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Resumen

La actual investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion del trabajador durante la pandemia de la
empresa constructora Insermec-S.A.C. Para lograrlo se tuvo un enfoque
cuantitativo con un disefio experimental del tipo pre-experimental; las
herramientas que se utilizaron fueron las encuestas a una muestra seleccionada
de 65 trabajadores. Los resultados indicaron deficiencias en el tratamiento del
conflicto, las recompensas dadas y la estructura actual de la empresa los cuales
tuvieron un porcentaje de cumplimiento menor del 40%. Asi mismo para el tema
de satisfaccion del personal se encontraron 3 indicadores de bajo cumplimiento
menor al 40% que son Motivacién, implicacion de mejora y comunicacion. En
base a estos problemas encontrados se realiza el plan de mejora en el cual se
implementa la Gestion de indicadores, Plan de incentivos, Procesos
estandarizados (resolucion de conflictos), Procesos estandarizados (Propuesta
de mejora), Plan de capacitacion, EOQ y Disefio de registros. Con su
implementacion se consiguié un aumento minimo del 20% en la satisfaccion
laboral en todas las areas, en especial recursos humanos con un aumento del
45%. La investigacion concluye que existe una gran influencia directamente

proporcional del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, Clima organizacional, Plan de mejora,

comunicacion.
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Abstract

The current research aims to determine the influence of the study of the
organizational climate on worker satisfaction during the pandemic of the
construction company Insermec-S.A.C. To achieve this, a quantitative approach
was used with an experimental design of the pre-experimental type; The tools
used were surveys of a selected sample of 65 workers. The results indicated
deficiencies in the treatment of the conflict, the rewards given and the current
structure of the company, which had a compliance percentage of less than 40%.
Likewise, for the subject of staff satisfaction, 3 indicators of low compliance of less
than 40% were found, which are Motivation, implication for improvement and
communication. Based on these problems found, the improvement plan is carried
out in which the Indicator Management, Incentive Plan, Standardized Processes
(conflict resolution), Standardized Processes (Improvement Proposal), Training
Plan, EOQ and Design of records. With its implementation, a minimum increase
of 20% in job satisfaction was achieved in all areas, especially human resources,
with an increase of 45%. The research concludes that there is a great directly

proportional influence of the study of the organizational climate on job satisfaction.

Keywords: Job satisfaction, Organizational climate, Improvement plan,

communication.
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INTRODUCCION

Clima Organizacional, se entiende que es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de
trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su
conducta, es asi que con la pandemia de la COVID 19 hay informacion que
influye en las labores de los trabajadores de las empresas y se realizara un
estudio para identificar la problemética de como asumen el rol de cada

puesto de trabajo.

Las diversas empresas de diferentes rubros, hoy en dia estan en buscan
innovar para asi lograr un crecimiento tanto interno como externo, como
también en procesos de cambios y adaptacion ante las circunstancias que
se presentaron con la real problemética declarada por la OMS (organizaciéon
Mundial de la Salud) Pandemia por la COVID 19. Por ello se vio necesario
conocer y crear nuevos indicadores que puedan encaminar a las tomas de
decisiones, para afrontar de manera responsable, siendo una verdadera
preocupacion para las empresas donde ahora hay distintos indicadores que
cumplen un rol de vital importancia y para este logro del éxito en las
organizaciones que son el clima organizacional que se ve reflejado en la
productividad de los trabajadores. la Pandemia del Covid-19 actualmente
afectado a muchos paises a nivel mundial. donde hay mas de 20 millones
de infectados por Covid-19, entre ellos se han presentado mas de 700 mil
muertes a nivel mundial. Una pandemia que el cuerpo humano no reconocia
y por lo tanto no ha desarrollado inmunidad, y la misma afectado la
caracterizacion de los seres humanos como un “ser social” debido al
distanciamiento, una enfermedad que ha sometido a la humanidad a vivir en
el confinamiento causando cambios drasticos en la forma de vivir, dentro de
la cual hay que reinventarse cada dia para la supervivencia; debido a que
esta enfermedad se transmite por medio de la saliva, el moco o el sudor de

cualquier infectado, los métodos de proteccion establecido.

Es por ello que se optd por realizar un estudio de como viene controlando la
situacion actualmente en la EMPRESA INSERMEC PERU SAC. Donde se



ha visto al respecto, que necesitan aplicar alternativas de control en el tema
de estrés, las cuales permitan controlar una mejor calidad en el ambito
laboral y verificar el clima organizacional adaptandose a la demostracion de
valores que involucren a todo el personal interno y externo de la empresa,

en estos tiempos de pandemia.

Es asi como en el aspecto local la empresa INSERMEC SAC. (Ingenieria Y
Servicios Mecanicos Peru Sac), se origina con RUC N° 20602817670,
INSERMEC SAC, de caracter inclusivo, orientada al servicio de construccion
metalmecanico, electromecénico, instrumentacién y civil para el sector
industrial y minero trabajando bajos los actuales estdndares de construccion.
INSERMEC SAC, Fue creada el 20 de enero del 2018, donde desde alli fue
registrada dentro de las sociedades mercantiles y comerciales como una
sociedad anonima cerrada., Cuenta con una oficina principal ubicada en Jr.
Cuzco Mz. F lote. 25 A.H. Antenor Orrego. Distrito de Chimbote, Provincia
de Santa, Departamento de Ancash, y otra oficina de sede Huarmey,
Departamento de Ancash. INSERMEC SAC, cuenta con ingenieros
capacitados en el sector de la construccion y mineria, cuyo objetivo principal
es cubrir las necesidades del mercado que demanda servicios de calidad
con respecto y garantia tales como construccion de estructuras
metalmecanicas y obras civiles en general. También cuenta con personal

profesional y personal técnico con experiencia en el area designada.

La problemética de la empresa se presenta en el personal, que al volver a
laborar luego de la pandemia se siente presionados debido a los problemas
tanto internos como externos; en los problemas externos encontramos el
temor de contagiarse ya que la empresa no cuenta con un sistema que
permita protegerlos durante el trayecto de llegada, otro punto es que la
empresa no responde a los diversos cambios del transporte, pagos, etc.;
causando una incomodidad acumulada que no permite desarrollar sus
labores de la manera mas adecuada que incluso afecta a la tasa de
ausentismos que va aumentando dia con dia. En el aspecto interno una se
nota una clara falta de comunicacién entre los directivos de la empresay el
personal, al no haber respuesta a sus cuestionamientos por parte de la

problematica (pandemia) actual, terminan en algunas discusiones que no
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son resueltas; esto ha permitido que el ritmo de trabajo disminuya. En tal
sentido, se tiene como necesidad basica poder investigar el problema
suscitado en la mencionada empresa, teniendo como base primordial
descrito en lineas arriba se optara en formular el problema general ¢ Como
influye el clima organizacional en la satisfaccion del trabajador durante la

pandemia de la empresa constructora Insermec Sac?

Esta presente investigacion se justifica en el nivel teérico dado que recopilara
multiples conceptos en diversas fuentes para reconocer la importancia de las
variables estudiadas y su influencia entre si; en el aspecto metodoldgico la
actual investigacion permitira la elaboracion de diversas herramientas para
ser aplicada en un entorno real con lo cual se comprobara su efectividad
para ser usada en otras investigaciones de la misma indole, que traten de
identificar la relacidén que existe entre el empleado y el empleador, por lo cual
se utilizan métodos de investigacion basandose en el clima organizacional y
la Satisfaccion del trabajador a través de cuestionarios. En el aspecto
econdémico, teniendo en cuenta que hoy en dia las organizaciones deben ser
competitivas; el andlisis del clima organizacional y satisfaccion del trabajador
que predomina en ellas es un factor clave para lograr la misma, lo cual
permitird un aumento en las ventas y la produccion de la empresa. En el
aspecto laboral, serd util para los gerentes y/o directivos de la empresa,
quienes haran uso de esta informacién para llevar a cabo estrategias para
mejorar el clima Organizacional y satisfaccion de su trabajador; ademas,
permitird obtener datos base en aquellos aspectos que estdn mas
desarrollados y menos desarrollados de tal manera que permitira a los

directivos de la empresa abordar dichos problemas encontrados.

Bajo los puntos mencionados se establece el siguiente objetivo general el
cual es Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccién
del trabajador durante la pandemia de la empresa constructora Insermec
Sac. Para lograrlo se establece los siguientes objetivos especificos evaluar
la situacion actual con respecto al clima laboral durante la pandemia en la
empresa Insermec SAC; Medir la satisfaccion del personal durante la
pandemia en la empresa Insermec SAC. Aplicar un plan de mejora del clima

organizacion en la empresa Insermec SAC. Medir y calcular la influencia en
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la satisfaccion del personal luego de aplicar el plan en la empresa Insermec
SAC. La hipétesis elegida es que el clima organizacional influye
positivamente sobre la satisfaccion del personal.

Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes en el ambito internacional se encuentran a Beltran (2017)
tuvo en su trabajo de investigacion: “Caracterizacion del clima organizacional
de las empresas tecnificadas de ganaderia de leche de la provincia del
Mundana en el departamento de Boyaca”. Trabajo de investigacion para
obtener el titulo en Magister en Salud y Produccién Animal, Universidad
Nacional de Colombia; Bogota, Colombia. El objetivo principal es “identificar
las percepciones de los trabajadores de las fincas respecto a las variables
que afectan el clima organizacional”. Concluyendo en que: La calidad de vida
laboral del personal, debe ser considerada como un componente
fundamental de la gestion del cambio para el desarrollo del sector, lo cual
repercutira en el elevado rendimiento individual y colectivo del grupo humano
de trabajo, todo en funcion del mejoramiento continuo. En los procesos de
cambio, se deben imponer nuevas tendencias, que consideran como eje
central el componente humano de las unidades productivas, a diferencia de
afios pasados cuando a los administradores de fincas ganaderas, solo les

importaba, basicamente, el rendimiento econémico.

Rosales (2020) tuvo en su trabajo de investigacion: “El Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral de los Colaboradores del Area Administrativa del
GAD Provincial de Cotopaxi”. Trabajo de investigacion para obtener el titulo
en Psicologo Industrial, Universidad Técnica de Ambato; Ambato, Ecuador.
El objetivo principal en su tesis fue: Analizar la influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los colaboradores del Area
Administrativa del GAD Provincial de Cotopaxi. Concluyendo en que: las dos
dimensiones estan en un nivel adecuado, verificando que la satisfaccion en
el Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Cotopaxi necesita una
inmediata atencién, con el fin de mejorar los niveles y por ende tener como

resultado una satisfaccion aceptable en cada trabajador.



Pedraza (2018) en su articulo denominado “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”
presentado en la revista Lasallista de Investigacion. Tiene como obijetivo
general buscar la relacion entre las variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral en empresas publicas y privadas; Para lograrlo la
metodologia se establecid bajo un modelo cuantitativo aplicado a 133
encuestados. Los resultados se basaron en las investigaciones de Litwin y
Stringer en lo que respecta al clima laboral y Warr, Cook y Wall como base
para la satisfaccion laboral; el autor concluye que 3 de los 8 factores
evaluados en el clima organizacional presentan una relacion muy fuerte

sobre la satisfaccion laboral.

Montoya; et.al. (2017) en su articulo denominado “Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en funcionarios de una Universidad
Estatal Chilena” presentado en la revista ciencias y trabajo en Chile; el cual
tiene el objetivo de determinar una relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral; el método usado fue un cuantitativo correlacional
seleccionando una muestra de 166 trabajadores se aplic6 un cuestionario;
los resultados indicaron un 90% de trabajadores satisfechos en donde el
clima organizacional alcanza niveles de cumplimiento cercanos al 72%, en
base a estos puntos la correlacion alcanzo niveles significativos de 0,5y 0,4

lo cual permite concluir una relacion estrecha entre estos 2 factores.

Pupo, Velazquez y Tamayo (2017) en su articulo denominado “Relacién
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en empresas holguineras”
presentado en la revista ciencias Holguin. El objetivo fue encontrar un
vinculo entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, la metodologia
utiliza es descriptiva no experimental la cual a través de encuestas al total
de la poblacion; los resultados indicaron un estrecho vinculo entre las dos
variables encontrandose en un punto satisfactorio. El autor concluye que a
pesar de los resultados es necesario levantar varios defectos con el fin de

realizar una mejora en su sistema.

En el &mbito nacional encontramos a Diaz y Minchan (2017) en su tesis:



“Clima organizacional y la implementacion de las buenas practicas de manufactura

en las Pymes del sector lacteo en la ciudad de Cajamarca”.

Tesis para obtener el titulo en Maestro en Administracion Estratégica de Negocios
con Mencion en Gestiobn Empresarial, Universidad Privada Antonio

Guillermo Urrelo; Cajamarca, Peru. El objetivo principal en su tesis fue:
Determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional con la
Implementacion de las Buenas Practicas de Manufactura en los
colaboradores de las PYMES del Sector Lacteo de la ciudad de Cajamarca.
Concluyendo en que: Existe una relacién directa entre el Clima
Organizacional con la implementacion de las buenas practicas de
Manufactura, al haber realizado el estudio cualitativo y estadistico en las
empresas Q’s Chugur, Heladeria Holanda, Lacteos Huacariz. (valor de

significacion 0.010).

Tirado (2017) en su trabajo de investigacion titulado “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
betoscar servis eirl de la ciudad de Cajamarca — 2016” presentado en la
universidad de nacional de Cajamarca tiene como objetivo general el
relacionar el clima organizacional con la satisfaccion laboral y mediante ello
establecer una propuesta integral para fortalecerlos. Bajo ese concepto la
investigacion tomo un método no experimental de corte transversal, siendo
un enfoque inductivo-deductivo. Los resultados demostraron un clima
organizacional deficiente con 49% de evaluaciones regulares y un 48% de
evaluaciones de “poco”; entre los puntos mas deficientes se encuentra la
comunicacion la cual no es la adecuada es por este motivo que el plan se
centra en este aspecto en especifico. El autor concluye que la relacion entre

las variables es fuerte por lo que el plan sera muy efectivo.

Cabada (2019) con su tesis nombrada “Programa de clima organizacional
para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa de
fabricaciones metélicas Fametal SAC” presentado en la universidad cesar
vallejo, tiene como objetivo proponer un programa para el clima
organizacional de la empresa con el fin de aumentar la satisfaccion del

cliente; se establecié una metodologia no experimental de corte transversal



del tipo descriptivo; el estudio se realiz6 a 27 personas las cuales dieron
como resultado un nivel regular en la satisfaccién; en base a lo encontrado
el autor concluye en un programa centrado en la capacitacion, motivacion,
desempefio y liderazgo.

Moreno y Moreno (2017), en su tesis denominada “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa
industrial duropal S.A.C.” presentada en la universidad nacional agraria la
molina, tiene como objetivo general determinar la relacion del clima laboral
sobre la satisfaccion laboral en los trabajadores para lograr este cometido se
establecié una metodologia correlacional de corte descriptivo aplicada a 21
colaboradores, mediante la aplicacion se encontré una correlacién de 0.55
con lo cual el autor concluye que la hipétesis es correcta y que existe una

relacion considerable entre estas dos variables.

Guzman (2018) tuvo en su tesis: “El clima organizacional y su relacion con
la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de carga
internacional en el contexto global”. Tesis para obtener el titulo en Licenciada
en Administracion de Negocios Globales, Universidad Ricardo Palma; Lima,
Peru. El objetivo principal en su tesis fue: Evaluar el clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa
de carga internacional en el contexto global. Concluyendo que, si existe un
correcto clima organizacional, este influenciara positivamente o
negativamente en el buen desempefio de los trabajadores de la empresa de
carga internacional.

Para poder tener un buen sustento tedrico, practico y metodolégico, esta
investigacion se va a centrar a tomar referencias de diversos autores,
extraidos de los diferentes articulos cientificos y también de algunas de las
tesis elaboradas, nacionales e internacionales. Para Charry (2018, p.28) el
clima organizacional es el constructo intocable que tiene relacion con la
percepcion de los operarios respecto al ambiente laboral. O tambien, es el
nivel de aceptacion o de un sentimiento positivo que tiene el trabajador frente
a los aspectos del entorno, y que se logre la satisfaccion de este. En otras
palabras, el clima organizacional debe ser un ambiente donde se mantienen

una comunicacion de factores tanto organizacionales o individuales.



Para Brito (2018, p.5) el clima organizacional, tiene un lugar importante en lo que
involucra el subproceso de mantenimiento y evaluacion del talento humano, es
por ello que en los ultimos afios se ha convertido en un objeto de estudio en
diferentes tipos y tamafos de empresas, donde hacen esfuerzos para poder
diagnosticar cuales son las caracteristicas principales en relacion al liderazgo,

motivacion, ambiente laboral, etc.

Loaiza, Salazar, Espinoza y Lozano (2019, p.9) mencionan que si el clima
organizacional esta deficiente, tiende a tener consecuencias negativas
dentro de una empresa, por lo contrario, si es bueno repercutird
positivamente, esto sera percibido por los trabajadores ya sean hombre o
mujeres que posee la organizacion. Algunas de las consecuencias negativas
gue pueden surgir son: bajas en la productividad, ausentismo laboral, no hay
innovacion, alto nivel de rotacion; dentro de las positivas encontramos las
siguientes: aumento de la productividad, buena adaptacién, ideas
innovadoras, baja rotacion del personal. Entonces, se entiende que el clima
organizacional se refiere a una sensacion comun o actitud comdn de las
personas ante cualquiera situacion que se puede presentar, es por esto que
existe un clima de participacion, satisfacciébn o en otras palabras salubre.
Ademas, la cultura organizacional es de suma importancia en el estudio
realizado por las empresas, una de ellas, es la necesidad de poder innovar
en un estilo anico y propio de gestidn, el cual debe tomar en cuenta los
variados procesos culturales de los paises y una definicién clara de las
estrategias que se pueden implementar para el desarrollo, logrando que el
problema de inclusion se convierta en una herramienta clave para alcanzar

la productividad y calidad desde el punto de vista de la integridad.

Villanueva, Garcia y Hernandez (2017) menciona la importancia del clima
organizacional se basa en la influencia que este ejerce sobre el
comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su diagnostico
para el disefio de instrumentos de Gestion de Recursos Humanos. El clima
organizacional es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano, el cual influye en la satisfaccion y por lo tanto en la
productividad, y que esta relacionado con el saber hacer del directivo, con

los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
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relacionarse con la empresa, por tanto, la alta direccion, con su cultura'y con
sus sistemas de gestion, debe establecer pardmetros de cambio que
determinen no solo un alto rendimiento empresarial, sino también

competitividad (p. 22).

Segun lo sefialado por Chirinos; Merifio; y Martinez (2018), la importancia de
tener un buen clima organizacional radica en que logra incrementar la
productividad, disminuir el ausentismo, reducir costos y aumentar el
desempefio que permita a la empresa alcanzar el éxito (p. 49). Por otro lado,
aseguran que el clima organizacional es de mucha importancia para una
empresa porque busca ofrecer calidad de vida al trabajador. Por lo que
resulta importante que el administrador o encargado de una empresa sepa
coémo identificar el clima que prevalece en la empresa que tiene a cargo. Se
puede concluir que toda persona que se encuentre encargada de una
empresa, primero debe informarse de donde nacen los conflictos, problemas
e insatisfacciones que ocasionan que el trabajador tenga actitudes negativas
hacia la empresa. Ademas, debe analizar los cambios que realizaran y saber
hacia dénde se deben direccionar sus acciones para contribuir con el
desarrollo de la empresa y saber como enfrentar y prevenir cualquier tipo de
problema. (Sotelo y Figueroa, 2017, p. 3)

Segredo (2017) afirma que el comportamiento de un trabajador no es
resultado de los factores organizacionales, sino que depende de como el
trabajador perciba estos factores. Estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. Segun el diario “El Peruano” en una
publicacion del afio 2018, el 81% de los trabajadores peruanos considera
gue el clima laboral es muy importante para su desempefio en la
organizaciéon. Ademas, el talento humano es el capital mas importante de
cualquier empresa, por lo que vale la pena implementar un buen clima
laboral, caso contrario puede llegar a afectar hasta en un 20% la
productividad (p.66). Asi mismo Pefa y Villon (2018) afirma que: El
comportamiento de un trabajador no es resultado de los factores
organizacionales, sino que depende de como el trabajador perciba estos

factores. Estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
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interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la

empresa (p. 58).

Que una organizacion tenga un buen o mal clima organizacional aporta
resultados a la organizacion, que pueden ser positivos o negativos. Los
resultados positivos, el clima laboral puede aportar logros, incremento de la
productividad, satisfaccion de los empleados, innovacion, reduccion de la
tasa de rotacion, etc. En cuanto a las consecuencias negativas podemos
destacar disminucion de la productividad, déficit de innovacion ausentismo

laboral, incremento de la tasa de rotacion, etc. (Cortes y Leal; 2019; p. 148).

El clima organizacional se caracteriza por tener un conjunto de dimensiones
gue son importantes para su analisis o0 reestructuracién, en caso de ser
necesario. Espacio fisico: lugar donde se encuentra la infraestructura
organizacional y donde laboran las personas. Estructura: organigrama sobre
el cual se organizan los trabajadores de la empresa segun sus tareas,
obligaciones y horas de trabajo. Responsabilidad: sentido de compromiso,
productividad, puntualidad, capacidad de toma de decisiones. Identidad:
sentido de pertenencia y de identidad que deben sentir los trabajadores
hacia la organizacion en la cual laboran. Comunicacién: comunicar e
intercambiar informacién es importante para el pleno desarrollo de las
actividades de una organizacion. La escasa 0 mala comunicacién puede
convertirse en un grave problema para el desarrollo de las labores de los
trabajadores. La comunicacion produce entre el personal una sensacion de
confianza, dialogo, intercambio de opiniones y sugerencias e, incluso,
fomenta las relaciones diplomaticas y cordiales entre los agentes internos y
externos de la empresa. Capacitacion: es una excelente manera de
incentivar a los integrantes de la organizacion y de fomentar el desarrollo
empresarial y personal. Liderazgo: quienes tienen la responsabilidad de
dirigir y ser cabeza de una dependencia o departamento deben mostrarse
como personas responsables, comprometidas y capaces de motivar e incitar
a su equipo para hacer cada dia mejor su trabajo. Motivacion: forma parte
de la cultura de una organizacion fomentar el bienestar y motivacion de su
equipo de trabajo a través de diferentes estrategias como, ofrecer un espacio

de trabajo limpio e iluminado, dar bonos especiales por productividad,
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respetar los dias libres o de descanso, incentivar la competitividad, entre
otros (Brito; Pitre y Cardona;2018; p. 142).

Con lo que respecta a la satisfaccion del cliente Faya; Venturo y Herrera
(2018, p.45), indica que la satisfaccion laboral puede tener varios matices es
asi que se afirma que es un conjunto de actitudes frente al trabajo y lo cual
en muchos casos representa el interés de los lideres de trabajo. Los factores
basicos para determinar el nivel de satisfaccion se encuentran en los
factores extrinsecos e intrinsecos de la motivacién; en un primer momento
el autor menciona que los factores extrinsecos se relacionan con los
beneficios cuantificables es decir monetarios y el nivel intrinseco se refiere a
la motivacion no cuantificable beneficios que estan relacionados al desarrollo

personal que dependiendo de cada persona tiene un nivel distinto.

Sanchez y Garcia (2017, p.116) lo sefiala como la percepcion del trabajador
en funcién a su trabajo y el entorno en el cual labora; otro punto que
menciona es la capacidad de conocimiento que tiene el trabajador sobre la
empresa este punto permite aumentar su lealtad o por el contrario
disminuirla; otros autores hacen referencia a la actitud o conjunto de
actitudes hacia el trabajo y las distintas facetas que la componen; hay que
sefalar que todas las definiciones presentadas se centran en la percepcién
de los trabajadores como medio evaluador y componente motivador; en
donde las causas no simbolizan el problema sino la baja satisfaccion del
trabajador que se oculta entre los diferentes problemas; se establece que la
satisfaccion es un estado emocional que incentiva al compromiso por tanto

aumenta de manera interna a la efectividad de las labores realizadas.

Rosiles, Lugo. Clara y Ramirez (2019, p.45) indica que existen varios
factores que determinan la importancia de este estudio, ya que hablamos de
personas que son afectadas continuamente con factores tanto internos como
externos; esto afecta directamente al rendimiento del trabajador y por tanto
a la productividad general del sistema; hay que sefialar que bajo estos
términos se puede invertir en acciones para aumentar la satisfaccion y cubrir
la inversion. Zambrano y Duque (2018, p.65) establece que para mejorar la

satisfaccion laboral es necesario la aplicacion de politicas, aumento de las

11



relaciones con el jefe y mejorar las condiciones laborales. Cernas, Mercado
y ledn (2018, p.7) mencionan que la satisfaccion laboral ayuda en el aumento
de la productividad de las empresas, y que tambien puede ser definida como
un sentimiento positivo para que el trabajo tenga resultados correctos previa

evaluaciéon de cada una de sus caracteristicas.

Alarcon, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020, p.75), establece varias
dimensiones para describir la variable, uno de ellos es el puesto de trabajo
el cual debe ser el adecuado para que se realicen las actividades productivas
con la mejor comodidad posible; la Direccion del Area Administrativa se basa
en la capacidad del lider de organizar las actividades, el Ambiente de Trabajo
son las condiciones en donde se realiza los trabajos; la Comunicacion y
coordinacion como parte fundamental del desarrollo social dentro de la
organizacion y una herramienta de resolucion de conflictos. Los Recursos
recibidos para la realizacion de cada actividad también representa una carga
para el personal. La Formacién como factor motivante intrinseco resulta un
factor de satisfaccion. La Implicacion de mejora por otro lado, permite que el
trabajador se desarrolle de manera intrinseca y, por ultimo, la Motivacion
como elemento dominante ya que se relaciona fuertemente con el nivel

econdémico recibido.

lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion estuvo planteada en un enfoque cuantitativo, debido a que
los resultados que se obtuvieron en las variables fueron a través de

frecuencias, valores numéricos y estadisticos, representados en tablas.

El disefio de investigacion fue experimental dado que se influy6é sobre las
variables de estudio; y se selecciono el tipo Pre Experimental, ya que existio
una ligera manipulacion en la variable independiente medida a través de un

pre prueba y una post prueba.

Esquematizacion
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G—01—> x—> 02

G = Area de la empresa INSERMEC PERU SAC
01 = Satisfaccion del personal (Pre-prueba)

X = Clima Organizacional (Plan de mejoras)

02 = Satisfaccion del personal (Post-prueba)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable dependiente: Satisfaccion del personal

Definicion conceptual: Se define como la percepcion del trabajador sobre
Su puesto de trabajo y su influencia sobre el producto final; esto agregado al
equilibrio sobre las prestaciones que este recibe por parte de la empresa que
deben ser las adecuadas. (Diaz y Barra; 2017, p.14).

Definicion operacional: Se define como la percepcion del trabajador sobre
diversas caracteristicas de la empresa que influyen directa o indirectamente
al mismo lo cual se puede mediar a través de un cuestionario sobre su

opinién sincera.

Variable independiente: Clima Organizacional

Definicion conceptual: el clima organizacional es el constructo intocable
que tiene relacion con la percepcion de los operarios respecto al ambiente
laboral (Charry, 2018, p.28).

Definicion operacional: Se define como una caracteristica de la empresa
que influye sobre el trabajo del colaborador ya que analiza las relaciones de
manera tanto horizontal como vertical a través de instrumentos como el

cuestionario
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Se entiende como poblacion a todo el personal en general que participa

dentro de la empresa, INSERMEC PERU SAC, los cuales cuenta con un
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total de 65 trabajadores que laboran desde el 2020 a la actualidad, en base
a la cantidad reducida de la poblacion no existi6 una muestra, y se elaboré
con solo el total de la poblacion, de manera que fue una muestra censal. En
base a lo indicado el muestreo se establece como no probabilistico por

conveniencia.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Vale la pena aclarar que la encuesta fue la técnica principal, que se empled
para poder recopilar datos y poder seguir con la presente investigacion,
donde podremos conocer y evaluar las respuestas de uno o varios grupos

de individuos.

Tabla 01: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento Fuente / Informacion
Satisfaccion del Encuesta Cuestionario de INSERMEC PERU SAC
personal satisfaccion del personal
Observacion Registro de asistencia Area de administracion de la

empresa INSERMEC PERU SAC

Clima Encuesta Cuestionario de clima INSERMEC PERU SAC
Organizacional organizacional
Observacion Diario de campo sobre Area de administracién de la

conflictos laborales

empresa INSERMEC PERU SAC

Fuente: elaboracion propia

3.5. Procedimiento

En base al andlisis de la problematica y los objetivos propuestos, se disefian
los instrumentos los cuales como se visualiza en la tabla 01 responden a las
variables de estudio; estas se aplican con permiso de la empresa desde el
mes de agosto del 2021, para la realizacion del primer objetivo se evalla la
situacion actual del clima mediante un registro de asistencia (anexo 05), un
diario de campo (anexo 04) y una encuesta (anexo 03) la cual se aplica a
todos los trabajadores de la empresa conformados por 65 individuos; del
mismo modo para el segundo objetivo se aplica una encuesta de satisfaccion
del personal (anexo 02) a los mismos participantes; tanto la primera como la
segunda encuesta se necesitaran permiso consentido de todos los

participantes para el andlisis de sus respuestas; luego de haber sido
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contestadas se analizaran cada respuestas con el fin de encontrar errores
de marcado y de ese modo poder subsanarlos antes del andlisis final. Bajo
los resultados obtenidos del primer y segundo objetivo se realiza el nuevo
plan de mejora en el clima organizacional, resaltando los puntos mas
deficientes en esta evaluacion. Por ultimo, para el cuarto objetivo se aplica
nuevamente las dos encuestas al mismo grupo de encuestados luego de la
aplicacion, en caso de que exista alguna baja por despido o enfermedad se
debe resaltar en el estudio; bajo estos criterios se realizan las conclusiones

finales y recomendaciones.
3.6. Método de analisis de datos

Para la evaluacion de los instrumentos se establece la técnica de estadistica
descriptiva con el objetivo de determinar medias y porcentajes que describan
la situacion actual y posterior a la aplicacion; lo cual se expresara a través
de cuadro o figuras para mayor comprension; la mejora del clima
organizacional estara ligado a técnicas de manejo y disposicion de datos
para la creacion de nuevos programas y manuales con tema dedicados al
clima organizacional; por ultimo, un analisis de correlaciones para determinar
el impacto de la mejora del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral.
Para lograr estos analisis se utilizaran el programa Excel y IBM SPSS ya que

se ajustan perfectamente a lo requerido.
3.7. Aspectos éticos

Los diversos procedimientos o procesos que se desarrollan en la presente
investigacion implican, todas las consideraciones éticas, tomando
consideracion que se respeta los derechos de los conceptos que son
propiedad del intelecto de los autores mencionados en los diferentes
parrafos y también la consideracion, respeto proteccion y confiabilidad de los
informantes de la empresa INSERMEC PERU SAC, quienes brindaron
informacion necesaria con el area correspondiente para la investigacion. Y
por concluido el presente trabajo de investigacion pasara por un software
actualizado en data a nivel nacional e internacional, donde nos sera de gran
apoyo para ver el grado de la originalidad de presente. Todo bajo lo

establecido en el cédigo de ética de la universidad con el oficio N°0275-2020-
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IV. RESULTADOS

4.1. Evaluacién la situacién actual con respecto al clima laboral durante

la pandemia en la empresa Insermec SAC.

Para determinar el estado del clima laboral se realizé una encuesta, en la
cual se pudo visualizar que los puntos de estructura, conflicto y recompensa
son los mas criticos, ya que alcanzan niveles menores del 40% esto es
debido a que los conflictos no se solucionan correctamente causando
pérdidas importantes de recursos (tiempo y mano de obra), en lo que
respecta a la recompensa la empresa no tienen un programa de incentivos
definidos lo que provoca que el trabajador no consiga motivarse en su trabajo
y de tal forma desarrollarse continuamente; asi mismo la estructura no
permite que las metas de la empresa no se transmitan correctamente a los
trabajadores y gue no exista una retroalimentacion. Los otros puntos superan
el 50% aun asi el maximo alcanzado es del 80%, con lo que se puede indicar
gue ningan punto de la evaluacién alcanza un nivel excelente o alto, esto se
debe a que existen muchos aspectos todavia por mejorar, con lo cual la
empresa pueda aprovechar una caracteristica diferencial.

IDENTIDAD
CONFLICTO

ESTANDARES
COOPERACION
RELACIONES

DESAFIOS
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RECOMPENSA
RESPONSABILIDAD
ESTRUCTURA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Cumplimiento  ® No cumplido

Figura 01. Resultados de encuesta de clima laboral

Fuente: anexo 08
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En una evaluacién sobre las areas encontramos que el area de recursos humanos, de operaciones de mantenimiento y
operaciones eléctricas presentan el menor indice con un 48%, 49% y 47% respectivamente; aun asi el area de compras tiene
los indices mas bajos en 3 de 9 aspectos evaluados, siendo el mas critico el conflicto con un 29% esto se debe a que esta area
tiene dificultades con la realizacibn de compras en especial de elementos de proteccion contra el COVID, lo cual genera
incomodidades y discusiones entre las areas. También se tiene a recursos humanos con 2 puntos débiles los cuales son
responsabilidad y relaciones, ya que la el area no cuenta con los instrumentos necesarios para incentivar la buena relacion entre
los miembros; de los que son parte los clientes internos. El drea de operaciones eléctricas en cambio la estructura y los
estandares son los puntos mas bajos; el bajo indice de estructura (32%) se debe a que no existe un jefe de operaciones
correctamente establecido por lo cual las operaciones tienen errores continuos de responsabilidades. El &rea de operaciones de
soldadura la recompensa e identidad son los factores mas bajos con un 30% y 49%; esto es debido a que la empresa no ofrece
un incentivo correcto para aquellos que demuestran un compromiso y sacrificio a la empresa en esta etapa de cambios.

Tabla 02: Respuestas de encuesta por area — clima laboral

Estructura | Responsabilidad | Recompensa | Desafios | Relaciones | Cooperacidn | Estandares | Conflicto | Identidad | Total

Administracion 39,6% 59,4% 41,3%| 91,3% 55,0% 61,7% 72,7% 42,5% 60,0% | 57%
Compras/Almacenamiento 38,5% 55,6% 32,7% 72,7% 48,3% 52,5% 68,0% 29,2% 57,8% | 50%
Finanzas 38,9% 62,5% 38,0%| 81,0% 57,5% 62,5% 68,8% 38,8% 65,0% | 55%
Marketing 41,1% 55,0% 32,0%| 74,0% 47,5% 55,0% 78,0% 35,0% 53,3% | 52%
Recursos Humanos 36,7% 51,7% 38,0% 78,0% 35,0% 57,5% 62,0% 30,0% 50,0% | 48%
Mantenimiento 35,3% 53,7% 32,0%| 76,4% 47,5% 57,0% 66,8% 30,5% 53,3% | 49%

Taller 39,2% 56,1% 40,7% | 78,8% 49,4% 58,2% 69,2% 37,9% 57,6% | 53%
Operaciones | Eléctricos 32,6% 54,4% 32,0% 76,0% 36,7% 55,0% 61,3% 33,3% 53,3% | 47%
Soldadores 35,1% 54,7% 30,4% | 79,2% 52,0% 58,0% 64,0% 36,0% 49,3% | 50%
Supervisores 38,5% 63,3% 38,7% | 82,7% 48,3% 56,7% 76,0% 38,3% 57,8% | 55%

Auxiliares 36,8% 60,5% 36,6% | 80,0% 55,7% 56,4% 72,0% 38,6% 58,1% | 54%

Fuente: anexo 08
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Con el fin de conocer las areas donde se desarrollan el conflicto reiteradas
veces, y la situacion del clima laboral dentro de la empresa, se utilizo el
instrumento del anexo N° 04. Por esto, el grafico N°01 muestra que en el
area de produccién es donde surge la mayoria de los conflictos con un total
de 30 conflictos, desde el mes de junio hasta agosto del 2021, luego el area
administrativa con un total de 11 conflictos, seguidamente del area de
recepcion de materiales con un total de 9 conflictos y almacén y despacho
de PT con un total de 8 conflictos cada uno. Entonces se puede afirmar que
el clima laboral en el area de produccion es deficiente y constante ya tiene
el mayor numero de conflictos, lo cual influye en el desempefio de los

trabajadores. Como se observa a continuacion:
Seguridad

Recepcion de materiales
Produccién

Despacho de PT
Almacen

Administrativo

0 5 10 15 20 2530

35

Figura 2. Areas donde se desarrolla el conflicto.
Fuente: Diario de campo sobre conflictos laborales, anexo 09

En la Tabla N° 01, se puede observar el tiempo total de los conflictos que se
originan en las diferentes areas de la empresa, los cuales han sido tomados
desde el mes de junio hasta agosto de 2021, siendo julio el mes donde mas
tiempo se ha tomado en el desarrollo de los conflictos, seguido de junio y
agosto. Lo cual es una situacidon que implica pérdida de tiempo, en lugar de
ser aprovechado, por ejemplo, en mejora de la productividad, acuerdos por
la alta direccion sobre la calidad en los productos y seguridad de los
trabajadores, verificacion del proceso productivo, asi mismo, se esta
pagando por ese tiempo perdido, por ende, no se obtiene un resultado que

genere ventajas o ganancias en relacion a la empresa. Como se muestra:

Tabla 03: Tiempo total de los conflictos por mes
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MES TIEMPO TOTAL
JUNIO 7:37:00
JULIO 8:03:00

AGOSTO 5:02:00

Fuente: Diario de campo sobre conflictos laborales

En el grafico N° 02 se tiene las diversas causas que originan un conflicto
organizacional en las areas que posee la empresa, siendo el ausentismo
laboral la causa mas repetitiva con 20%, con un 13% la carencia de contar
con elementos de proteccion ante la Covid 19 y en tercer lugar la falta de
materiales con 9% del total, lo que conlleva un mal clima laboral entre los

jefes y trabajadores. Como se puede ver a continuacion:

T0 100%
S0
BO%
a0 TO%
40 BO%
L0%
40%
20 30%
20%

10%

Frecuencias

Causas

B Frecuencias Porcentaje

Figura 3. Causas de los Conflictos Organizacionales

Fuente: Diario de campo sobre conflictos laborales

De acuerdo al grafico N° 03, se puede decir que de un total de 70 conflictos
entre los meses de junio hasta agosto, el 76% no tuvo solucién, es decir, se
dej6 pasar lo que implica una molestia por ambas partes y también afecta en
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el ambiente de trabajo, de tal manera que sigue ocasionado mayor cantidad
conflictos, asi como también , el ausentismo laboral por parte de los
trabajadores al no sentirse a gusto en la empresa y en el lugar de trabajo,
asi mismo la falta de proteccion que ellos detener contar para realizar la
actividad que se le asigna y ante la pandemia que se esta afrontando
actualmente, esta presenta la molestia por no contar con todo el material
necesario, etc. Por lo cual, se debe tomar medias ante esto. El siguiente

grafico, representa lo mencionado en lineas anteriores:

y
4

LN

NO

Figura 4. Solucién al Conflicto
Fuente: Diario de campo sobre conflictos laborales

4.2. Satisfaccién del personal durante la pandemia en la empresa Insermec
SAC.

Entre los puntos mas fuertes se encuentran formacion y ambiente de trabajo
superando el 65%; estos dos puntos no se pueden considerar como una
caracteristica diferencial, pero son aspectos que pueden servir de base para
la mejora de otros puntos. Se puede detectar que 3 puntos son los mas
criticos entre lo que se encuentran motivacion, implicacion de la mejora y
comunicaciéon con puntajes de 37,23%; 37,13% y 37,79% respectivamente.
Esto se debe a que no existen planes de incentivos, ni mejora en la
infraestructura y formacién técnica que a pesar de tener colaboradores de

alta experiencia se veran rezagados si no se le ofrece oportunidades mas
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cuando las alternativas por causa del COVID son amplias; otro punto
adicional es la comunicacion, la cual es deficiente ya que no existes canales

adecuados para expresar las opiniones del colaborador.

_—

Motivacién y Reconocimiento
Implicacién en la Mejora

Formacién
Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Comunicacién y coordinacion
Ambiente de Trabajo e interaccidn con los/las compafieros/as

Direccion del Area Administrativa

Puesto de Trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Cumplimiento  m No cumplido
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Figura 5. Resultados de encuesta de satisfaccion del personal

Fuente: anexo 10
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Con respecto al analisis por area existen 4 de todas que estan por debajo del 50%, entre la mas critica esté los recursos humanos,
el cual alcanza 41%. Al contrario que el andlisis del objetivo 1; el aspecto con menor puntuacion también tiene la mayor parte de
puntos débiles siendo 5 de los 8 estudiados; siendo la implicacién de mejora y motivacién los que tienen menos del 30% en
cumplimiento; Marketing por otro lado tiene la condiciones ambientales y la formacion como punto mas débiles siendo las condiciones
ambientales las mas criticas por que esta area carece de muchos elemento que facilitarian el trabajo pero por la falta de inversion o
implicaciones de mejora no alcanzan buenos resultados, con respecto al area de supervision se considera que el puesto de trabajo
es deficiente con 57,3% lo cual no es critico pero es un elemento que necesita mejorarse; por ultimo el area de finanzas se tiene
establecido un 25,6% en comunicacion el cual ya se estableci6 como un punto critico por la falta de canales efectivos.
Tabla 04: Respuestas de encuesta por area — satisfaccién del personal

. .. Ambiente de Trabajo Condiciones L,
Direccion del . ., s . Implicacion L,
Puesto de . e interaccién con Comunicaciony| ambientales, .. Motivacion y
. Area L . Formacion enla L. TOTAL
Trabajo Admini . los/las coordinacion | infraestructuras Meiora Reconocimiento
ministrativa compafieros/as y recursos j

Administracion 76,0% 70,7% 84,7% 51,1% 62,5% 88,7% 51,7% 52,2% 66%
Compras/Almacenamiento 64,7% 62,0% 73,3% 40,6% 55,0% 76,7% 41,1% 42,8% 56%
Finanzas 62,0% 57,0% 66,0% 25,6% 51,3% 69,0% 30,8% 38,3% 52%
Marketing 60,0% 62,0% 74,0% 31,7% 47,5% 66,0% 30,0% 33,3% 49%
Recursos Humanos 50,0% 46,0% 54,0% 28,3% 42,5% 66,0% 25,0% 23,3% 41%
Mantenimiento 60,8% 59,6% 70,8% 39,0% 50,0% 76,0% 38,3% 38,7% 53%
Taller 57,6% 53,2% 67,5% 35,5% 48,5% 71,3% 34,3% 33,5% 49%
Operaciones | Eléctricos 64,0% 54,7% 68,0% 33,3% 50,0% 74,7% 37,8% 35,6% 51%
Soldadores 60,8% 56,0% 71,2% 38,7% 51,0% 73,6% 36,0% 36,7% 52%
Supervisores 57,3% 48,0% 62,7% 34,4% 48,3% 72,0% 31,1% 33,3% 47%
Auxiliares 60,6% 53,1% 64,6% 34,8% 50,7% 73,7% 34,3% 33,8% 50%

Fuente: anexo 10
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4.3. Plan de mejora del clima organizacion en la empresa Insermec

SAC.

Se realiz6 una implementacion del plan de mejora mediante las bases del

circulo Deming; con el fin de determinar los pasos ideales y ordenados que

permitan la aplicacion correcta de las técnicas.

Planificar:

Para elegir las actividades correctas en la soluciéon de los problemas

encontrados se deben identificar las causas correctas que eviten la aparicion

de los mismos, es por ello que se utiliza el diagrama Ishikawa para lograr

comprenderlos mejor los cuales aparecen en el anexo 16. La siguiente tabla

presenta un resumen de las causas raices obtenidas y la solucion adecuada

para cada una de ellas.

Tabla 05

: Evaluacién causa efecto y solucién

organizacional

El método actual no distribuye
correctamente las actividades

Evaluacién Problema Causas Soluciones
Falta de capacitacion Plan de capacitacion
Falta de inversion (No existe ningln sistema . .
. . Disefio de registros
que registre los conflictos)
Deﬂuer.wfe sistemade o de un plan de incentivos Plan de incentivos
resolucién de - - — -
. Falta de registros escritos Disefio de registros
conflictos
. - Procesos estandarizados (resolucién de
No se tiene un proceso definido K
conflictos)
Evaluaciones y control inadecuada Gestion de indicadores
No hay registro Disefio de registros
. L, X X Procesos estandarizados (Propuesta de
Falta de inversion dedicada a las maquinas .
. Deficiente mejora)
Clima laboral L, R .,
puntuacién en . . - Procesos estandarizados (resolucién de
(encuesta) Trabajos y responsabilidades no definidos K
sistema de conflictos)
recompensa Falta de una evaluacion de desempefio Gestion de indicadores
Metas organizacionales mal planteadas Gestion de indicadores
Falta de un plan de incentivos Plan de incentivos
Falta de comunicacion Disefio de registros
Grandes papeleos Disefio de registros
Deflaen?c'e Politica no competitiva Gestion de indicadores
puntuacién en la - - — -
Falta de elementos informativos Disefio de registros
estructura

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)

No existe una medida adecuada

Gestion de indicadores

Satisfaccion
del personal
(encuesta)

Deficiente
puntuacién en
motivacion y
reconocimiento

Perdida de personal cualificado

Plan de incentivos

Se desconoce su motivacion intrinseca y
extrinseca

Plan de incentivos

No se cambian las herramientas dafiadas

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

No se actualizan las maquinas de trabajo

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

No se tiene beneficios con los cuales poder
compensar

Plan de incentivos

Sin metodologia de compras

EOQ




Retraso de entrega de materiales

EOQ

Sin incentivos monetarios

Plan de incentivos

Sin incentivos no monetarios

Plan de incentivos

Falta de indicadores de desempefio

Gestion de indicadores

Deficiente
puntuacién en

No existe un sistema para presentar una
recomendacion

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

implicacién de

No existen actualizaciones de equipos
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Procesos estandarizados (Propuesta de

mejora mejora)
Falta de capacitacion Plan de capacitacion
. . Procesos estandarizados (Propuesta de
No se presentan ideas de mejora .
mejora)
Métodos trabajo y administracion de Procesos estandarizados (resolucién de
recursos sin actualizar conflictos)
Los indicadores globales impiden una ., .
.. . Gestion de indicadores
evaluacion comparativa
. R Procesos estandarizados (resolucién de
Procedimientos no estandarizados K
conflictos)
Se desconoce los instrumentos de o
L, Plan de capacitacion
comunicacién actuales
Deficiente No existen herramientas de comunicacion Disefio de registros

puntuacién en
comunicaciény
coordinacion

Ordenes de mantenimientos mal expresadas | EOQ
Lenta respuesta de la empresa EOQ
Falta de una metodologia de compra EOQ

El método para comunicar una queja o
recomendacion en deficiente

Disefio de registros

No existe un medio para la comunicacién del
desempeifio

Gestion de indicadores

Clima laboral
(diario de
campo)

Conflictos en el area
de produccion

Falta de comunicacion

Disefio de registros

Falta de relaciones interpersonales

Plan de capacitacion

Fallo en las maquinas y equipos

Plan de capacitacion

Faltan procedimientos y normas

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

Falta de material para producir

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

Débil capacitacidn

Plan de capacitacion

Falta de reconocimientos

Plan de incentivos

Carencia de una medida adecuada

Gestion de indicadores

Ausentismo laboral

Deficiencias en la prevencion

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

Horas extras sin aviso

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)

Conflictos organizacionales

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)

Falta de politicas adecuadas

Gestion de indicadores

Carencia de elementos de proteccidn contra
el COVID

EOQ

Falta de reconocimientos

Plan de incentivos

Carencia de una medida adecuada

Gestion de indicadores

Falta de elemento de
proteccién ante el
CovID

Falta de capacitacion

Plan de capacitacion

Falta de politicas adecuadas

Gestion de indicadores

Mala distribucidn de obligaciones

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)

No existe método para la compra de
elementos de proteccién COVID

EOQ

Inadecuado sistema de compras

EOQ

Falla en la solucién
de conflictos

Grandes frecuencias de conflictos

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)




Falta de politicas adecuadas

Gestion de indicadores

Falta de capacitacion

Plan de capacitacion

Falta de comunicacion

Disefio de registros

No se manejan adecuadamente las quejas

Procesos estandarizados (resolucién de
conflictos)

Inadecuada organizacion

Procesos estandarizados (Propuesta de
mejora)

Falta de un plan de incentivos

Plan de incentivos

Falta de capacitacion

Plan de capacitacion

Fuente: anexo 16
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En base al analisis anterior se calculan 7 propuestas de mejoras, las cuales en el siguiente cuadro se analizan en funcion a su
frecuencia por su importancia para saber cual de ellas tiene mayor criticidad por ser aplicada en la empresa; es asi que la gestion
de indicadores y el plan de incentivos son las propuestas mas importantes para la empresa ya que resolveran la mayor parte de
los problemas asi que tienen prioridad en ser implementadas y monitoreadas.

Tabla 06: Evaluacion de las propuestas de solucion

. Tiempo de Puntaje Puntaje
N L. . Puntaje de . L. Orden de . .
N° | Solucion Frecuencia Precedentes implementacion de . en Importancia Criticidad
precedentes X necesidad .
(sem) tiempo necesidad
1 | Gestidn de indicadores 13 - 15 1 5 4 9 29 377
2 Plan de incentivos 10 4y5 6 3 15 2 13 34 340

Procesos estandarizados
3 g 1z 10 - 6 2 10 1 15 31 310
(resolucion de conflictos)

P -
4 rocesos estandarllzados 10 1 6 2 10 3 11 27 270
(Propuesta de mejora)

5 | Plan de capacitacion 9 2 1 2 10 5 7 18 162
6 |EOQ 8 - 5 2 10 6 5 20 160
7 Disefio de registros 10 1 1 1 5 7 3 9 20

Fuente: tabla 8 Hacer:

Bajo las soluciones evaluadas se procede a implantar cada una de ellas, como sugiere el cuadro de criticidad se inicia con la

gestion de indicadores, como se ve a continuacion:
Gestion de indicadores

Para la aplicacion de esta herramienta se realiza la tabla 07, la cual registra las metas a las que tienen que llegar cada area para

lograr los objetivos generales de la empresa, cada uno de estos registros se les entrego a los encargados de cada area para
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gue tengan conocimiento del nivel de exigencia actual; es asi que cada mes se llenan los datos se obtiene la calificacion la cual
servira mas adelante para asignar los incentivos; las calificaciones se dividen en 3 niveles en funcién a la naturaleza del indicador

los cuales pueden ser modificados a gusto de la exigencia de la empresa. Tabla 07: Registro de indicadores

Gestion de indicadores

Fecha Area
Mes
L \gosto Setiembre Octubre loviembre Diciembre
N° Descripcidn
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area

b Trabajos cumplidos a tiempo por mes

c Total, de trabajos realizados

d Numero de errores de MO por mes

e Mejoras propuestas

f Horas extras no programadas

g Horas trabajadas

h Errores de equipos y herramientas




Ausentismos

Ndmero de dias trabajados

k Puntaje de clima organizacional
Tiempos muertos (hr)
\gosto Setiembre Octubre loviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° Calificacion | N° | Calificaciéon | N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
jle Frecuencia de mejoras Cada 10 dias Cada 20 dias Cada 30 dias
f/c Horas extras por trabajo realizado "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/j Errores por trabajo realizado (equipos) "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
jfi Frecuencia de ausentismo ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) 100%-70% 70%-50% 50%-20%
g/l | Tiempos muertos por hora trabajada <0.05 0.05-0.1 >0.1

Fuente: Elaboracion propia
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Plan de incentivos

El plan de incentivos se dividi6é en 2 partes el primero de ellos se presenta
en la tabla 09; para una evaluacion equilibrada que permita una comparacion
entre areas el disefio consta de una recoleccion de datos del desemperio de
los mejores trabajadores de cada area en base al anexo 13; tales puntajes
aumentan o disminuyen en funciébn a los ausentismos y propuestas
presentadas en ese mes con el fin de asegurar su correcta participacion en

base a la mejora de la empresa.

Tabla 08: Evaluacion para trabajador del mes

Trabajador del mes

Mes Evaluador

Mejor Trabajador de cada area

. o Puntaje de . Mejoras Puntaje | Elegido

N Area Nombre - Ausentismos .
desempefio Propuestas final (SI/No)

1 Administracion
2 Compras/Almacenamiento
3 Finanzas
4 Marketing
5 Recursos Humanos
6 Mantenimiento
7 Taller
8 | Operaciones Eléctricos
9 Soldadores
10 Supervisores
11 Auxiliares

" . "= Puntaje "= Puntaje
T = Puntaje . . )
Calificacion .~ | obtenido5(Ausentismos)"| obtenido+10
obtenido "
(Propuesta)

Fuente: Elaboracion propia

El siguiente paso del plan consta de la evaluacion por areas en la cual se
encuentran tanto incentivos econémicos como no econdémicos; para ello se
utiliza la gestion de indicadores como pilar para la entrega de estas

recompensas divididas en mensuales, trimestrales y anuales. El disefio se
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realizo con aprobacion de los lideres de cada area con el fin de asegurar la

motivacion de cada integrante de la organizacion.

Tabla 9: Evaluacion por area
Registro de capacidades

Evaluador Afio
Enero Febrero Marzo Abril
Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo
1 | Administracién
2 | Compras/Almacenamiento
3 | Finanzas
4 | Marketing
5 | Recursos Humanos
6 Mantenimiento
_7 Taller
_8 Operaciones Eléctricos
_9 Soldadores
T Supervisores
11 | Auxiliares
Mayo Junio Julio Agosto
Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo
1 | Administracion
2 | Compras/Almacenamiento
3 | Finanzas
4 | Marketing
5 | Recursos Humanos
6 Mantenimiento
_7 Taller
_8 Operaciones Eléctricos
_9 Soldadores
F Supervisores
11 | Auxiliares
Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo | Bueno | Regular | Malo
1 | Administracién
2 | Compras/Almacenamiento
3 | Finanzas
4 | Marketing
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Recursos Humanos

’
[ o] o] <] o -

Operaciones

Mantenimiento

Taller

Eléctricos

Soldadores

Supervisores

11 | Auxiliares

Total (Anual)

-

otal (Global)

Bueno

Regular

Malo | Bueno | Regular

Malo

Administracién

Compras/Almacenamiento

Finanzas

Marketing

Recursos Humanos

]
S]] o] < o] o <] <] o] =

Operaciones

Mantenimiento

Taller

Eléctrico

Soldadores

Supervisores

11 | Auxiliares

Tipo de recompensa por Area

Mensual Trimestral Anual Global anual
ler puesto Disminucion de 5 horas Eleccion de 1 capacitacion Bono de mitad de sueldo
acumulables
2do puesto Disminucion de 3 horas Eleccion de 1 capacitacion Bono de 1/4 de sueldo Reunidn en un
acumulables restaurante
3er puesto Mencién Disminucion de 5 horas Eleccion de 1 capacitacion
acumulables
Mensual Trimestral Anual Global anual
ler puesto Area con mas de 22 "bueno" Area con por lo menos 22 "bueno” | Area con por lo menos 95 "bueno"
conseguido conseguido conseguido Todas las areas
2do puesto Segunda Area con la mayor Area con por lo menos 18 "bueno" | Area con por lo menos 80 "bueno" | consiguen en su
cantidad de "bueno" conseguido conseguido conseguido conjunto 1000
3er puesto Tercera Area con la mayor Area con por lo menos 16 "bueno" Area con mayor "bueno" que la bueno
cantidad de "bueno" conseguido conseguido suma de "regular" o "malo"

Fuente: Elaboracién propia

Plan de Capacitacion

Su disefio partio en funcion a las necesidades de la empresa y del plan

disefiado actualmente, con el fin de ser un incentivo para la mejora

profesional; para dejar claro cada uno de los puntos que este comprende se

redacta los detalles presentados a continuacion:

Actividad de la Empresa
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La empresa Insermec SAC brinda servicios de instalacion y mantenimiento,
relacionado a las estructuras metalicas y electromecanicas, ademas del
desarrollo y ejecucidbn de obras civiles, por Uultimo, se realiza el

mantenimiento a equipos portuarios.
Justificacion

Se sabe que el recurso primordial en una empresa es un personal altamente
capacitado, que cuente con las habilidades y conocimientos aptos para el
puesto que se le otorga, por ende, influye de forma directa en la calidad de

los productos que se le ofrece al cliente.

Un personal que tenga informacion actualizada y que este motivado para
trabajar en equipo, sin duda es un pilar fundamental en una empresa. Sin
embargo, en muchos casos no existe la motivacién, ni la facilidad o alcance
para asistir a capacitaciones que le den las herramientas de poder contribuir
positivamente a su trabajo. Ante lo mencionado, se plantea el plan de

capacitacion a los trabajadores del area de produccion.
Alcance

El presente plan se aplicara a todo el personal que realiza sus actividades

laboras en el area de produccion de la empresa Insermec SAC.
Objetivos del plan de capacitacién

Objetivo General: Preparar al personal del area de produccién para el

desempeiio eficiente de sus actividades en su puesto de trabajo.

Objetivos Especificos: Brindar orientacion mediante una informacién

relacionada a los objetivos estratégicos de la empresa, normas y politicas.

Desarrollar diferentes habilidades en los trabajadores, las cuales se vean
reflejadas en el desempefio de las labores. Ampliar y actualizar los
conocimientos en los trabajadores del area de produccién, ademas de

ayudar en la preparacién individual y colectiva.

Estrategias
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Las siguientes estrategias son las que se van a emplear: Presentacion de

casos en relacion al area. Participacion activa. Metodologia de exposicion

Recursos Humanos: Conformado por los participantes, expositores con
especializacion en los temas seleccionado, tales como: Ingenieros en energia,

mecanica, etc.

Materiales: Infraestructura; las capacitaciones se llevaran a cabo en
ambientes seleccionados y dados por gerencia general de la empresa.
Mobiliario y equipos; comprende sillas, pizarra, multimedia, plumones, hojas,
lapiceros y mesas. Documentos; certificados, material informativo, registro

de participacion.
Financiamiento

El monto total de inversion para este plan, seré financiado por la empresa
con los ingresos obtenidos.

Cronograma

En la siguiente tabla se presentan las capacitaciones para cada mes, en
donde los temas se integran con los resultados del plan de incentivos

propuesto anteriormente.
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Tabla 10: Cronograma de ejecucion de capacitaciones

Encargado

Plan de capacitacion

Mes
N° | Capacitacion Areas participantes Area encargada Fecha
Ago | Set | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul
1 | Nuevo plan de incentivos Representantes de todas las areas | Administracion 8/08/2021
2 | Nuevos formatos y registros Representantes de todas las areas | Compras/Almacenamiento | 10/09/2021
3 | Proteccion y buenas practicas Representantes de todas las areas | Finanzas Por definir
4 | Cultura organizacional Representantes de todas las areas | Marketing Por definir
5 | Eleccién de capacitacidn (1er puesto) Miembros del 1er puesto Recursos Humanos Por definir
6 | Relaciones humanas Representantes de todas las areas | Operaciones Por definir
7 | Eleccién de capacitacién (2do puesto) Miembros del 2do puesto Aucxiliares Por definir
8 | Administracion de valores Representantes de todas las areas | Administracién Por definir
9 | Autoridad y responsabilidad Representantes de todas las areas | Compras/Almacenamiento | Por definir
10 | Eleccién de capacitacidn (ler puesto) Miembros del 1er puesto Finanzas Por definir
11 | Liderazgo Representantes de todas las areas | Marketing Por definir
12 | Eleccién de capacitacidn (2do puesto) Miembros del 2do puesto Recursos Humanos Por definir
13 | Trabajo en equipo Representantes de todas las areas | Operaciones Por definir
14 | Planeamiento estratégico Representantes de todas las areas | Administracidén Por definir
15 | Eleccién de capacitacion (ler puesto) Miembros del ler puesto Compras/Almacenamiento | Por definir
16 | Gestidon de cambio Representantes de todas las dreas | Finanzas Por definir
17 | Eleccién de capacitacidn (2do puesto) Miembros del 2do puesto Marketing Por definir




‘ 18 ‘ Retroalimentacion

Representantes de todas las areas

Recursos Humanos

‘ Por definir ‘ ‘ ‘ ‘

Fuente: Elaboracién propia

EOQ

Se realizd una implementacion del EOQ para eliminar las incidencias en EPP contra el COVID no se encuentran disponible lo
cual al dia de hoy todavia es de suma importancia tanto para el deber individual como general de la empresa; esto también

ayuda a la empra en la optimizacion de sus costos; siguiendo las pautas de compra y el stock de seguridad se asegura el
cumplimiento de la normativa.
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Tabla 11: Realizacion de pedido 6ptimo

Julio Agosto Demanda | Demanda Pr.ecic') Precio o Costo am.lal EOQ | Frecuencia Stoclf de

mensual anual unitario total | Participacion | almacenamiento seguridad

Jabon liquido 5 It 6 7 6,50 78 30,00 2340,00 15,99% 652,26 15,77 0,35 0,7
Alcohol 1lt 23 20 21,50 258 12,00 3096,00 21,15% 863,00 45,35 1 2
Dispensador de 10 1 10.50 126
alcohol ’ 2,50 315,00 2,15% 87,80 69,44 0,55 1,1
Mascarilla FFP2 80 92 86,00 1032 2,00 2064,00 14,10% 575,33 235,66 4,6 14
Respirador 10 13 11,50 138 10,00 1380,00 9,43% 384,67 38,54 0,65 2
Guantes 5 3 4,00 48 15,00 720,00 4,92% 200,70 18,56 0,15 1
Gafas 4 5 4,50 54 15,00 810,00 5,53% 225,78 19,68 0,25 1
Casco 2 1 1,50 18 12,00 216,00 1,48% 60,21 12,71 0,05 1
Peto de proteccién 3 4 3,50 42 88,00 3696,00 25,25% 1030,24 7,17 0,2 1




Costo

% de EPP en | Costo asignado

Costo de almacenar | Soles Total el almacén |asignado |anual
Personal 2800
Mantenimiento 200 3400 10% 340 4080
Servicios 400

Plazo Plazo de

maximo |entrega
Costo por ordenar | Transporte | Servicios | Personal Total entregado | habitual
Consumibles (soles) 20 40 100 160 4 2
EPP (soles) 40 40 100 180 5 2

Fuente: Elaboracion propia
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Verificar:

Una vez implantado los procesos béasicos se aplica la verificacion por medio

del seguimiento de los registros:

Disefio de registros

Este es el Ultimo punto sefalado en la evaluacion, la cual es de suma

importancia ya que la empresa no cuenta con estos registros. El primero de

ellos es sobre resolucion de conflictos, el cual ayuda a obtener un historial

de los conflictos mas comunes para proponer o justificar implantaciones de

mejora.

Tabla 12: Registro sobre conflictos laborales

Registro sobre conflictos laborales

NE Area donde se. Tema Fe.cf.\a' de H.ota.de F(fcha. de Hlora.de Causa
desarrolla el conflicto inicio inicio término | término

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

N° Consecuencia Causa | Solucion Temporal Tipo de Solucién Sol.u(.:it-m

definitiva

1

2

3

4

5

6

7

8

9
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Fuente: Elaboracién propia

Evaluador

Asi como se menciond en el anterior punto las propuestas de mejoras son

muy importantes, es por ello la necesidad de este registro ya que permite

darle un seguimiento a cada una de ellas; también sirve para el otorgamiento

de incentivos de quienes la proponen si resultan efectivas, para que de ese

modo se motive el mejoramiento continuo de manera mas natural y organica.

Tabla 13: Registro de mejoras propuestas

Registro de mejoras propuestas

Mes
Nombre del Mejora p Requiere
N° ) J Area Tipo de beneficio . 9 L.
trabajador propuesta inversion
Temadela
R Fecha de Beneficio .
N propuesta L. . Meta propuesta Observacion
aplicacion obtenido
aceptada
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Evaluador
Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, el registro de ausentismos permite que los conflictos generados
por este hecho que, resueltos facilmente, asi mismo el proceso para tratar
con estas situaciones se simplifica ya que se encuentra la causa que lo
genera evitando mal entendidos, los cuales se pueden compensar con
otorgar una mayor carga de trabajo, para que ambas partes se queden

satisfechas.

Tabla 14: Registro de ausentismos

Registro de ausentismos

Mes

N° | Nombre del trabajador Fecha Motivo Respaldado Compensacion
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Fuente: Elaboracién propia

Actuar:

Evaluador

La siguiente tabla muestra los resultados del registro implantado, como se

puede observar bajo este analisis las areas auxiliares son los que tienen

mayor calificacién; de igual forma las areas de compras y operaciones

electicas las cuales son superiores a la media, aun con estos resultados es

evidente que para obtener un incentivo es necesario resultados mas fuertes.

Tabla 15: Registro de indicadores - agosto

Agosto
Bueno Regular Malo
N° % N° % N° %
Administracién 3 33% 4 44% 2 22%
Compras/Almacenamiento 4 44% 5 56% 0 0%
Finanzas 3 33% 4 44% 2 22%
Marketing 3 33% 5 56% 1 11%
Recursos Humanos 4 44% 4 44% 1 11%
Mantenimiento 3 33% 5 56% 1 11%
Taller 4 44% 3 33% 2 22%
Operaciones | Eléctricos 4 44% 5 56% 0 0%
Soldadores 4 44% 4 44% 1 11%
Supervisores 4 44% 4 44% 1 11%
Auxiliares 6 67% 2 22% 1 11%

Fuente: anexo 12

Como se puede visualizar para el mes de setiembre los indicadores fueron

cubiertos casi en su totalidad, con niveles de regular y bueno por encima del
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40%; por lo cual el nivel malo se ubicé en un nivel del 11%, excepto por el

area auxiliar que alcanzo un 22%.

Tabla 16: Registro de indicadores — setiembre

Setiembre
Bueno Regular Malo
N° % N° % N° %

Administracion 4 44% 4 44% 1 11%
Compras/Almacenamiento 6 67% 2 22% 1 11%
Finanzas 6 67% 2 22% 1 11%
Marketing 5 56% 3 33% 1 11%
Recursos Humanos 5 56% 4 44% 0 0%
Mantenimiento 4 44% 4 44% 1 11%

Taller 5 56% 3 33% 1 11%

Operaciones Eléctricos 6 67% 2 22% 1 11%
Soldadores 5 56% 3 33% 1 11%

Supervisores 5 56% 4 44% 0 0%

Auxiliares 5 56% 2 22% 2 22%

Fuente: anexo 12

Para el mes de octubre la situacion mejoro mucho mas ya que el nivel bueno

alcanzo entre 60% y 80%; el nivel malo en cambio se mantuvo en un 11%,

esto demuestra que las técnicas aplicadas son las correctas y son muy

efectivas.

Tabla 17: Registro de indicadores — octubre

Octubre
Bueno Regular Malo

N° % N° % N° %

Administracion 7 78% 2 22% 0 0%
Compras/Almacenamiento 6 67% 2 22% 1 11%
Finanzas 7 78% 1 11% 1 11%
Marketing 7 78% 1 11% 1 11%
Recursos Humanos 7 78% 1 11% 1 11%
Mantenimiento 5 56% 4 44% 0 0%

Taller 7 78% 1 11% 1 11%

Operaciones Eléctricos 7 78% 1 11% 1 11%
Soldadores 6 67% 3 33% 0 0%

Supervisores 6 67% 3 33% 0 0%

45



Auxiliares 6 67% 2 22% 1 11%

Fuente: anexo 12
Procesos estandarizados

El siguiente paso de la implantacion consta de estandarizar los 2 procesos
gue son casi inexistente en la empresa para desarrollar puentes gque
permitan lograr los objetivos propuestos, el primero de ellos es la resolucion
de conflictos que toma como punto de apoyo los nuevos registros elaborados

en la investigacion.
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[ ADMINISTRACION l PERSONAL DE TRABAJO ]
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Y

Rasolucldn de
anflicto complet

Figura 6. Procesos Estandarizados (resolucion de conflictos)

Evaluar resultados

v

Fuente: Elaboracion propia

La resolucion de conflictos es otro punto importante y su disefio se logré a
partir de los nuevos registros y como parte fundamental del proceso de

evaluacion para el otorgamiento de incentivos.
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4.4. Calcular la influencia en la satisfaccion del personal luego de

aplicar el plan en la empresa Insermec SAC

Para calcular la influencia del programa implantado se realizé una encuesta
2 meses después de la aplicacion, para ver sus efectos a los mismos
trabajadores; como se puede visualizar en la siguiente figura el puesto de
trabajo es mas critico con un 56%, en cambio el tema de formacién aumenta
79%, causado por el aumento de capacitaciones.

T N I

Motivacién y Reconocimiento
Implicacién en la Mejora

Formacion
Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos
Comunicacion y coordinaciéon
Ambiente de Trabajo e interaccion con los/las compafieros/as

Direccién del Area Administrativa

Puesto de Trabajo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Cumplimiento ® No cumplido

Figura 8. Resultados encuesta de satisfaccion del personal (Después)

Fuente: anexo 15
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En una comparacion del antes y después; se puede ver a mas detalle que el
puesto de trabajo es el Unico indicador que no ha mostrado un aumento esto
es debido que a pesar de las mejoras elementos importantes para el
desarrollo de las actividades de los trabajadores todavia no han sido
comprados o0 actualizados ya que requieren mayor evaluacion de la
gerencia; aun asi, indicadores como implicacion de mejora 0 comunicacion
presentan un aumento significativo del 40%, mostrando que los trabajadores

estan conscientes del cambio que se esta realizando

Tabla 18: Resultados encuesta de satisfaccidén del personal (Después)

Cumplimiento | Cumplimiento . .
, Diferencia
antes después
Puesto de Trabajo 61,4% 56,7% -4,7%
Direccién del Area Administrativa 56,9% 72,4% 15,4%
Ambiente de Trabajo e interaccién con los/las 11.7%
compafieros/as 69,6% 81,3% 7
Comunicacidn y coordinacién 37,8% 82,9% 45,1%
Condiciones ambientales, infraestructuras y
28,2%

recursos 51,1% 79,3%
Formacion 74,3% 87,1% 12,8%
Implicacién en la Mejora 37,1% 85,5%
Motivacién y Reconocimiento 37,2% 80,2% 42,9%

Fuente: anexo 15

Bajo estos resultados que muestran la mejora se evalla los puntajes dados
por cada area en donde a excepcioén del area de recursos humanos con una
mejora del 45%, las otras areas alcanzan una mejora del 20% en su
percepcion lo cual demuestra que la mejora ha sido generalizada entre todos

los miembros de la organizacion.

Tabla 19: Resultados encuesta de satisfaccion del personal — areas

(Después)
Después | Antes | Diferencia

Administracion 89% 66% 22%
Compras/Almacenamiento 77% 56% 21%
Finanzas 73% 52% 21%
Marketing 83% 49% 34%
Recursos Humanos 85% 41% 45%

Mantenimiento 78% 53% 25%

Operaciones
Taller 78% 49% 29%

50



Eléctricos 76% 51% 25%
Soldadores 79% 52% 27%
Supervisores 78% 47% 31%
Auxiliares 73% 50% 24%
Fuente: anexo 15
V. DISCUSION

Para la evaluacion del primer objetivo se empled la encuesta la cual se
disefia en base a 45 preguntas el cual enmarcé la situacion de cada indicador
elegido; es asi que se encontrd que 3 de ellos son los mas criticos estos son
conflicto, recompensa y estructura que tienen menos del 40% en el puntaje
de conformidad; existe una relacion entre los puntos ya que la estructura de
la empresa no se aplican los cambios de manera correcta, lo cual en la época
actual donde el COVID ha generado un gran cambio en la forma de trabajar,
los colaboradores no tienen la confianza suficiente ya que la empresa no le
da el apoyo necesario es asi que se generan los conflictos que no tienen
solucion por falta de interés o alternativas. Beltran (2017) establece que el
analisis por indicadores es vital ya que en su investigacién elabora un
andlisis detallado de 97 items asignando un promedio de 10 por indicador,
obteniendo puntajes fuertes en la estructura de la empresa (mayor a 8
puntos) y débiles en la motivacion (menor a 3 puntos); la diferencia entre lo
encontrado en la estructura radica en la cantidad de afios en el sector en
donde la empresa mencionada por el autor ha pasado por varios cambios
que reforzaron sus procedimientos en cambio la investigacion se aplica en
una empresa gue no ha sufridos grandes cambios desde su creacion, aun
asi las dos empresas cuentan con un deficiencia en su sistema de
recompensa ya que no se le brinda especial atencion; por ultimd, una
comparacion con la forma del diagnéstico demostro que la investigacion se
utiliza el porcentaje en vez del puntaje para presentar los resultados, ya que
esto simplifica su entendimiento no solo para los lectores sino para los
colaboradores y personal administrativo que requieren esta informacion para
mejorar. Rosales (2020) realiza una evaluacion similar en la que obtiene en
el factor responsabilidad un 65% de desacuerdos lo cual esta relacionado a
la falta de funciones especificas de los colaboradores; en cambio en la actual

investigacion este indice es menor con un 47% lo cual implica una mejor
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distribucion de las responsabilidades, pero aun asi es un indicador que
necesita ser mejorado para ser considerado como una ventaja comparativa.
Con lo que respecta al andlisis por &rea encontramos 3 que tienen un puntaje
menor al 50% del cumplimiento; en estas se encuentran el &rea de recursos
humanos, operaciones de mantenimiento y operaciones eléctricas; otra
forma de comparacion lo realiza Pupo, Velazquez y Tamayo (2017), el cual
evalla el clima organizacional en funcion al tipo de empresa ya que afirma
que dependiendo de la naturaleza de la misma las caracteristicas
organizacionales cambian y por ende su debilidades también; bajo este
aspecto la actual investigacién también toma a las diferentes areas como
distintos organismos que pueden tener debilidades distintas esto asegura
que la evaluacion sea mas detallada. Para una evaluacion méas detallada de
los problemas encontrados se utilizé el diario de campo el cual afirmo que el
area de produccion es la que mas desarrolla conflictos, de los cuales los
ausentismos son los mas recurrentes, esto es debido a que en muchas
ocasiones el trabajador siente una inseguridad de ir sin elementos de
proteccion o de medios de transporte de bajo precio que tardan mucho en
dar el servicio; dado que es un tema delicado en el 76% de las veces no se
encuentran soluciones; evaluaciones como la de Guzman (2018) analiza la
eficiencia y eficacia mediante encuestas, lo cual resulta inefectivo ya que las
respuestas son subjetivas; por lo cual no se encuentra el resultado esperado;
es por ello que en la actual investigacion es necesario un diario de campo ya
que permite evaluar la situacion de manera objetiva mediante hechos que

suceden en el ambiente laboral.

La evaluacion de satisfaccion laboral se realizdé bajo el mismo formato de
clima laboral a través de una encuesta de 42 preguntas; en los cuales se
encontraron 3 aspectos con incumplimiento menor al 40%, los cuales son
motivacion, implicacion de mejora y comunicacion; de todos ellos la
comunicacién es el aspecto mas preocupante ya que en base a este punto
se puede fortalecer la motivacion y la implicacibn de mejora, ya que se
informara de los objetivos de la empresa con respecto a su crecimiento en
un futuro; Rosales (2020) evalua el mismo tema obteniendo un resultado

similar en donde la comunicacién obtiene un 78% de desacuerdos, el autor
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afirma que esto afecta directamente al trabajo en equipo lo que provoca que
no se logren las metas planteadas algo que se comprueba con la
investigacién ya que afronta la misma situacion; Moreno y Moreno (2017)
menciona otro punto importante el cual es que la empresa necesita
implementar las condiciones necesarias para desarrollar las actividades de
manera natural y sin forzar al trabajador; en la investigacion actual esto es
necesario ya que el puesto de trabajo no es el adecuado para que los
trabajadores se desarrollen correctamente tanto profesionalmente como
saludablemente ya que les falta elementos de prevencion. En un aspecto
mas detallado, las areas de marketing, recursos humanos, operaciones en
taller y supervisores; los cuales no superaron el 50% lo cual indica que la
mayor parte del area considera que su satisfaccion laboral esta debajo de la
media. Pedraza (2018) sefiala su importancia indicando que una de las
caracteristicas que afectan a la satisfaccion del personal son las condiciones
fisicas que engloban la realizacion de su trabajo diario, asi mismo la gestion
involucra un peso significativo ya que permite que el trabajo se distribuya
adecuadamente; hay que tener en cuenta estos aspectos para realizar el

plan y obtener una influencia sobre la variable dependiente.

Para la realizacién del plan de mejora se realizé una evaluacion de las
causas raices a través del diagrama Ishikawa, como base se toma los
resultados de las encuestas y el diagrama Ishikawa; seleccionando solo los
puntos mas débiles teniendo en cuenta que un cambio en estos afectaran
directa o indirectamente a todos los demas puntos. Tirado (2017) realiza un
plan similar pero su punto base esta relacionado a cada indicador estudiado,
por lo cual establece 2 actividades de mejora por cada indicador con el
objetivo de cubrir todo el espectro y asegurar un cambio significativo; este
plan es efectivo pero no resulta econdmico ya que desperdicia recursos al
no concentrarse en los indicadores que suponen mayor problema para la
empresa, en cambio corre el riesgo de establecer actividades que no
necesitan ningn cambio; una evaluacioén previa ayuda a reducir este riesgo.
La implementacion se establecié en 5 pasos, los cuales estan en una
sucesion basada en la necesidad que se tiene para implementarlos; el

primero es la gestion de indicadores la cual sirve para enmarcar la mayor
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parte de los pasos siguientes; como por ejemplo el plan de incentivos en
donde los distintos niveles para lograr las metas se basan en estos mismos
ya gque se ajusta a la realidad de la empresa; asi mismo se implementaron
procesos estandarizados para dos actividades cruciales en el manejo de
conflictos y mejora continua; el siguiente es el plan de capacitacion los
cuales tienen temas relacionados al clima organizacional, a excepcién de los
obtenidos mediante el plan de incentivos; por ultimo se encuentran el EOQ
y el disefio de registros que resuelven causas especificas relacionadas al
tema del COVID y su prevenciéon que al dia de hoy tienen muy preocupado
a los trabajadores. Rosales (2020) en su plan de mejora pone al plan de
capacitacion como prioridad por encima del plan de incentivos ya que se
necesitan colaboradores bien capacitados para poder acceder a metas mas
altas y por ende alcanzar los incentivos necesarios, esta vision es correcta;
pero dado los recursos limitados de la empresa es necesario que las
capacitaciones cuente como incentivo ya no se puede ofrecer capacitaciones
especializadas para todos los miembros de la empresa en un periodo corto

de tiempo.

La evaluacién final de la satisfaccion del personal demostr6 un aumento
significativo en la mayor parte de los indicadores, a excepcién del puesto de
trabajo que disminuyo en 4,2% por la falta de inversién en herramientas; la
implicacién de mejoras aumento en 48% debido a los nuevos canales que
se implementaron; ademas de esta mejora cada indicador aumento por lo
menos en 10%. En un punto mas detallado cada é&rea tiene un aumento
equilibrado mayor a 20% a excepcion de recursos humanos con un 45%
debido a que fue el area mas critica a mejorar. Montoya; et.al. (2017) indica
gue las mejoras basadas en el estudio del clima organizacional, cambian
radicalmente la percepcion del trabajador hacia la empresa, ya que su
correlacion individual entre indicadores es muy alta. Es en base a estas
afirmaciones que se puede concluir que la hipétesis es correcta en donde el
clima organizacional a nivel experimental afecta directamente a la

satisfaccion del personal.

VI. CONCLUSIONES
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El diagnostico de la situacion actual mostré grandes faltas en la gestion
debido a los altos indices de incumplimiento descubiertos; en donde los
items que requieren una mejora de inmediato son el conflicto, recompensa
y estructura; los cuales actualmente no se encuentran correctamente
disefiados para poder cubrir las necesidades de los trabajadores ante la
existencia actual, esto influye en la cantidad de minutos perdidos por mes
causadas por las cuestiones que no se solucionan gracias a la falta de
informacion de las dos partes.

La evaluacién de la satisfaccion laboral alcanzé un nivel regular en todos los
items, lo que indica una seria deficiencia en especial los relacionados con la
motivacion, implicacion de mejora y comunicacién; los cuales no alcanzaron
los niveles minimos para ejecutarse, esto se debe especialmente por la falta
de inversion en la planificacion de estos factores causando que las
actividades productivas se desarrollen con mas lentitud y sean propensas a

errores.

El plan de mejora se basé en las causas raices de los problemas
encontrados con el estudio organizacional, se conformé en 5 paso los cuales
son Gestion de indicadores, Plan de incentivos, Procesos estandarizados
(resolucion de conflictos), Procesos estandarizados (Propuesta de mejora),
Plan de capacitaciéon, EOQ y Disefio de registros, los cuales estuvieron

enfocados en disminuir las preocupaciones de los colaboradores.

La satisfaccion del personal luego de aplicar el plan demostr6 un aumento
significativo en todos los items evaluados en un 20%, siendo la implicacion
de mejora el aspecto con mayor puntuacién esto se debe a que los
colaboradores se sienten motivados a expresar su opinion ya que cuentan
con el respaldo de la empresa; asi mismo se encontré que el punto mas débil
de la gestion es el puesto de trabajo debido a la necesidad en aumento de
herramientas que no se encuentran en el almacén, tomando todo esto en
cuenta se pudo determinar que la satisfaccion es buena en todas las areas
de la empresa por lo cual se asume una hipétesis verdadera donde el clima

organizacional aumenta la satisfaccion del personal.

VIl. RECOMENDACIONES
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Evaluar los indices de absentismos de manera mensual a través de los
registros desarrollados con el fin de dar seguimiento a los diferentes casos
que se presenten, asi mismo aplicar semestralmente la encuesta de clima

organizacional para medir los cambios que necesitan ser implantados.

Aplicar la encuesta de satisfaccion del personal trimestralmente y analizar
detalladamente las areas que presentan el menor cumplimiento para aplicar

mejoras enfocadas.

Implementar un presupuesto para financiar las mejoras propuestas por el
personal; asi mismo disefiar una distribucion de planta con el fin de mejorar
el desarrollo de los servicios realizados a los clientes y aumentar la eficiencia

del trabajador dentro de un puesto de trabajo mas cémodo.

Revisar semestralmente los indicadores de gestion para trazar metas mas
altas en funcién a la realidad actual; ademas monitorear diariamente las
actividades desarrolladas por el &rea productiva con el fin de evaluar los
problemas que pueden presentarse a futuro por el desgaste de los recursos

de la empresa en especial los equipos y herramientas.
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Anexo 01: Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

Variables Definicién Definicidn Dimensiones items Escala
conceptual operacional
Satisfaccion del Se define como la Se define como la Puesto de Trabajo Nivel de satisfaccion de las 1= Muy en
personal percepcion del percepcion del responsabilidades desacuerdo
trabajador sobre su | trabajador sobre Direccion del Area Nivel de satisfaccién con el lider 2=En
diversas Administrativa desacuerdo

puesto de trabajo y
su influencia sobre
el producto final;
esto agregado al
equilibrio sobre las
prestaciones que
este recibe por parte
de la empresa que
deben ser las
adecuadas. (Diaz y
Barra; 2017).

caracteristicas de
la empresa que
influyen directa o
indirectamente al
mismo lo cual se
puede mediar a
través de un
cuestionario

sobre su opinién
sincera

Ambiente de Trabajo

Nivel de satisfaccion del espacio
donde se trabaja

Comunicacion y
coordinacion

Nivel de satisfaccion con los medios
de comunicacién

Recursos Nivel de satisfaccion con los recursos
brindados
Formacion Nivel de satisfaccién con la formacion

brindada recursos brindados

Implicacion de mejora

Nivel de satisfaccion con los medios
de mejora

Motivacién

Nivel de satisfaccion con la motivacion
brindada

3= Indiferente
4= De acuerdo

5= Muy de
acuerdo




1= Muy en

Clima
Organizacional

Se define como el
constructo intocable
gue tiene relacion
con la percepcion de
los operarios

respecto al ambiente
laboral (Charry,
2018, p.28).

Se define como
una caracteristica
de la empresa
gue influye sobre
el trabajo del
colaborador ya
que analiza las
relaciones de
manera tanto
horizontal como
vertical a través

de instrumentos
como el
cuestionario

Estructura

Estructura organizada

Responsabilidad

Responsabilidades correctamente
distribuidas

Recompensas adecuadas

Recompensa
Desafios Desafios adecuados
Relaciones Nivel de relaciones que fomentan el

trabajo

Cooperacién

Nivel de cooperacion

Estandares adecuados

Estandares
Conflicto Nivel de conflictos
Identidad Nivel de identificacion

desacuerdo
2=En
desacuerdo
3= Indiferente
4= De acuerdo

5= Muy de
acuerdo







Anexo 02: Cuestionario de satisfaccion del trabajador formato

Cuestionario de satisfaccion del trabajador
Objetivo: se tienen como objetivo el tener una perspectiva global de los trabajadores
para con la empresa estableciendo los problemas a solucionar

Fecha:

Instrucciones: Marcar con una "X" la respuesta indicada,

acuerdo y 1 es poco de acuerdo

Colaboro de forma activa en las labores
asignadas en el taller

Evaluador:

cabe sefalar de 5 es muy de

Las funciones a mi cargo son las adecuadas y
estan fijadas en base a mis capacidades

La reparticion de trabajos es la adecuada, con
respecto a los demas compafieros de mi seccion

Se aprovechan adecuadamente mis capacidades
en el puesto actual

En general estoy satisfecho con todas las
caracteristicas de mi puesto de trabajo

El lider demuestra tener un conocimiento técnico
sobre las actividades que se realiza

El lider presenta soluciones a cada problema que
se presenta

Cuando el lider delega funciones lo realiza
adecuadamente

El lider toma en consideracion los argumentos de
las personas a su cargo

El lider mantiene las vias de comunicacion
abiertas, para comunicar cualquier tipo de
noticias

Las relaciones con mis compafieros de trabajo
son buenas

La colaboracion demuestra mas resultaos que el
trabajo individual

Me siento importante en el equipo de trabajo

Se siente una atmosfera positiva en el lugar de
trabajo

Mi nivel de estrés no esta alto como para
afectarme a nivel fisico o psicolégico

66



La comunicacion interna dentro y fuera del taller
es fluida

Se aprecia mi colaboracion e ideas dentro del
taller

La informacion que recibo respecto a cada trabajo
es la adecuada

Se me han comunicado cada servicio que recibo
de las diferentes areas.

Cada &rea de la organizacion esta correctamente
alineada con las otras

Se reciben los requerimientos especificos de cada
cliente

Trabajo dentro de condiciones seguras
Las condiciones fisicas son las adecuadas para el
trabajo que realizo

Los equipos y herramientas proporcionado son
los que necesito

Los EPP me protegen adecuadamente

El conocimiento que me brinda la empre me
resulta suficiente

La empresa me brinda un plan de formacion

He logrado desarrollarme profesionalmente,
desde que inicie a trabajar en la empresa

Se me brinda formacion externa

Cuando se implanta una nueva metodologia,
equipo o herramienta; se me informa y capacita
sobre ello.

Se vigila adecuadamente la calidad de mi trabajo
El lider propone iniciativas de mejoras
Identifico actividades para ser mejoradas con
regularidad

Se me consulta por alternativas de mejora

Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos de
mi departamento

Me siento involucrado en cada cambio de la
empresa

Se reconoce el trabajo que realizo
Se reconocen adecuadamente las mejoras que
implanto o ayudo a implantar

Las condiciones de trabajo y salario son
equivalentes al trabajo que realizo




Los beneficios otorgados por la empresa fuera
del salario son las adecuadas

La empresa me ayuda a formarme
profesionalmente

El prestigio de la empresa es gratificante para mi

Anexo 03: Cuestionario de clima organizacional

Cuestionario de clima organizacional
Objetivo: se tienen como objetivo el tener una perspectiva global del clima
organizacional de la empresa

Fecha: Evaluador:

Instrucciones: Marcar con una "X" la respuesta indicada, cabe sefalar de 5 es muy de
acuerdo y 1 es poco de acuerdo

Las tareas se han definido adecuadamente
Todas las tareas implantadas tienen una debida
razon

Los lideres y encargados estan correctamente
definidos

Considero correctas las politicas de la
organizacion

La estructura de la empresa me parece adecuada
(organigrama)

El papeleo es minimo y esencial

Las nuevas ideas son consideradas sin ningun
impedimento de por medio

No existen problemas relacionados por la mala
planificacion y organizacion

Se conoce con quien reportarse para cada
eventualidad

La verificacidon de cada actividad es doble
Generalmente no se tienen observaciones en las
inspecciones

Cada trabajador es consciente de sus
responsabilidades

La iniciativa es bien reconocida por la organizacion

No existen escusas al momento de cometer un
error
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La responsabilidad es compartida para un grupo de
trabajo

Aquellos que se lo merecen son ascendidos

Las amenazas y criticas de cada actividad son
compensados adecuadamente por los incentivos
recibidos

El desempefio determina los incentivos recibidos
No existe mucha critica en la organizacién
Los errores son sancionados adecuadamente

Se establece que ir a un ritmo mas lento, pero sin
errores es lo mas adecuado

La organizacion toma riesgos en el momento
adecuado

Los riegos se toman tomando en cuenta las
capacidades de los trabajadores

La toma de decisiones se hace con efectividad

La empresa toma riesgos por una buena idea
interna

Existe un ambiente amistoso entre todos los
miembros de la organizacion

El trabajo se realiza de manera agradable y sin
tensiones

Las personas dentro de la organizacion se
conocen a un nivel aceptable

Las relaciones con los jefes son agradables y
amistosas

El rendimiento es exigente pero aceptable
Todo trabajo es mejorable

Se evalla continuamente el trabajo grupal y
personal

Los trabajadores deben llevarse bien a pesar del
rendimiento

Si me equivoco los superiores me sancionan de
manera adecuada

Los superiores conocen mis aspiraciones a futuro

Dentro de la organizacion existe un nivel minimo
de confianza

Para cualquier labor dificil de cumplir los jefes y
superiores me ayudan.
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El factor humano es tomado en cuenta por los
superiores

Se toman en cuenta las opiniones

La diferencia de opiniones es admitida en la
organizacion si esta es saludable.

Las discusiones son abiertas para proponer
cualquier solucion

La resolucion de los conflictos se realiza de
manera rapida y efectiva

Los trabajadores tienen cierto sentido de identidad
con la empresa

La lealtad de los trabajadores es la adecuada

El trabajo de los colaboradores es integral no
existe individualismos




Anexo 04: Diario de campo sobre conflictos laborales

Diario de campo sobre conflictos laborales



Area donde se desarrolla el conflicto

Fecha de inicio

Hora de inicio

Fecha de término

Hora de término

Causa

Solucion




Firma de moderador

Anexo 05: Registro de asistencia




Registro de asistencia

Nombre del trabajador

Fecha

Asistio (SI/NO)

Hora de ingreso

Hora de ingreso adecuada (SI/NO)

Justificacion




Firma de encargado




Anexo 06: validacion de instrumentos

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de satisfaccion del trabajador)

Yo, Susan Lozano Rodriguez, titular del DNI N°: 44850561 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio

Ambiente, 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 Insermec
S.AC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precisién X
Pertinencia X

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021

]

Firma

C.1.P:195942
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de clima organizacional)

Yo, Susan Lozano Rodriguez, titular del DNI N°: 44850561 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, 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 Insermec
S.AC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precisién X
Pertinencia X

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021

[\

)




Firma

C.1.P:195942

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (Diario de
campo sobre conflictos laborales)

Yo, Susan Lozano Rodriguez, titular del DNI N°: 44850561 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, 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 Insermec
S.AC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precision X
Pertinencia X

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021




Firma

C.1.P:195942




CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de satisfaccion del trabajador)

Yo, Ana Rosa Ramirez Garcia, titular del DNI N°: 45285446 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, 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 Insermec
S.A.C.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los items X
Claridad y precisién X
Pertinencia X

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021

";,»"5‘ , i

Firma

C.1.P:240946



CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de clima organizacional)

Yo, Ana Rosa Ramirez Garcia, titular del DNI N°: 45285446 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, 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 Insermec
S.A.C.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

Claridad y precisién

Pertinencia

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021

";,»"5‘ . ‘4 ;"-s(.}'

Firma

C.1.P:240946



CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (Diario de
campo sobre conflictos laborales)

Yo, Ana Rosa Ramirez Garcia, titular del DNI N°: 45285446 de profesion Ingeniera

Industrial.

Ejerciendo actualmente como Supervisor de Seguridad, Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, 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 Insermec
S.A.C.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de items

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

Claridad y precisién

Pertinencia

Chimbote, 29 de Setiembre Del 2021

";,»"5‘ . ‘4 ;"-s(.}'

Firma

C.1.P:240946



CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(Diario de campo sobre conflictos laborales)

Yo. VAN ULISES LAUZANG REGALADO

titular del DNI N°®: 41396886

ejerciendo  actualmente

como

. de profesion INGENIERO INDUSTRIAL

..........................

.........

INGENIERO SUPERVISOR DE PLANTA

GENERADORA DE OXIGENO MEDICINAL EN EL CENTRO DE ATENCION Y
AISLAMIENTO VILLA PANAMERICANA - ESSALUD  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 Insermec S.AC.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO

' EXCELENTE |

Congruencia de items

K

Amplitud de contenido

Redaceion de los items

Clardid v precision

Pertinencia

*L
[

=
7(
3

5
("himhmaé.'.{dc Setiembre del 2021

Ing. Mgtr. IVAN UZSF.S LAUZANG REGALADO

C.LP: N°® 254558
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de clima organizacional)

Yo. [IVAN ULISES LAUZANG REGALADO i
titular del DNIN®: 41396886 . de profesion INGENIERO INDUSTRIAL

ejerciendo  actuglmente como INGENIERO SUPERVISOR DE PLANTA
GENERADORA DE OXIGENO MEDICINAL EN EL CENTRO DE ATENCION Y
AISLAMIENTO VILLA PANAMERICANA — ESSALUD  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 Insermee S.A.C.

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

DEFICIENTE | ACEPTABLE  BUENO  EXCELENTE

Congruencia de items 7(

Amplitud de contenido

Redaceion de los items

Claridad v precision

Pertinencia

&
~
X

('lumlu.ué.ﬂ. de Sehiambre del 2021,

Ing. Mgtr. IVAN Ué/sss LAUZANG REGALADO
C.1.P; N° 254558
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Cuestionario de satisfaccion del trabajador)

Yo, IVAN ULISES LAUZANG REGALADO i
titular del DNI N®: 41396886 . de profesion INGENIERO INDUSTRIAL

gjerciendo  actualmente como INGENIERO SUPERVISOR DE PLANTA
GENERADORA DE OXIGENO MEDICINAL EN EL CENTRO DE ATENCION Y
AISLAMIENTO VILLA PANAMERICANA — ESSALUD  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 Insermec S.A.C.

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

Congruencia de items

\TDEFICIENTE ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Amplitud de contenido

Redaccion de los items

X

L

Claridad v precision

Pertinencia

ll .
BT g

=

T \
Ing. Mgtr. wm?x%usss LAUZANG REGALADO
C.LP: N° 254558
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Anexo 07: confiabilidad de instrumentos

1 de octubre del 2021

Nombre : Mario Rusbel Bolo Pacheco
Cargo : Jefe del Dpto. de Desarrollo Agropecuario, Pymes ¥ Turismo / Jefe ( e ) del
Dpto de Gestion Ambiental y Salud Publica. Municipalidad Distrital de Moro

DNI 144702107

Profesién  Ingeniero Estadlstico / Ingeniero Industrial

Mediante la presente Informo Que, los procedimientos estadisticos para determinar I
confiabilidad del instrumento (encuesta) de Satisfaccian deltra
“Influencia del Clima Organizacional e
1a pandemia en la empresa Insermec Sac Huarmey-2021°
IBM SPSS Statistics 20, se determing el coeficiente Alfa

bajador y clima Organizacional en
n la satisfaccion del personal durante
son los correctos; utilizando e software

1a tesis denominada

Scanned by CamScanner
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Resumen de procesamiento de casos

N

®

Casos  Vilido 20 100,0
Excluida® 0 0

Total 20 100.0

a. La eliminacién por lisla se basa an todas las
variables del procedimienta

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de olementos

973 42
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M %
Casos  Vildo 20 100,0
Exciuida* 0 0
Toul 20 100.0
a. La eliminacion por ¥sia 5o basa en fodas las
variables del procedimianio.
Estadisticas da flabllidad
Alfa de
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Anexo 08: Base de datos; encuesta de clima organizacional

ESTRUCTURA

RESPONSABILIDAD

Area

Las tareas se han
definido
ladecuadamente

[Todas las
tareas
implantadas
tienen una
debida razén

Los lideres y
lencargados
estan
correctamente
definidos

Considero
correctas las
politicas de la
organizacion

La estructura
de la
lempresa me
parece
adecuada
(organigrama)

El papeleo

les

iminimo
esencial

Las nuevas
ideas son
consideradas
Isin ningln
impedimento
de por medio

No existen
problemas
relacionados
por la mala
planificacion
v
organizacion

ISe conoce con
quien
reportarse
para cada
leventualidad

La
verificacion
de cada
lactividad es
doble

Generalmente
no se tienen
lobservaciones
len las
inspecciones

ICada trabajador es
consciente de sus
responsabilidades

La iniciativa es

bien

reconocida por
la organizacion|

No existen
escusas

al
momento
de cometer
un error

La
responsabilidad
les compartida
para un grupo de
trabajo

Administracién

Compras/Almacenamiento

ol (N|lo|n|s|w(N|R
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=
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N

Finanzas
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w
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Marketing
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N
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N
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N
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N
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B9
la0
141

142

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

Electricos

Soldadores

Supervisores




59 1 1 4 1 2 1 1 1 1 2 3 2 3 2 5
60 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 3 3 4 3
61 2 2 2 2 2 2 2 5 2 3 3 4 1 4 4
62 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 2 3
Auxiliares
63 2 2 1 1 2 1 2 1 4 3 3 3 4 3 3
64 2 2 2 2 5 2 2 2 2 5 2 3 3 3 3
65 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 3 3 3 3
113 131 132 114 132 115 122 123 119 199 183 178 185 186 177
1101 1108
2925 1950
RECOMPENSA DESAFIOS RELACIONES
Las amenazas y Se establece Existe un Las relaciones
it o . i I, Los ri La empr i El trabaj L rson i
Aquellos que | S'iticas de cada El desempefio | No existe gue Ir-a un 1, organizacion | O° €9°S s€ La toma de aempresa | ambiente trabajose | Las personas | con los jefes
actividad son " " Los errores son ritmo mas . toman tomando L toma amistoso entre realiza de dentro de la | son
se lo merecen determina los | mucha critica - ’ toma riesgos en decisiones se | . iz
compensados . . sancionados lento, pero sin en cuenta las riesgos por | todos los manera organizacion se agradables y
son adecuadamente por incentivos enla d d errores es lo el momento idades d hace con b N dabl ¢
ascendidos : : recibidos organizacion | 2decuadamente . adecuado capacidades 0e | ogo ctividad unabuena | miembros de la | agracabley | conocen a un | amistosas
los incentivos mas adecuado los trabajadores ideainterna | organizacién sin tensiones | nivel aceptable
recibidos
2 1 2 5 5 5 5 5 3 1
2 2 2 4 4 4 5 5 3 2
2 2 2 5 5 5 5 5 3 3
1 1 2 5 4 3 4 5 5 3




10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21




22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38




39

40

41

22

43

a4

45

46

a7

48

49

50

51

52

53

54

55




56 2 2 2 2 2 4 4 1 4 4 2 2 2 5
57 2 2 2 2 1 4 5 5 4 4 2 2 2 2
58 2 2 2 2 2 5 5 4 5 4 1 3 3 3
59 2 1 1 1 1 3 4 4 4 1 3 1 3 2
60 2 2 2 2 2 4 5 5 5 4 3 3 3 3
61 2 2 2 2 2 4 5 4 5 4 3 4 1 3
62 1 1 1 1 1 3 1 4 4 3 2 5 1 1
63 1 1 1 2 2 5 4 4 4 1 3 3 3 3
64 2 2 2 5 2 4 5 5 5 5 3 2 3 3
65 2 5 2 2 2 4 4 5 5 4 4 4 3 3
116 115 112 130 119 269 260 245 261 252 159 163 157 168
592 1287 647
1625 1625 1300
COOPERACION ESTANDARES CONFLICTO IDENTIDAD
Si me Para La diferencia de [Las La resolucion X
Los lequivoco los cualquier lopiniones es discusiones de los 0s
- . ) ) Dentro de la q El factor " \ . )
El rendimiento L\ Se evalta Lragajadores superiores [0S superiores organizacion  [labor dificil de |numano es  [5¢ t0Man  admitida en son abiertas  [conflictos rabajadores :_oas lealtad de e, trapajo de los
les exigente irabajo es tcorl;tmuamentle el "eev:rr;e viena ™ conocen mis |0 icte un nivel cumplir los tomado en :e;scuenta la ___ |para proponer ise realiza de tlensg cgzrto rabajadores es _cotlaborladore§ fs
pero ) mejorable [ T20a0 g?rupa y s sancionan de ?splracmnes a |minimo de efes y cuentapor oo lorganizacion  si cualquier manera %en |_do de | a !nde_g_r;l nl_o existe
aceptable personal P et manera. uturo confianza superiores me |jos superiores p lesta es |solucion rapldg y identidad con la |, yocyada individualismos
rendimiento ladecuada ayudan. saludable. lefectiva lempresa
1 4 3 3 4 3 5 4 5 2 5 2 2 3 4 3




10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
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26
27
28
29

30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
140
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47




8

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64




65 3 1 3 3 5 4 3 4 4 2 2 2 2 3 3 3
202 178 183 185 223 218 232 223 224 104 121 125 116 195 177 179

748 1120 466 551

1300 1625 1300 975




Anexo 09: Base de datos; Diario de campo de conflictos laborales

Diario de campo sobre conflictos laborales

Area donde se
o Fechade | Horade | Fechade Hora de .
N desarrolla el . .. L. L. Causa Solucion
K inicio inicio término término
conflicto
A ti
1 | Despachode PT |2/06/2021 |10:20:00 |2/06/2021 | 10:37:00 Ia‘;zerr;l'smo Ninguna
Retraso en la
entrega del Entrega con
2 | Despachode PT |2/06/2021 | 16:10:00 | 2/06/2021 | 16:30:00 & &
producto retraso
terminado
Compra retrasada
3 | Produccién 3/06/2021 | 09:05:00 | 3/06/2021 | 09:50:00 | Falta de material P ]
del material
Ausentismo
4 | Produccién 4/06/2021 |08:00:00 |4/06/2021 | 08:12:00 laboral Ninguna
Retraso del pago
5 | Produccién 7/06/2021 | 15:45:00 | 7/06/2021 16:02:00 pag Ninguna
del sueldo
Recepcion de
6 p_l 9/06/2021 | 08:30:00 | 0/01/1900 08:44:00 | Falta de EPP Ninguna
materiales
Ausentismo
7 | Administrativo 11/06/2021 | 08:05:00 | 11/06/2021 | 08:18:00 Ialljoorall Ninguna
Falta de
L, elementos de .
8 | Produccidn 14/06/2021 | 11:18:00 | 14/06/2021 | 11:29:00 ., Ninguna
proteccion ante el
CoVID
Retraso en la
entrega del Entrega con
9 | Despacho de PT 15/06/2021 | 17:02:00 | 15/06/2021 | 17:26:00 & &
producto retraso
terminado
Ausentismo
10 | Produccién 16/06/2021 | 08:03:00 | 16/06/2021 | 08:21:00 |al:;rr;|lm Ninguna
11 | Administrativo 17/06/2021 | 08:50:00 | 17/06/2021 | 09:03:00 | Impuntualidad Ninguna
Cruce de
12 | Produccion 18/09/2021 | 14:55:00 | 18/09/2021 | 15:18:00 | . ., Ninguna
informacién
Discusion entre el
ersonal y jefe por
13 | Produccién 21/06/2021 | 11:15:00 | 21/06/2021 | 11:29:00 | P& YIETE POT I e tina
medidas de
seguridad
. . Mala organizacion .
14 | Administrativo 21/06/2021 | 15:09:00 | 21/06/2021 | 15:22:00 . Ninguna
en el trabajo
L, Falta de trabajoen |
15 | Produccién 22/06/2021 | 09:14:00 | 22/06/2021 | 09:26:00 equipo Ninguna
Recepcion de Ausentismo .
16 . 23/06/2021 | 08:29:00 | 23/06/2021 | 08:41:00 Ninguna
materiales laboral
Recepcion de
17 p. 23/06/2021 | 15:10:00 | 23/06/2021 | 15:19:00 | Falta de EPP Ninguna
materiales
Falta de
elementos de
18 | Produccion 24/06/2021 | 14:14:00 | 24/06/2021 | 14:34:00 ., Ninguna
proteccion ante el
COVID

99



Retraso en soldar

Pieza soldada con

19 | Produccion 25/06/2021 | 15:55:00 | 25/06/2021 | 16:16:00 | por falta de retraso
organizacion
No se ubica
20 | Almacen 28/06/2021 | 09:34:00 | 28/06/2021 | 09:53:00 | rapidamente los Ninguna
materiales
Compra retrasada
21 | Produccidn 28/06/2021 | 16:11:00 | 28/06/2021 | 16:40:00 | Falta de material P .
del material
Recepcion de . Respeto entre
22 . 29/06/2021 | 09:33:00 | 29/06/2021 | 09:48:00 | Competitividad .
materiales compafieros
Retraso en la
entrega del Entrega con
23 | Despacho de PT 29/06/2021 | 16:25:00 | 29/06/2021 | 16:45:00 € €
producto retraso
terminado
Falta de
elementos de
24 | Administrativo 30/06/2021 | 10:25:00 | 30/06/2021 | 10:38:00 . Ninguna
proteccidn ante el
COVID
25 | Produccidn 30/06/2021 | 15:26:00 | 30/06/2021 | 15:48:00 | Falta de material Ninguna
o, Salida fuera del .
26 | Produccidn 30/06/2021 | 18:03:00 | 30/06/2021 | 18:14:00 horario Ninguna
27 | Produccion 2/07/2021 |09:33:00 | 2/07/2021 | 10:05:00 | Falta de material | Ninguna
Retraso del pago
28 | Almacén 5/07/2021 | 16:15:00 | 5/07/2021 16:32:00 pag Ninguna
del sueldo
Falta de
elementos d
29 | Seguridad 6/07/2021 |10:11:00 | 6/07/2021 10:26:00 L, N Ninguna
proteccion ante el
CoVID
30 | Produccidn 6/07/2021 |15:48:00 | 6/07/2021 | 16:22:00 | Falta de EPP Ninguna
Ausentismo
31 | seguridad 7/07/2021 | 08:42:00 |7/07/2021 |08:56:00 |al:;rr;|lm Ninguna
Retraso del pago
32 | seguridad 7/07/2021 |09:32:00 | 7/07/2021 | 09:45:00 P38 Ninguna
del sueldo
, Inventarios en Rectificacion de
33 | Almacén 8/07/2021 |12:12:00 | 8/07/2021 12:34:00 . .
desorden inventarios
Recepcion de Mala organizacion .
34 . 9/07/2021 |09:10:00 | 9/07/2021 09:30:00 . Ninguna
materiales en el trabajo
Falta de
elementos de
35 | Administrativo 9/07/2021 | 15:44:00 | 9/07/2021 | 15:58:00 . Ninguna
proteccidn ante el
CcoviD
R iond Mal izacio
36| coepcionde 12/07/2021 | 14:16:00 | 12/07/2021 | 14:35:00 | " o2 OTEEMZACION | \iotina
materiales en el trabajo
No se ubica
37 | Almacén 12/07/2021 | 10:26:00 | 12/07/2021 | 10:42:00 | rapidamente los Ninguna
materiales
L, Equipos .
38 | Produccidn 13/07/2021 | 15:25:00 | 13/07/2021 | 15:59:00 Mantenimiento
malogrados
Ausentismo
39 | Produccidn 16/07/2021 | 08:55:00 | 16/07/2021 | 09:10:00 laboral Ninguna
Falta de Compra de
40 | Produccién 17/07/2021 | 09:58:00 | 17/07/2021 | 10:33:00 P

herramientas

herramientas

100




Cruce de

41 | Produccion 17/07/2021 | 11:12:00 | 17/07/2021 | 11:25:00 | . o, Ninguna
informacién
L, Reclamo al Entrega de
Recepcion de >
42 materiales 18/07/2021 | 10:21:00 | 18/07/2021 | 10:38:00 | proveedor por materiales fuera
retraso de tiempo
43 | Almacén 19/07/2021 | 14:58:00 | 19/07/2021 | 15:17:00 | Falta de EPP Ninguna
Retraso de Presentacion de
44 | Administrativo 19/07/2021 | 16:02:00 | 19/07/2021 | 16:11:00 | presentacion de informes fuera de
informes tiempo
. . Falta de trabajoen | .
45 | Administrativo 20/07/2021 | 11:41:00 | 20/07/2021 | 11:49:00 equipo Ninguna
C trasad
46 | Produccion 20/07/2021 | 16:15:00 | 20/07/2021 | 16:28:00 | Falta de material | o P o reirasada
del material
Discusidn entre el
ersonal y jefe por
47 | Produccién 23/07/2021 | 15:06:00 | 23/07/2021 | 15:20:00 P . vl P Ninguna
medidas de
seguridad
o, Mala organizacion .
48 | Produccién 24/07/2021 | 10:23:00 | 24/07/2021 | 10:35:00 . Ninguna
en el trabajo
Ausentismo
49 | Produccion 25/07/2021 | 08:40:00 | 25/07/2021 | 08:55:00 Ial:)orall Ninguna
Recepcion de Ausentismo .
50 . 26/07/2021 | 08:06:00 | 26/07/2021 | 08:17:00 Ninguna
materiales laboral
Falta de
lementos d
51 [ Administrativo | 26/07/2021 | 14:32:00 | 26/07/2021 | 14:49:00 | €M% %€ Ninguna
proteccidn ante el
covid
Falta de
lementos d
52 | Despacho de PT | 27/07/2021 | 11:47:00 | 27/07/2021 | 11:58:00 | S e 08 @€ Ninguna
proteccidn ante el
COVID
Ausentismo
53 | Despacho de PT | 30/07/2021 | 08:45:00 | 30/07/2021 | 08:56:00 laboral Ninguna
Retraso en la
trega del Entr 0
54 | Despacho de PT | 30/07/2021 | 11:48:00 | 30/07/2021 | 12:01:00 | "~ 82 @€ cga con
producto retraso
terminado
, Retraso del pago .
55 | Almacén 2/08/2021 | 09:28:00 |2/08/2021 09:39:00 Ninguna
del sueldo
Ret del
56 | Administrativo [ 3/08/2021 |10:22:00 |3/08/2021 | 10:34:00 | o o0 9IPABO  Ninguna
del sueldo
57 | Produccién 5/08/2021 | 16:18:00 | 5/08/2021 | 16:52:00 | Falta de EPP Compra de EPP
58 | Administrativo 6/08/2021 |08:13:00 | 6/08/2021 | 08:28:00 | Impuntualidad Ninguna
Cruce de
59 | Produccidn 10/08/2021 | 14:34:00 | 10/08/2021 | 14:48:00 | . ., Ninguna
informacién
Retraso de Presentacién de
60 | Almacén 11/08/2021 | 09:45:00 | 11/08/2021 | 10:16:00 | presentacion de informes fuera de
informes tiempo
Discusidn entre el
ersonal y jefe por
61 | Produccion 12/08/2021 | 12:22:00 | 12/08/2021 | 12:35:00 |PE™On YIETE POT | Ninguna
medidas de

seguridad

101




R iond A ti
g2 | "ocepcion ae 17/08/2021 | 08:14:00 | 17/08/2021 | 08:20:00 | "4*€"H5MO Ninguna
materiales laboral
63 | Produccidn 20/08/2021 | 16:11:00 | 20/08/2021 | 16:54:00 | Falta de material Ninguna
» Salida fuera del .

64 | Produccidn 23/08/2021 | 18:25:00 | 23/08/2021 | 18:45:00 horario Ninguna
A ti

65 | Despacho de PT | 24/08/2021 | 11:48:00 | 24/08/2021 | 12:10:00 Ia‘;zerr;l'smo Ninguna
Falta de
elementos de

66 | Almacén 25/08/2021 | 09:06:00 | 25/08/2021 | 09:35:00 ., Ninguna
proteccidn ante el
COVID
Falta de Compra de

. elementos de elementos de

67 | Seguridad 26/08/2021 | 12:22:00 | 26/08/2021 | 12:45:00 L. »
proteccidn ante el | proteccidn ante el
CoVID COoVvID

- . Ausentismo .

68 | Administrativo 27/08/2021 | 08:21:00 | 27/08/2021 | 08:29:00 laboral Ninguna
Salida fuera del

69 | Produccién 30/08/2021 | 07:01:00 | 30/08/2021 | 07:11:00 ho:ariou Ninguna
Ausentismo

70 | Produccidn 31/08/2021 | 08:26:00 | 31/08/2021 | 08:37:00 laboral Ninguna

Firma de moderador

102




Anexo 10: Base de datos; encuesta de satisfaccion del personal

Puesto de Trabajo

Direccion del Area Administrativa

Area

Colaboro  de
forma activa en
las labores
asignadas en
el taller

Las funciones a mi
cargo son las
adecuadas y estan
fijadas en base a
mis capacidades

La reparticion de
trabajos es la
adecuada, con
respecto a los
demas comparfieros
de mi seccién

Se aprovechan
adecuadamente mis
capacidades en el
puesto actual

En general estoy

satisfecho con todas
las caracteristicas de
mi puesto de trabajo

El lider demuestra
tener un
conocimiento técnico
sobre las actividades
que se realiza

El lider
presenta
soluciones a
cada problema
que se presenta

Cuando el lider
delega funciones lo
realiza
adecuadamente

El lider toma en
consideracion los
argumentos de las
personas a su cargo

El lider mantiene las
vias de comunicacion
abiertas, para
comunicar cualquier
tipo de noticias
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Ambiente de Trabajo e interaccién con los/las comparieros/as

Comunicacién y coordinacion

Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Las relaciones
con mis
comparfieros
de trabajo son
buenas

La colaboracion
demuestra mas
resultaos que el
trabajo
individual

Me siento
importante

len el equipo

de trabajo

Se siente
una
latmosfera

lugar de
trabajo

positiva en el

Mi  nivel de
lestrés no

lesta alto como

para afectarme
a nivel fisico o

psicoldgico

La
icomunicacion
interna dentro y
fuera del taller
les fluida

Se aprecia mi
colaboracion e
ideas

dentro del taller

La informacién
que recibo
respecto a
cada trabajo
es la adecuada

Se me han
comunicado
cada servicio
que recibo de
las diferentes
areas.

Cada area de la

organizacion esta

correctamente
alineada con las
otras

Se reciben los
requerimientos
lespecificos de
cada cliente

ITrabajo dentro

de
condiciones
seguras

Las
condiciones
ffisicas son las
ladecuadas

que realizo

para el trabajo

Los equipos y
herramientas
proporcionado
son los que
necesito

Los EPP me
protegen
ladecuadamente
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43
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51 4 4 4 4 5 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3
52 4 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3
53 4 2 2 4 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2
54 4 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2
55 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2
56 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1
57 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3
58 2 3 4 4 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3
59 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3
60 4 4 4 4 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 3
61 3 2 2 4 2 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2
62 3 4 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3
63 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2
64 3 3 4 3 4 1 2 2 1 1 2 3 3 2 3
65 2 2 3 3 4 1 1 1 2 2 2 2 3 2 2
229 215 232 232 223 120 118 123 125 128 123 169 166 165 164
1131 737 664
1625 1950 1300




Formacion

Implicacién en la Mejora

Motivacién y Reconocimiento

El

conocimiento

que me
brinda la
lempre me
resulta
suficiente

La empresa
me

brinda un
plan de
formacion

He logrado
desarrollarme
profesionalmente,
desde que inicie
a trabajar en la
empresa

Se me
brinda

formacién

externa

Cuando se
implanta una
nueva
metodologia,
lequipo o
herramienta;
se me informa
ly capacita
sobre ello.

Se vigila
ladecuadamente Ia
calidad de mi
trabajo

El lider
propone
iniciativas
de mejoras

Identifico
lactividades
para ser
mejoradas
con
regularidad

Se me
consulta por
alternativas
de mejora

Me siento
coparticipe de
los éxitos y
fracasos de mi
departamento

Me siento

involucrado

len cada

icambio de la

lempresa

Se

trabajo
que
realizo

reconoce el

Se reconocen
ladecuadamente
las mejoras que
implanto o ayudo
la implantar

Las
condiciones
de trabajo y
salario son
lequivalentes
al trabajo que
realizo

Los
beneficios
lotorgados
por la
lempresa
fuera del
salario son
las
ladecuadas

La empresa me
ayuda a formarme
profesionalmente

El prestigio
de la
lempresa es
gratificante
para mi
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62 4 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
63 5 5 4 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2
64 5 4 3 4 4 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1
65 3 3 4 4 4 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1
243 243 243 233 245 118 120 120 118 124 124 124 115 122 124 122 119
1207 724 726
1625 1950 1950




Anexo 11: confiabilidad de instrumentos — aplicacién al total de la muestra
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Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos -
Valido 65 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 65 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,840 45

111
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos
Valido 65 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 65 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,969 42
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3 de octubre del 2021
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Anexo 12: Base de datos; gestion de indicadores

| Gestion de indicadores

Fecha Area Administracién
Mes
N Descripcion Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 82 85 90
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 53 55 58
c Total de trabajos realizados 61 64 68
d Numero de errores de MO por mes 10 10 10
e Mejoras propuestas 0 2 3
f Horas extras no programadas 15 13 12
g Horas trabajadas 200 201 210
h Errores de equipos y herramientas 4 3 2




Ausentismos 2 1 1
j Numero de dias trabajados 21 20 21
k Puntaje de clima organizacional 156 161 166
Tiempos muertos (hr) 2 1 1
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificaciéon | N° | Calificacion | N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 82% | Bueno 85% | Bueno 90% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c Cumplimiento de trabajos 87% | Regular 86% | Regular 85% | Regular 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c Errores por trabajo realizado 0,16 | Malo 0,16 | Malo 0,15 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
jle Frecuencia de mejoras 21,00 | Malo 10,00 | Regular 7,00 | Bueno Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c Horas extras por trabajo realizado 0,25 | Regular 0,20 | Regular 0,18 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/j Errores por trabajo realizado (equipos) 0,07 | Regular 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
jfi Frecuencia de ausentismo 10,50 | Bueno 20,00 | Bueno 21,00 | Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 69% | Regular 72% | Bueno 74% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
g/l Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,00 | Bueno 0,00 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Fecha Area Finanzas
Mes
N Descripcién Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 71 73 75
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 54 57 59
c Total de trabajos realizados 62 63 65
d Numero de errores de MO por mes 7 7 7
e Mejoras propuestas 0 1 1
f Horas extras no programadas 14 11 8
g Horas trabajadas 214 234 241
h Errores de equipos y herramientas 5 3 2




Ausentismos 3 1 0
j Ndmero de dias trabajados 20 20 21
k Puntaje de clima organizacional 175 176 176
Tiempos muertos (hr) 3 2 2
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 71% | Bueno 73% | Bueno 75% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c Cumplimiento de trabajos 87% | Regular 90% | Bueno 91% | Bueno 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c Errores por trabajo realizado 0,11 | Regular 0,11 | Regular 0,11 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j Frecuencia de mejoras 20,00 | Malo 20,00 | Malo 21,00 | Malo Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c Horas extras por trabajo realizado 0,23 | Regular 0,17 | Bueno 0,12 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c Errores por trabajo realizado (equipos) 0,08 | Malo 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/i Frecuencia de ausentismo 6,67 | Regular 20,00 | Bueno - Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 78% | Bueno 78% | Bueno 78% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Recursos Humanos

Fecha Area
N° Descripcion Mes
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje 76 80 83
promedio de
desempefio por
area
b Trabajos 48 53 54
cumplidos a
tiempo por mes
c Total de 52 55 56
trabajos
realizados
d Numero de 5 5 5
errores de MO
por mes
e Mejoras 0 2 0
propuestas
f Horas extras no 16 14 10
programadas
g Horas 195 196 207
trabajadas
h Errores de 1 3 2
equipos y
herramientas




i Ausentismos 3 0 1

j Ndmero de dias 20 20 21
trabajados

k Puntaje de clima 155 167 172
organizacional

| Tiempos 2 3 2
muertos (hr)

Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N°| Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion| N° | Calificacion| N° | Calificacion| N°|Calificacion| N°| Calificacion

a/100| Calificacion de 76% | Bueno 80%| Bueno 83% | Bueno 100%- | 70%-40% 40%-10%
desempefio 70%

b/c | Cumplimiento 92% | Bueno 96%| Bueno 96% | Bueno 100%- | 90%-70% 70%-0%
de trabajos 90%

d/c | Errores por 0,10 | Regular 0,09 | Regular 0,09 | Regular "<0,05" | "0,05-0,15" ">0,15"
trabajo
realizado

e/ Frecuencia de 20,00| Malo 10,00| Regular 21,00| Malo Cada Cada 20 dias| Cada 30 dias
mejoras 10 dias

f/c | Horas extras por| 0,31 | Regular 0,25 | Regular 0,18 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
trabajo
realizado

h/c | Errores por 0,02 | Bueno 0,05 | Regular 0,04 | Bueno "<0,04" | "0,04-0,08" ">0,08"
trabajo
realizado
(equipos)

i/i Frecuencia de 6,67 | Regular - Bueno 21,00( Bueno ">10" "10-5" "<5"
ausentismo

k/225| Puntaje de clima| 69% | Regular 74%| Bueno 76% | Bueno 100%- | 70%-50% 50%-20%
organizacional 70%
(Porcentaje)




I/g Tiempos 0,01 | Bueno 0,02 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1
muertos por
hora trabajada
Gestion de indicadores
Fecha Area Taller
Mes
L Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° Descripcion
N° N° N° N° N°
a Puntaje 72 76 79
promedio de
desempefio por
drea
b Trabajos 55 56 58
cumplidos a

tiempo por mes




c Total de 62 64 64
trabajos
realizados
d Numero de 9 9 8
errores de MO
por mes
e Mejoras 1 0 0
propuestas
f Horas extras no 10 10 7
programadas
g Horas 216 227 229
trabajadas
h Errores de 5 3 2
equipos y
herramientas
i Ausentismos 2 0 1
j Numero de dias 20 20 21
trabajados
k Puntaje de 167 174 184
clima
organizacional
| Tiempos 3 3 3
muertos (hr)
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N°| Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion| N° | Calificacion| N° | Calificacion| N°|Calificaciéon| N°| Calificacion
a/100| Calificacién de 72% | Bueno 76%| Bueno 79% | Bueno 100%-| 70%-40% 40%-10%
desempeiio 70%
b/c | Cumplimiento 89% | Regular 88%| Regular 91% | Bueno 100%-| 90%-70% 70%-0%
de trabajos 90%




d/c

Errores por
trabajo
realizado

0,15

Regular

0,14

Regular

0,13 | Regular "<0,05"| "0,05-0,15"

">0,15"

efj

Frecuencia de
mejoras

20,00

Malo

20,00

Malo

21,00 | Malo Cada Cada 20
10 dias | dias

Cada 30
dias

f/c

Horas extras
por trabajo
realizado

0,16

Bueno

0,16

Bueno

0,11 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4"

">0,4"

h/c

Errores por
trabajo
realizado
(equipos)

0,08

Malo

0,05

Regular

0,03 | Bueno "<0,04"| "0,04-0,08"

"0,08"

i/j

Frecuencia de
ausentismo

10,00

Regular

Bueno

21,00 | Bueno ">10" "10-5"

ngn

k/225

Puntaje de
clima
organizacional
(Porcentaje)

74%

Bueno

77%

Bueno

82% | Bueno 100%-| 70%-50%
70%

50%-20%

I/g

Tiempos
muertos por
hora trabajada

0,01

Bueno

0,01

Bueno

0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1

>0.1

Gestion de indicadores




Fecha Area
Mes
L Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° Descripcion
N° N° N° N° N°

a Puntaje 74 81 89

promedio de

desempefio por

area
b Trabajos 46 49 52

cumplidos a

tiempo por mes
c Total de 53 57 58

trabajos

realizados
d Numero de 7 7 7

errores de MO

por mes
e Mejoras 0 0 2

propuestas
f Horas extras no 5 4 4

programadas
g Horas 201 209 215

trabajadas
h Errores de 3 3 2

equipos y

herramientas




i Ausentismos 2 0 1

j Numero de dias 20 20 21
trabajados

k Puntaje de 167 178 180
clima
organizacional

| Tiempos 3 0 3
muertos (hr)

Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N°| Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion| N° | Calificacion| N° | Calificacion| N°|Calificacién| N°| Calificacion

a/100| Calificacion de 74% | Bueno 81%| Bueno 89% | Bueno 100%- | 70%-40% 40%-10%
desempefio 70%

b/c | Cumplimiento 87% | Regular 86%| Regular 90% | Regular 100%-| 90%-70% 70%-0%
de trabajos 90%

d/c | Errores por 0,13 | Regular 0,12 | Regular 0,12 | Regular "<0,05"| "0,05-0,15" ">0,15"
trabajo
realizado

e/ Frecuencia de 20,00| Malo 20,00| Malo 10,50 | Regular Cada Cada 20 Cada 30
mejoras 10 dias | dias dias

f/c | Horas extras 0,09 | Bueno 0,07 | Bueno 0,07 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
por trabajo
realizado

h/c | Errores por 0,06 | Regular 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04"| "0,04-0,08" ">0,08"
trabajo
realizado
(equipos)

i/i Frecuencia de 10,00| Regular - Bueno 21,00 | Bueno ">10" "10-5" "<5"
ausentismo

k/225 | Puntaje de 74% | Bueno 79%| Bueno 80% | Bueno 100%-| 70%-50% 50%-20%
clima 70%




organizacional

(Porcentaje)
I/g Tiempos 0,01 | Bueno 0,00 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1
muertos por
hora trabajada
Gestion de indicadores
Fecha Area Auxiliares
Mes
L Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° Descripcion
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio 79 88 97
de desempefio por
area
b Trabajos cumplidos 41 43 43
a tiempo por mes




c Total, de trabajos 52 52 54
realizados
d Numero de errores 8 8 8
de MO por mes
e Mejoras 0 0 0
propuestas
f Horas extras no 2 2 2
programadas
g Horas trabajadas 182 189 192
h Errores de equipos 2 3 2
y herramientas
i Ausentismos 1 1 0
j Numero de dias 19 20 21
trabajados
k Puntaje de clima 175 197 221
organizacional
Tiempos muertos 3 1 2
(hr)
. Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores —— —— ——— —— — Bueno | Regular | Malo
N° | Calificacion| N° | Calificacion| N° | Calificacion| N°| Calificacion | N°| Calificacion
a/100 | Calificacion de 79% | Bueno 88% | Bueno 97% | Bueno 100%- 70%- 40%-
desempeiio 70% 40% 10%
b/c | Cumplimiento de 79% | Regular 83% | Regular 80% | Regular 100%- 90%- | 70%-0%
trabajos 90% 70%
d/c | Errores por trabajo | 0,15 | Malo 0,15 | Malo 0,15 | Regular "<0,05" | "0,05- ">0,15"
realizado 0,15"
Total,/j| Frecuencia de 19,00| Regular 20,00| Malo 21,00 | Malo Cada 10 | Cada 20 | Cada 30
mejoras dias dias dias




f/c Horas extras por 0,04 | Bueno 0,04 | Bueno 0,04 | Bueno "<0,2" "0,2- ">0,4"
trabajo realizado 0,4"
h/c Errores por trabajo | 0,04 | Bueno 0,06 | Regular 0,04 | Bueno "<0,04" | "0,04- ">0,08"
realizado (equipos) 0,08"
i/i Frecuencia de 19,00| Bueno 20,00| Bueno Bueno ">10" "10-5" "<5"
ausentismo
k/225 | Puntaje de clima 78% | Bueno 88% | Bueno 98% | Bueno 100%- 70%- 50%-
organizacional 70% 50% 20%
(Porcentaje)
I/g Tiempos muertos 0,02 | Bueno 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1
por hora trabajada
Gestion de indicadores
Fecha Area Compras/Almacenamiento
Mes
. Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° Descripcion
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 77 78 81
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 48 52 54
c Total de trabajos realizados 56 57 60
d Numero de errores de MO por mes 6 6 6




e Mejoras propuestas 0 1 1
f Horas extras no programadas 11 8 8
g Horas trabajadas 223 236 236
h Errores de equipos y herramientas 4 3 2
Ausentismos 2 1 1
j Numero de dias trabajados 19 20 21
k Puntaje de clima organizacional 162 163 164
| Tiempos muertos (hr) 3 2 2
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificaciéon | N° Calificacion N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 77% | Bueno 78% | Bueno 81% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 86% | Regular 91% | Bueno 90% | Regular 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado 0,11 | Regular 0,11 | Regular 0,10 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j | Frecuencia de mejoras 19,00 | Regular 20,00 | Malo 21,00 | Malo Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c | Horas extras por trabajo realizado 0,20 | Bueno 0,14 | Bueno 0,13 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c | Errores por trabajo realizado (equipos) 0,07 | Regular 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/i Frecuencia de ausentismo 9,50 | Regular 20,00 | Bueno 21,00 | Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 72% | Bueno 72% | Bueno 73% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g | Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Fecha Area Marketing
Mes
N° Descripcin Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 72 76 81
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 48 49 51
c Total de trabajos realizados 55 55 56
d Numero de errores de MO por mes 4 4 4




e Mejoras propuestas 0 0 0
f Horas extras no programadas 12 10 9
g Horas trabajadas 205 209 218
h Errores de equipos y herramientas 3 3 2
Ausentismos 2 0 0
j Numero de dias trabajados 20 20 21
k Puntaje de clima organizacional 162 168 187
| Tiempos muertos (hr) 3 1 0
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion | N° | Calificacion | N° | Calificaciéon | N° Calificacion N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 72% | Bueno 76% | Bueno 81% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 87% | Regular 89% | Regular 91% | Bueno 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado 0,07 | Regular 0,07 | Regular 0,07 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j | Frecuencia de mejoras 20,00 | Malo 20,00 | Malo 21,00 | Malo Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c | Horas extras por trabajo realizado 0,22 | Regular 0,18 | Bueno 0,16 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c | Errores por trabajo realizado (equipos) 0,05 | Regular 0,05 | Regular 0,04 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/i Frecuencia de ausentismo 10,00 | Regular - Bueno - Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 72% | Bueno 75% | Bueno 83% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g | Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,00 | Bueno 0,00 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Fecha Area Mantenimiento
Mes
N° Descripcién Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 61 67 68
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 48 49 53
c Total de trabajos realizados 65 69 73
d Numero de errores de MO por mes 7 7 7
e Mejoras propuestas 0 0 2
f Horas extras no programadas 8 7 6




g Horas trabajadas 205 214 215
h Errores de equipos y herramientas 4 3 2
Ausentismos 2 1 1
j Numero de dias trabajados 20 20 21
k Puntaje de clima organizacional 166 169 176
| Tiempos muertos (hr) 2 3 2
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion N° | Calificacion N° | Calificacion | N° Calificacion N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 61% | Regular 67% | Regular 68% | Regular 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 74% | Regular 71% | Regular 73% | Regular 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado 0,11 | Regular 0,10 | Regular 0,10 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j Frecuencia de mejoras 20,00 | Malo 20,00 | Malo 10,50 | Regular Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c | Horas extras por trabajo realizado 0,12 | Bueno 0,10 | Bueno 0,08 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c | Errores por trabajo realizado (equipos) 0,06 | Regular 0,04 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/i Frecuencia de ausentismo 10,00 | Regular 20,00 | Bueno 21,00 | Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 74% | Bueno 75% | Bueno 78% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g | Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Fecha Area Eléctricos
Mes
N Descripcion Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 81 84 84
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 51 55 55
c Total de trabajos realizados 56 59 60
d Numero de errores de MO por mes 8 8 8
e Mejoras propuestas 0 1 0
f Horas extras no programadas 2 2 2




g Horas trabajadas 202 211 211
h Errores de equipos y herramientas 3 3 2
Ausentismos 3 1 0
j Numero de dias trabajados 19 20 21
k Puntaje de clima organizacional 156 174 191
| Tiempos muertos (hr) 2 3 2
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificacion N° | Calificacion N° | Calificacion | N° Calificacion N° | Calificacion
a/100 | Calificacion de desempefio 81% | Bueno 84% | Bueno 84% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 91% | Bueno 93% | Bueno 92% | Bueno 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado 0,14 | Regular 0,14 | Regular 0,13 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j | Frecuencia de mejoras 19,00 | Regular 20,00 | Malo 21,00 | Malo Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c | Horas extras por trabajo realizado 0,04 | Bueno 0,03 | Bueno 0,03 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c | Errores por trabajo realizado (equipos) 0,05 | Regular 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/j Frecuencia de ausentismo 6,33 | Regular 20,00 | Bueno - Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 69% | Regular 77% | Bueno 85% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g | Tiempos muertos por hora trabajada 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno 0,01 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1




Gestion de indicadores

Fecha Area Supervisores
Mes
N Descripcion Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° N° N° N° N°
a Puntaje promedio de desempefio por area 71 72 72
b Trabajos cumplidos a tiempo por mes 44 47 47
c Total de trabajos realizados 55 57 60
d Numero de errores de MO por mes 8 8 8
e Mejoras propuestas 0 2 2
f Horas extras no programadas 8 6 6
g Horas trabajadas 188 197 200




h Errores de equipos y herramientas 4 3 2
Ausentismos 3 1 1
j Numero de dias trabajados 20 20 21
k Puntaje de clima organizacional 158 176 176
| Tiempos muertos (hr) 3 3 0
Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N°/N° Indicadores Bueno Regular Malo
N° | Calificaciéon N° | Calificaciéon N° | Calificacion | N° Calificacion N° | Calificacién
a/100 | Calificacion de desempefio 71% | Bueno 72% | Bueno 72% | Bueno 100%-70% 70%-40% 40%-10%
b/c | Cumplimiento de trabajos 80% | Regular 82% | Regular 78% | Regular 100%-90% 90%-70% 70%-0%
d/c | Errores por trabajo realizado 0,15 | Regular 0,14 | Regular 0,13 | Regular "<0,05" "0,05-0,15" ">0,15"
e/j | Frecuencia de mejoras 20,00 | Malo 10,00 | Regular 10,50 | Regular Cada 10 dias | Cada 20 dias | Cada 30 dias
f/c Horas extras por trabajo realizado 0,15 | Bueno 0,11 | Bueno 0,10 | Bueno "<0,2" "0,2-0,4" ">0,4"
h/c | Errores por trabajo realizado (equipos) 0,07 | Regular 0,05 | Regular 0,03 | Bueno "<0,04" "0,04-0,08" ">0,08"
i/i Frecuencia de ausentismo 6,67 | Regular 20,00 | Bueno 21,00 | Bueno ">10" "10-5" "<5"
k/225 | Puntaje de clima organizacional (Porcentaje) | 70% | Bueno 78% | Bueno 78% | Bueno 100%-70% 70%-50% 50%-20%
I/g | Tiempos muertos por hora trabajada 0,02 | Bueno 0,02 | Bueno 0,00 | Bueno <0.05 0.05-0.1 >0.1

Anexo 13: Evaluacion de desempefio laboral




Instrucciones: Observar e interactuar con el trabajador en funcién a los factores evaluados y calificar del 1 al 10 en funcién a lo descrito

Factores Intervalos Puntos
(1-2) (3-4) (5-6) (7-8) (9-10)
Cantidad de actividades Produccion Produccién dentro de lo
realizadas inadecuada Produccion nada aceptable requerido Produccion alta Produccién optima

Calidad de las actividades
realizadas

Trabajos de baja
calidad

Trabajos de baja calidad
con muchos errores

Trabajos entregados

normales

Trabajos altamente cuidados

Se tiene un cuidado al detalle
destacable

Dedicacién al trabajo
realizado - Responsabilidad

No cumple con sus
funciones

Cumple con sus funciones,
pero no en el nivel acordado

Cumple con sus funciones

Cumple sus funciones con
minimas indicaciones

Cumple sus funciones sin
necesidad de un control

Trabajo en equipo

No tiene disposicién
a cooperar

No aporta lo suficiente al
equipo de trabajo

Sigue las actividades
indicadas por el equipo

Siempre esta dispuesto a
cooperar y dar mas valor al

grupo

Coopera al maximo y apoya a sus
colegas activamente

Toma de decisiones e
Iniciativa

No toma buenas
decisiones

No expresa iniciativa

Sigue las indicaciones y
reporta cualquier fallo

Propone mejoras

Propone mejoras y se encarga de
implantarlas

Presentacién personal

Descuidado y
relajado

No se cuida regularmente

Mantiene una apariencia y
comportamiento aseado

Siempre cuida su apariencia,
comportamiento y ambiente

Su nivel de cuidado es excepcional
en apariencia, comportamiento y
ambiente

Conoce correctamente la
vision

Menciona un aspecto
muy diferente

Menciona un aspecto
diferente

Respuesta regular

Menciona un aspecto similar

Menciona el aspecto tal como es

Conoce correctamente la
misién

Menciona un aspecto
muy diferente

Menciona un aspecto
diferente

Respuesta regular

Menciona un aspecto similar

Menciona el aspecto tal como es

Conoce las estrategias de la
organizacion

Menciona un aspecto
muy diferente

Menciona un aspecto
diferente

Respuesta regular

Menciona un aspecto similar

Menciona el aspecto tal como es

Conocer a politicade la
empresa

Menciona un aspecto
muy diferente

Menciona un aspecto
diferente

Respuesta regular

Menciona un aspecto similar

Menciona el aspecto tal como es




Total de puntos

Anexo 14: Evaluacion de trabajador del mes

Mes

Agosto

Trabajador del mes

Evaluador

Mejor Trabajador de cada area

N° Area

1 | Administracion

2 | Compras/Almacenamiento
3 | Finanzas

4 | Marketing

5 | Recursos Humanos

6 Mantenimiento
7 Taller

8 | Operaciones | Electricos
9 Soldadores
10 Supervisores
11 | Auxiliares

Nombre | Puntaje de desempeiio | Ausentismos Mejoras Propuestas Puntaje final | Elegido (SI/No)
85 0 0 85 NO
90 0 0 90 NO
84 0 0 84 NO
86 1 0 81 NO
91 0 0 91 NO
88 0 0 88 NO
87 1 0 82 NO
87 0 1 97 Sl
83 0 0 83 NO
87 0 0 87 NO
88 0 0 88 NO




Calificacion

"= Puntaje obtenido"

"= Puntaje obtenido-5(Ausentismos)"

"= Puntaje obtenido-10(Propuesta)"

Anexo 15: Base de datos; encuesta de satisfaccion del personal — Después

Puesto de Trabajo

Dir :ccion del Area Administrativa

Area

Colaboro de
forma activa en

Las funciones a mi
cargo son las

La reparticion de
trabajos es la

Se aprovechan
adecuadamente mis

En general estoy
satisfecho con todas

El lider demuestra
tener un

El lider toma en
consideracion los

Cuando el lider
delega funciones lo

El lider presenta

El lider mantiene las
vias de comunicacion

las labores adecuadas y estan adecuada, con | capacidades en el las caracteristicas de | conocimiento técnico | soluciones a realiza argumentos de las abiertas, para
asignadas en fijadas en base a respecto a los | puesto actual mi puesto de trabajo | sobre las actividades | cada problema | adecuadamente personas a su cargo | comunicar cualquier
el taller mis capacidades demas compafieros que se realiza que se presenta tipo de noticias
de mi seccion
1 5 1 4 5 4 4 5 4
2 5 1 5 5 4 5 5 5
3 5 1 4 3 3 3 5 4
Admini -
dministracion 7 5 1 2 2 2 7 2 5
5 5 1 4 3 4 4 4 5
6 5 1 4 4 4 4 5 4




Compras/Almacenamiento

10

11

12

Finanzas

13

14

15

16

Marketing

17

18

Recursos Humanos

20

Operaciones | Mantenimiento

21

22




23

24

25

26

27

28

29

30

Taller

31

32

33

34

36

37

38




39 4 4 3 4 4

40 4 3 4 4 4

41 4 3 4 4 4

42 3 3 3 4 4

43 4 3 4 4 4

44 3 3 4 5 4

45 3 3 3 4 4

46 3 3 4 4 4

47 3 3 4 3 4

48 3 3 3 4 3

49 3 3 4 5 3

Electricos

50 3 3 3 3 3

51 3 2 3 4 4

52 3 2 3 3 3

Soldadores

53 3 4 4 4 4

54 4 4 4 4 4

55 4 4 4 4 4

Supervisores 56 3 3 4 4 5




57 5 1 3 3 3 4 4 4 4 4
58 4 1 3 2 3 3 3 2 3 4
59 5 1 3 4 3 4 4 4 5 4
60 4 1 4 2 3 4 3 4 3 4
61 3 1 4 3 2 2 3 3 3 3
Auxiliares 62 4 1 4 3 4 3 3 3 3 4
63 3 1 4 2 2 3 3 3 3 2
64 5 1 4 2 3 4 3 4 4 4
65 5 1 4 3 3 4 3 4 4 5
290 65 143 213 211 218 222 225 260 251
922 1176
1625 1625
Ambiente de Trabajo e interaccion con los/las compafieros/as Comunicacién y coordinacion Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos
La Se siente | Mi nivel de| La La Se me han | Cada area de Las
Las colaboracién Me siento | 4N estrlés no | comunicacion | Se aprecia | informacion | comunicado | la condiciones Los equinos
relaciones demuestra ime cs>|r!te':nte atmosfera | esta alto interna mi que recibo | cada organizacion | Se reciben los | Trabajo fisicas son herrar?ﬂe?]tasy Los EPP me
Area con mi§ mas enpel positiva como para | dentroy colaboracion respecto a seryicio que | esta requerimientos dentr.o.de las roorcionado | protegen
compafieros | resultaos ” enel afectarme | fuera del e ideas cada recibo de correctamente | especificos de | condiciones | @decuadas prop proteg
de trabajo que el equipo de lugar de | anivel taller es dentro del trabajoes | |5q alineada con | cada cliente seguras para el son los que adecuadamente
son buenas | trabajo trabajo trabajo fisico o fluida taller la diferentes las otras trabajo que | hecesito
individual psicologico adecuada | 405 realizo
1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5
Administracion 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 4 3 5
4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5
6 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 5 4
7 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4
8 3 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 5 5 4 4
Compras/Almacenamiento 9 8 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4
10 3 3 5 4 3 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4
11 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4
12 3 3 3 4 4 5 5 4 4 3 5 4 3 4 3
13 3 3 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4
Finanzas 14 3 4 4 4 5 3 3 4 3 5 3 3 4 4 4
15 3 4 3 4 5 4 4 5 5 5 3 4 3 5 4
16 3 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 3 4
Marketing 17 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5
18 3 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 5
Recursos Humanos 19 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5
20 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5




21
22
23

24
25
26
27
28
29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

a1

42

Mantenimiento

Taller

Operaciones




43

44

45

46

47

Electricos

48

49

50

Soldadores

51

52

53

54

55

Supervisores

56

57

58




59 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5
60 3 4 3 5 5 3 3 3 3 5 4 3 5 3 4
61 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 2 4 4 3
62 3 3 4 5 3 5 5 3 4 3 3 3 4 4 3
Auxiliares
63 4 2 3 5 2 3 3 3 3 2 2 4 3 2 3
64 3 3 4 3 4 5 3 5 4 3 3 4 3 4 4
65 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 3
246 255 258 280 282 282 270 276 264 260 265 255 256 259 261
1321 1617 1031
1625 1950 1300
Formacion Implicacién en la Mejora Vlotivacion y Reconocimiento
El La He logrado Cuando se Se vgila El lider Identifico Se me Me siento Me siento Se Se reconocen Las Los La El
conocimiento | empresa | desarrollarme Seme implanta una | adecuada | propone | actividades | consulta coparticipe involucrado | reconoce | adecuadamente | condiciones | beneficios | empresa | prestigio
que me me profesionalmente, brinda nueva menela | iniciativas | para ser por de los éxitos | en cada el trabajo | las mejoras que | de trabajoy | otorgados | me dela
Area brinda la brinda un | desde que inicie formacien | Metodologia, | calidd ajo | de mejoradas | alternativas | y fracasos de | cambio de | que implanto o salario son | Porla ayudaa | empresa
empre me plan de atrabajar en la externa equipo o de mejoras | con de mejora | mi la empresa | realizo ayudo a equivalentes | €MPreSa | formarme | es
formacion | empresa herramienta; | mi regularidad departamento implantar fuera del profesio
trab
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261

271

266

255

261

249

1563

1950

250

252

257
1668

301

304

304

1950

309

302

269

1415

264

46
47
48
49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65

Electricos

Soldadores

Supervisores

Auxiliares

271

1625




Anexo 16: Diagrama Ishikawa



MANO DE OBRA MAQUINA MEDIO
No sa conoce las
motivaciones del colaborador Mr;t?Mnas Trabajos y responsabilidades
9 No definidos
No hay registro
Metas organizacionales
mal pianteadas
Falta de un evaluacion de .
desempefio Falta de un evaltiaehn de
desempefio
No existon registro Falta de un plan de incentivos
S0 Peimcies Imposibiiidad de un ranking
No existan
procadimientos para |a
obtencion de una recompensa

MATERIAL METODO

MEDIDA

Deficiente puntuacion en
sistema de recompensa




MANO DE OBRA MAQUINA MEDIO

Falta de comunicacion
No se conoce las
no com
responsabilidades del puesto Grandes papeleos S s
Lt estructurs nctual
Falta de comunicacian B sistema no &8 Sutomdatico no es s oplima
No sa conoce los
planes de s organizacion
|-
Fatt:mdeele Ivoe! tos No oxiste una medida adecuada
Desconocimlento del El método actual no distriduye No se distribuye correctaments las
organigrama correciamente las actvidades sctividades segin &l desempedo

MATERIAL METODO MEDIDA

Deficiente puntuacion en
fa estructura organizacional




MANO DE OBRA | MAQUINA | MEDIO |
Ne bian 186 No se tene beneficios con los
se cambian o
Perdwda do personal cuallficado hesramientas ansdas ales poder compensar
Beneficios reducidos

por pandemia
So desconnce su motivacion No so actualizan las
Intrinseca y extrinsacs maquinas de trabajo

Deficiente puntuacion en
motivacién y reconocimiento

Sin metodologia de
compras

Materiales insuficlents

{EPF) Sin incentives monetarics

U0/ iate lnm ey Falta de Indicadores
Retraso de entrega e Incenthvos de desempefio
da matoriates
Sin Incentivos no
monetarios
MATERIAL MEDIDA




MANO DE OBRA

No existe un sistema
pars presentar una recomendacion

MAQUINA

No existe un sistema

para presentar una recomendacion
No axisten actualizaciones

de herramiontas

No existen actualizacones

MEDIO

Falta de capacltacion

No ewsten actualizaciones
en log procesos

Los trabajadores na recomiendan mejoras oo equipos
No se presentan deas de mejora
Consumo alto de maleriales L%rm&?mm
Métodos trabajo y adminstracion
de recursos sin actualizar
MATERIAL METODO MEDIDA

Deficiente puntuacion en
implicacion de mejora




MANO DE OBRA

Procedimientos no estandarizados
No existen herramientas
de comunicacion

Errores de responsabilidades
Ordenes de manienimientos
mal expresadas

Reaiizacidn de procedimientos
repetitives

Lonta respuesta de la ompresa

Cambiocs repentinos de los

las i
Se desconcce las instrumentos et la el

de comunicacion actuales

Deficiente puntuacion en
comunicacion y coordinacion

No se transmitan
ente lss
No existe un medio para la
comunicacion del desampefio
M‘::"::‘ d:f.lcz.nws £l método para comunicar ung
quejs 0 recomendacian en deficients
FaRa de una metodologia



MANO DE OBRA

Falts de comunicacion

Claridad de funciones

Falta de relaclones intarparsonales

Sincronlzacién de trabaio

MAQUINA

Falta de mantenimiento

Fallo en las
maaquinas y equipos

MEDIO

Faltan procedimientos y normas

Estructura inadecuada

Inedecuado sistema
de compras

Falta de material
para producis

Carencia de incentivos

MATERIAL

Falta de reconocimientoes

Débil capacitacion

METODO

Mala distribucion de roles

Carencia do una medida adecuada

MEDIDA

Conflictos en el
area de produccion




MANO DE OBRA MAQUINA MEDIO

Deficiencias en 1a prevenocidn

Conflictos organizacionales

No se sisnlen prolegidos Paradas de 1rabajo
Mal clima laboral
Maquinaria en mantenimiento
Horas extras ain aviso
Cansancio Fahs de politicas adecuadas
»| Ausentismo laboral
Faita de reconocimientos
Maia distribucion de roles
Falta de EPP
Caroncia de incentivos Carencia de Una medida adecuada

Carencia de elementos de
proteccién contra el COVID

MATERIAL METODO MEDIDA




MANO DE OBRA MAQUINA
Falta de capacitacién
Maquinaria sin procedimiento de
No se dentifica cuando proteccidn contra ef COVID

cambiar slermentos de proteccitn

MEDIO

Falta de pollticas adecusdas

h 4

Cantidad minima
No existe mélodo para ta compra de
elementos de proteccién COVID
Inadecuado
sistema de compras

Mala distribucion de obligaciones

Carencia de una
medica apropiada

MEDIDA

Falta de elemento de proteccion
ante el COVID




MANO DE OBRA

Faita de comunicacion

Discusion entre jefes y personal

No sa manejan adecuadaments
ias quejas

Quelss y reclamos

MAQUINA

Falta de capacitacion
Mal manejo de operarios

Presencia de averlas

MEDIO

Grandes frecuencias de conflictos

inadecuado clima laboral

Falta de politicas adecuadas

Falta de un plan de incentivos

Falta de liderazgo

No se maneian correctamente

Inadecuada organizacion
Ausencia de motivacion
Inndecuada organizacion
MATERIAL METODO

los indicadores actuales

Falta de capacitacion

MEDIDA

Fallaen la
solucion de conflictos




MANO DE OBRA MAQUINA MEDIO

o] Falta de un
Falta de capacitacién Faita de inversion plan de Incentivos
h No existe ningln sistema que No existe un medio de
No se saben expresar
comractaments |as (deas registre los conflictos mejora continua

Deficiente sistema de
resolucion de conflictos

Faita de capacitacién

No exisien capacidades
madi los
Falta de registros iadoras entre los encargados
escritos .
No se tiene un proceso definido Evaluaciones y

control Inadecuada

El proceso de resolucién
de conflicto es lento

MATERIAL METODO MEDIDA




