa
privada trujillana, obtuvieron que un plan de capacitaciéon mejor6 de manera
significativa el nivel de desempefio laboral de los trabajadores, siendo este en
el pre test de nivel medio alto (80%) y en el post test de nivel muy alto (100%),

con una diferencia de medias de -16.817 y un p-valor < 0.05.

Respecto al plan de accién implementado para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021,
realizando la implementacion en cuatro etapas, resultando en acciones de
mejora como reestructuracion de la organizacién, implementacién de una
estrategia de incentivos y habilitacion de un area destinada a actividades de
capacitacion y esparcimiento de los trabajadores. Se tiene a diversos autores
que implementaron un conjunto de mecanismos distintos con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de diferentes empresas e
instituciones, teniéndose a Rodriguez y Santander (2021) quienes, para
mejorar el desempefio laboral, implementaron un plan de capacitacion, asi
como también se tiene a Neyra (2020), quien implement6 una estrategia de
comunicacion interna en una empresa de venta de vehiculos motorizados. Se
han disefiado también modelos de gestion para lograr una mejorar del

desempefo laboral individual, teniendo a Navarro (2014), quien en su tesis
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doctoral implemento un modelo de gestion por fases en una organizaciéon de la
Sociedad Civil, consiguiendo mejorar el desempefio laboral en cuatro fases de

implementacion.

Por ultimo, en lo relacionado al nivel de mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021,
concluyendo que el nivel de mejora del desempefio laboral del post test (nivel
alto de desemperio) respecto del pre test (nivel medio de desempefio) fue
significativo (p-valor = 0.000) e igual a 19%. Se verifica esta mejora en
investigaciones como las de Colan-Trujillo (2017), quien encontré un nivel de
mejorar de 39.47% en la empresa G & S Gestion y Sistemas S.A.C. Finalmente,
se tiene a Gonzales et al. (2020), quienes aplicando la estrategia de mejora
continua lograron una mejora de un 50.6% (t = 4.754, p-valor < 0.05) en la
empresa Astilleros-Division Minera S.A., de la ciudad de Chimbote, superior al
19% obtenido Astilleros Luguensi S.A.C. Referente a este contraste, al parecer
existe una diferencia entre las metodologias de mejora continua y las
metodologias de implementacién, siendo posible que, las estrategias y
metodologias de mejora continua sean superiores a los planes de accion o de
implementacion, tal y como sostiene teéricamente Cardenas-Cristancho et al.
(2021), indicando que la implementacién de las metodologias de mejora
continua conduce a un mejor nivel de rendimiento y a la mejora de los procesos,
sin embargo, existe mayor riesgo de cometer errores al implementar estas

metodologias complejas.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se determind la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores en Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021, la
variable clima organizacional influye significativamente en un 45.8% sobre

la variable desempefio laboral.

Se describio la situacion actual del clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C.,
Chimbote 2021, del total de encuestados el 70.6% indicaron estar en
desacuerdo con su clima organizacional y el 58.8% indicaron no estar de

acuerdo ni en desacuerdo con su desemperio laboral.

Se identificd el nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021, siendo de 56% en el
pre test (nivel medio de desempefio laboral) y 75% en el post test (nivel alto
de desempeiio laboral).

Se implementd un plan de accién para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021,
realizando la implementacién en cuatro etapas, resultando en acciones de
mejora como reestructuracion de la organizacion, implementacion de una
estrategia de incentivos y habilitacion de un area destinada a actividades de

capacitacion y esparcimiento de los trabajadores.

Se determind el nivel de mejora del desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Astilleros Luguensi S.A.C., Chimbote 2021, concluyendo que
el nivel de mejora del desempefio laboral del post test (nivel alto de
desempeiio) respecto del pre test (nivel medio de desempefio) fue
significativo (p-valor = 0.000) e igual a 19%.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Buscar alternativas que ayuden a profundizar y mejorar la percepcion de los
empleados sobre el ambiente de trabajo.

Perfeccionar el plan de mejora en funcién del desempefio laboral de los
empleados.

Aplicar un plan de mejora para retener a los empleados y motivarlos para
que presten un servicio de calidad a los afiliados.

Aumentar la comunicacion de los resultados de la evaluacion del desempleo
a los empleados.

Crear una cultura de concienciacion de los empleados sobre los objetivos
de rendimiento mediante indicadores de objetivos en las evaluaciones de

rendimiento.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
El clima % de cumplimiento de la estructura
organ!zapional E_I clima Estructura organizacional = ]
es un indicador organizacional es organizacional ) ) _ ) ) Razon
de avance del considerado como namero de item cumplido / nimero de items
recurso humano el complemento totales
en una primordial y la % de cumplimiento de los procesos
orgarjizacic')n; unidad de estudio Procesos organizacionales =
Clima a_dema_s,es una de muchas organizacionales ] ) _ ) ) Razodn
> acional dimensién de la empresas, namero de item cumplido / nimero de items
organizacional | calidad de vida utilizando totales
laboral que instrumentos y
influye en el técnicas para su % de cumplimiento de las relaciones
| desempefio eval_uaci()n Relaciones organizacionales = ]
aboraly en la constituyendo o Razon
- organizacionales . . . , .
productividad procesos de namero de item cumplido / nimero de items
(Rodriguez, interaccion social. totales
2017).
Fuente: Elaboracion propia.




Escala de

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién
El desempefio laboral es el (Actividades
cumpliendo de los objetivos y | El grado de desempefio realizadas/Actividades
metas planteadas de manera laboral es importante Compromiso planificadas) * (Tiempo Razon
eficaz y eficiente, porque si se tiene un buen planificado/Tiempo
demostrando las habilidades, clima organizacional el realizado/)
Desempefio | destrezas y capacidades del | rendimiento del trabajador
laboral individuo, De tal forma, que seria bueno, pero si el
el trabajador emplee trabajador no rinde, es o _
aptitudes idoneas donde decir, no cumple conla | Cumplimiento de | Metas cumplidas / Metas Raz6N
demuestre sus competencias | productividad entonces, Metas totales
profesionales en el puesto de algo esta fallando.
trabajo (Pariacoto, 2018).
Infraestructura
implementada /
., Herramienta de Infraestructura total
El plan de accion se basa en lanificacion orientada a
la integracion de actividades plan N Estructura Materiales implementados /
: . mejorar el desempefio o ,
orientadas a mejorar un organizacional materiales totales
) laboral en la empresa,
determinado proceso en : )
Plan de . T estructurada sobre la Equipamiento .
., estudio, con el objetivo de . . . Razon
accion variable clima implementado /

optimizar algin aspecto en
particular, como el
rendimiento o la
productividad.

organizacional y esta
compuesta por tres
dimensiones y nueve
indicadores.

equipamiento total

Procesos
organizacionales

Actividades implementadas
[ actividades totales

Metas implementadas /
metas totales




Participaciéon implementada
/ participacion total

Relaciones
organizacionales

Interaccion laboral
implementada / interaccion
laboral total

Actividades integradoras
implementadas /
actividades integradoras
totales

Fuente: Elaboracién propia.




INSTR

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de los
recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia recuerde solo

marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa que

Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos.

UCCIONES:

se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
ESCALA D,E
No DIMENSIONES VALORACION
1 2 3 4

VARIABLE 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION — ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

¢Me siento muy satisfecho con mi ambiente de

Pl trabajo?
P2 ¢Tengo tipo de objetivos establecidos en mi
trabajo?
P3 Conoce la estructura organizacional de la
empresa
P4 Conoce cuales son las funciones que le
corresponde desempefar
¢,Coordino, planifico y comunico a mi jefe
P5 | inmediato las actividades laborales del plan
operativo?
¢Existe un plan operativo para lograr los
P6 o
objetivos de la empresa?
¢,Cuento con la infraestructura, materiales y
P7 | equipamiento adecuados y necesarios para
realizar mi trabajo?
DIMENSION — PROCESOS ORGANIZACIONALES
¢ Tengo voz y voto en las decisiones que se
P8 - )
toman en mi area de trabajo?
¢,Cumplo con las metas establecidas en mi area
P9 ,
de trabajo?
P10 ¢, Soy responsable de cumplir los estandares de

desempeiio y/o rendimiento?




¢ Mi trabajo lo realizo en equipo con el apoyo de

P11 . ~
mis companeros?

DIMENSION — RELACIONES

P12 ¢Sus compaferos se sienten libres de hablar
con sus superiores sobre su trabajo?

P13 ¢ Su jefe inmediato le asigna tareas de una
manera proporcionada y justa?

P14 ¢Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones?
¢Participa en las actividades educativas,

P15 | culturales, etc., programadas fuera del horario
de trabajo por de la empresa?

P16 ¢Usted esta de acuerdo con su asignhacion
salarial?

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION — COMPROMISO

P17 ¢En su area se cumplen las metas establecidas
por su plan operativo?

P18 | ¢ Cumple con eficiencia su trabajo?

P19 ¢Usted contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la empresa?

P20 ¢Su nivel de produccién es acorde con lo
establecido por las politicas de la empresa?

P21 ¢ Existe trabajo en equipo para lograr las metas
de la empresa?

P22 | ¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

P23 ¢Usted cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos?

P24 ¢Usted conoce las funciones que se desarrolla
en su puesto de trabajo?

DIMENSION — Metas

po5 ¢, Puede realizar sus actividades, sin esperar que
le indiquen?

P26 ¢ Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas?

po7 ¢Logra los resultados previstos en su plan
operativo?

P28 ¢,Cumple con las tareas y obligaciones en los
tiempos establecidos?

P29 ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le
permite desenvolverse en su puesto de trabajo?

P30 ¢, Logra adaptarse con rapidez a los cambios que

Se generan en su entorno?

Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 3. Confiabilidad del instrumento.

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional y desempefio laboral en los colaboradores

DATOS| P1 | P2 | P3| P4 | P5 | P66 | P7 | P8 | P9 |P10|P11| P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | TOTAL
1 5 2 4 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 3 2 2 3 2 5 3 2 2 1 2 3 2 1 2 3 2 77
2 3 3 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 48
3 4 4 3 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 51
4 5 3 5 2 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 2 2 4 1 2 2 4 1 78
5 2 4 1 3 1 1 3 2 1 1 2 1 4 2 1 1 2 1 4 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 54
6 4 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 3 1 2 1 3 1 47
7 3 2 5 2 2 1 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 57
8 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 4 4 2 2 1 2 3 2 1 2 3 1 59
9 5 4 3 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 57
10 4 3 4 1 1 2 3 1 2 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 59

VAR |1.34|1.07|1.88|0.67|0.28(0.62|0.72|0.27|0.23|0.27|0.68|0.28(1.12(0.90|0.23{0.27|0.68|0.28|1.12{0.90|0.27|0.27|0.23|0.28|1.07|0.27{0.23|0.28 | 1.07|0.28 | 116.23

sumade var/item 18.03
k 30
alfa 0.874

Analisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con
caracteristicas similares a la muestra, se obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.751 y una Correlacion de Pearson maxima

de aporte de cada item con el total de r = 0.874, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es CONFIABLE.




Anexo 4. Formato de evaluacion de desempefio laboral.

Fech

Actividade
s
realizadas

Actividades
planificada
s

Tiempo
planificad
o

Tiempo
realizad
0]

Nivel de
compromis
o

Consulta
s
atendidas

Consulta
s totales

Cumplimient
0 de metas

Fuente: elaboracion propia.




Anexo 5. Constancia de validacion 1.

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

o, odee Coser Sikia \"\cxxg\.\ez , con DNI N° _HHGEM324  conel

grado _Tnagaieng de profesion _\ NAENNEXD Todus deial
Desempeitandome actualmente como Seg‘e de  SST por medio

de la presente hago constar que he revisado con fines de validacién de los

instrumentos; a los efectos de su aplicacion en la empresa Astilleros Luguensi
SAC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Las escalas son: deficiente “1”, aceptable 2", bueno “3" y excelente “4”".

Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente
Congruencia de items X
Amplitud de contenido b &
Redaccion de los items D
Claridad y precision X
Pertinencia ><

Chimbote, 24 de noviembre del 2021.

EDR6 CESAR
DS EothL

0 G& ingemers, {17 o e

Setlo y firma del validador



Anexo 6. Constancia de validacion 2.

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTOQ

Yo, .. awas € Jesie Veen Aurow con DNI N° 3.972%7/9 con el
grado gL TheN de profesion INGEnsene _Tmouiirin
Desempefiandome actualmente como __ e »¢ Lianwcves pe Ais & por medio

de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de los

instrumentos; a los efectos de su aplicacion en la empresa Astilleros Luguensi
SAC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Las escalas son: deficiente “1”, aceptable “2", bueno “3" y excelente “4”.

Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente
; Congruencia de items P 4
—Ahplitud de contenido X
Redaccién de los items 73
Claridad y precision i D4
l ?eninencia : | X

Chimbote, 24 de noviembre del 2021.

LA
e {
VEGA lUﬂN SANTOS CLEBER

INGENIERO INDUSTRIAL
CIP N® 236480

Sello y firma del validador



Anexo 7. Constancia de validacion 3.

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(g - { —_~a0 o ,-
Yo, Divin Bieen fvecoac TP DA Aw xa con DNI N° T 00Dy con el
grado Mo wign, WA de profesién _\1.4 craci 2 podoniio

Desempeiiandome actualmente como €€ ccsior, 4 DoeralicSics, por medio

de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion de los

instrumentos; a los efectos de su aplicacién en la empresa Astilleros Luguensi
SAC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Las escalas son: deficiente “1”, aceptable “2", bueno “3” y excelente “4".

Deficiente | Aceptable | Bueno | Excelente

Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccién de los items X

Claridad y precisién X

Pertinencia X

Chimbote, 24 de noviembre del 2021.

YPARAQUE ARTEAGA SLYA ELENA MRELLE
msmsnoﬁmasuml
CP N* 219117

Sello y firma del validador



Anexo 9. Formato A de implementacion de infraestructura en talleres

ASTILLEROS LUGLUENST 5.4.C.

+r |

INSPECCION EN TALLERES
Healizada
por Fecha
Taller Hora
Encargado
cumple

) ]

Item Condiciones a considerar cumple Observaciaon
1 Eltaller s¢ encuentra ordenado
2 Los pisos s encuentran limpios
3 Los pisas se encueniran secos
4 Las instalaciones se encueniran Bmpias
4] Se cuenta con sefalizacién

orden, limpieza y desinfeccion de
6 instalaciones
[ Se cuenta con extintor
g Se cuenta con bofiguin
) Ambiente iluminado
10 Ambiente despejado de obsticulos
11 Personal porta uniforme
12 Personal usa sus EPP’s dentro de Taller
Encargado de Taller Supervisor




Anexo 10. Formato B de implementacion de infraestructura en talleres

1‘* ASTILLEROS LUGUENST 5.A.C.
INSPECCION EN TALLER DE MAESTRANZA

Realizada
por Fecha
Encargado Hora
Item Condiciones a considerar CHECK Observacion
Orden, limpieza y desinfeccion de
1 instalaciones
El suelo es regular y uniforme, se encuentra
2 en buen estado?
El suelo se mantiene libre de sustancias
3 resbaladizas
4 Sefializacion
5 Extintor
6 lluminacidn
I Ambiente despejado de obstaculos
8 Personal porta uniforme
9 Personal hace uso EPP’s correspondientes
Equipos, materiales y herramientas en buen
10 estado
Recipientes para residuos, cumplen con
11 codigo de colores
Existen ambitos para ubicar materiales que
12 eviten la ocupacion de zonas de trabajo
Cables eléctricos en buen estado, estan
dispuestos de forma que no queden
13 expuestos?
Tableros o conexiones eléctricas cumplen con
14 condiciones minimas de sequridad
15 Limpieza v Engrasado de maquinas
Ambiente de oficina cumple con estandares de
16 seguridad

Encargado de Taller

Supervisor




Anexo 11. Formato C de implementacion de infraestructura en talleres

A
¥ ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
INSPECCION EN TALLER FIBRA DE VIDRIO
Realizada
por Fecha
Encargado Hora
ltem, Condiciones a considerar CHECK Observacion
1 Orden, limpieza y desinfeccion
El suelo es regular y uniforme, se encuentra en buen
2 estado?
3 El suelo se mantiene libre de sustancias resbaladizas
4 Sefializacion
5 Extintor
6 Ventilacion e lluminacion
7 Ambiente despejado de obstaculos
[ Personal porta uniforme
9 Personal hace uso EPP's correspondientes
10 Equipos. materiales y herramientas en buen estado
Recipientes para residuos, cumplen con codigo de
11 colores
Existen ambitos para ubicar materiales que eviten la
12 ocupacion de zonas de trabajo
¢ Los cables electricos estan en buen estado, dispuestos
13 de forma que no queden expuestos?

Encargado de Taller

Supervisor




Anexo 12. Formato D de implementacion de infraestructura en talleres

¥ ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
INSPECCION EN TALLER ELECTRICO

Realizada
por Fecha
Encargado Hora
ltem. Condiciones a considerar CHECK Observacién
1 Orden, Limpieza y desinfeccion de area
El suelo es reqular y uniforme, se
2 encuentra en buen estado?
El suelo se mantiene libre de sustancias
3 resbaladizas
4 Sefializacién
5 Extintor
5] lluminacién
7 Ambiente despejado de obstaculos
8 Personal porta uniforme
Personal hace uso EPP’s
9 correspondientes
Equipos, materiales y herramientas en
10 buen estado
Recipientes para residuos, cumplen con
11 codigo de colores?
Existen ambitos para ubicar materiales
que eviten la ocupacién de zonas de
12 trabajo
i Los cables eléctricos estan en buen
estado? ;Estan dispuestos de forma que
13 no gueden expuestos?
Tableros o conexiones eléctricas
cumplen con condiciones minimas de
14 seguridad

Encargado de Taller

Supervisor




Anexo 13. Formato E de implementacion de infraestructura en talleres

V,‘v ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
INSPECCION EN HANGAR DE ARENADO

Realizada
por Fecha
Encargado Hora
Item, Condiciones a considerar CHECK Observacion
1 Orden, Limpieza y desinfeccion de area

Los pisos se encuentran libres de maderas,

2 parihuelas, eic
3 Limpieza de portan
4 Sefalizacion
5 Extintor
6 lluminacion
7 Ambiente despejado de obstaculos
8 Personal porta uniforme
9 Personal hace uso EPP’'s comespondientes
Equipos, materiales y herramientas en buen
10 estado
Recipientes para residuos, cumplen cddigo de
11 colores
Existen ambitos para ubicar materiales que
12 eviten la ocupacion de zonas de trabajo
13 Se encuentra en buen estado el filiro de aire

Encargado de Taller

Supervisor




Anexo 14. Formato F de implementacion de infraestructura en talleres

L

" ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
INSPECCION EN CALDERERIA Y SOLDADURA

Realizada
por Fecha
Encargado Hora
Item Condiciones a considerar CHECK Observacion
1 Orden, Limpieza y desinfeccion de area
2 El suelo es regular y uniforme, se encuentra
en buen estado?
3 El suelo se mantiene libre de sustancias
resbaladizas
4 Sefializacion
5 Extintor
6 Ventilacion e lluminacian
7 Ambiente despejado de obstaculos
i Personal porta uniforme
9 Personal hace uso EPP’s correspondientes
10 Equipos, materiales y herramientas en buen
estado
1 Recipientes para residuos, cumplen con
codigo de colores
12 Existen ambitos para ubicar materiales que
eviten la ocupacion de zonas de trabajo
13 Cables eléctricos en buen estado, dispuestos
de forma que no queden expuestos
14 Cuentan con valvula de retroflama u otro

dispositivo de sequridad

Encargado de Taller

Supervisor




Anexo 15. Formato de implementacion de materiales

‘;'F ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.

INSPECCION DE MATERIALES

NO

Vale_Ing

Proveedor

Comprobante De Pago

Cantidad

Unidad

Descripcidn

P. Unit.

P.Total

Destino

Encargado

Supervisor




Anexo 16. Formato de implementacion de equipamiento

A
- v

»

ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.

INSPECCION DE EQUIPAMIENTO

Realizada por Fecha
Taller Hora
Encargado (s):
N°® Nombre Cargo Debe usar® Usa Estado™
A C|D]|E SIINO[B[R[M

* A Overol B: Casco C: Guantes D: Botas E: Proteccion nasal F: Protectores auditivos G: Gafas protectoras

** Bueno R: Regular M: Malo

Encargado

Supervisor




Anexo 17. Formato de implementacién de actividades

‘f’ ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.

FORMATO DE ACTIVIDADES DE TRABAJO

Realizada por Fecha
Area Hora
Encargado (s):
Prioridad
N® Nombre Actividades/Dia Realizadas A M | B | Entrega

* & Alta M: Media B: Baja

Encargado Supervisor




Anexo 18. Formato de implementacién de metas

vjv ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
FORMATO DE CUMPLIMIENTO DE METAS

Realizada por Fecha
Area Hora
Encargado (s):
Actividades Metas
N° Nombre Cumplidas (C) Asignadas (A) (CIA)

Promedio

Encargado Supervisor




Anexo 19. Formato de implementacién de participacion

w’“'r ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.
FORMATO DE PARTICIPACION DEL PERSONAL

Realizada por Mes
Area
Encargado (s):
Participacion L
Fecha Tema de Capacitacion Asistentes Total Participacion
Promedio
Encargado Supervisor




Anexo 20. Formato de implementacion de actividades integradoras

‘f" ASTILLEROS LUGUENSI S.A.C.

FORMATO DE ACTIVIDADES INTEGRADORAS

Realizada por Mes
Area
Encargado (s):
Participacion %
Fecha Actividad integradora Asistentes Total Participacion

Promedio

Encargado Supervisor




Anexo 21. Carta de autorizacion de la empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA EMPRESA

Yo Luls Guillarmo Enriquoz Tojada, identificado con DNI N°® 32965288 on mi calidad do Gerente

General do 1o empresa Astilloros Luguens! SAC con RUC N* 20607410713, ubicada en la cludad
de Chimboto

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Bryan Gerardo Almondras Olivo. Identificado con DNI N* 70133528, egresado de la Carrera
profesional de Ingenleria Industrial, y al senor Santos Moises Caplilo Carranza, \dentficado con DNI
N® 71819723, egresado de la Carrera profesional de Ingenieria Industrial para que utilicen los datos
@ Informacion de la empresa con la finalidad de que puedan desarrollar su Tesis “Influencia del Clima
Organizacional en el Desempeno Laboral de los Trabajadores de la empresa Astilleros Luguensi
S.A.C, Chimbote - 2021", para oblener su Titulo Profesional.

Indicar 5| el Representante que auloriza la informacion de la empresa, solicita mantener &l nombre o
cualquier distintivo de 1a empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.
() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o

(X) Mencionar el nombre de la empresa

(X) Publique los resultados de la invesligacion en el repositorio institucional de | UCV/_‘)
, /

(P

" " £ lejado
ki : wt/‘lt

—
/. /

Elnﬁ ' sello del Representante Legal o

Representante del area
DNI: 32965288

El Egresado/Bachiller declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Invesugacidn, en la Tesis
son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datlos, el Egresado serd sometdo al inicio del
procediniento disciplinario correspendiente, asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles acciones
legales que la empresa, olorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma del Egresado Firma del Egresado
DNI: 70133528 DNI: 71819723



