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RESUMEN

La investigacion en estudio sera en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del
Sur, ubicada en la Provincia de Cusco, nuestro problema se encuentra en la produccion
laboral de los colaboradores de la obra y su conexidn con los de beneficios laborales que se
emplean dentro de la organizacidn, la insatisfaccion de los colaboradores podria generar un
ambiente no favorable ni rentable para la organizacion, generando el incumplimiento hacia
los clientes; para ello debera ser posible la administracion en los procesos que incluyen a
los recursos humanos y observar queé relacion tiene en el rendimiento he incremento de la

productividad laboral.

El objetivo de nuestra investigacion es proponer una estrategia para incrementar los
beneficios laborales en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco
2017, con nuestra investigacion queremos saber si un beneficio econdémico influyen en el
incremento de la eficiencia laboral, cudles serian los factores que podriamos emplear para
elevar la eficiencia laboral, realmente es importante motivar a nuestros colaboradores por

medio de beneficios para alcanzar los objetivos planteados por la organizacién
Para poder absorber nuestras interrogantes y poder determinar si corresponde brindar
beneficios a nuestros colaboradores se elabord un cuestionario con preguntas relacionadas

a los factores de motivacion, se evaluar si estos factores de motivacion influyen dentro de

cada colaborador para incrementar la eficiencia laboral.

Palabra clave: Beneficios
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ABSTRACT

The research under study will be in the Consorcio Constructor Ductos del Sur,
located in the Province of Cusco, our problem is in the labor production of the
collaborators of the work and its connection with the labor benefits that are used within the
organization , employee dissatisfaction could generate an environment that is not favorable
or profitable for the organization, generating noncompliance with clients; for this purpose,
administration should be possible in processes that include human resources and observe
the relationship between performance and productivity increase..

The objective of our research is to propose a strategy to increase the labor benefits in
the organization Consorcio Constructor Ductos del Sur-Cusco 2017, with our investigation
we want to know if a economic benefit influence in the increase of the labor efficiency,
what would be the factors that we could to increase labor efficiency, it is really important
to motivate our employees by means of benefits to achieve the objectives set by the

organization.
In order to be able to absorb our questions and be able to determine if it is appropriate
to provide benefits to our collaborators, a questionnaire was elaborated with questions

related to the motivation factors, to evaluate if these motivating factors influence each

employee to increase the work efficiency.

Keyword: Benefits
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion que lleva por titulo “Propuesta para incrementar
los Beneficios Laborales en la Organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur —
Cusco 2017” y su relacion con el incremento de la productividad y eficiencia de los
colaboradores en la Obra que se lleva a cabo en Cusco, el cual se indica en las siguientes
partes:

Capitulo 1. Planteamiento del problema actualmente el descontento de los colaboradores
estd generando un ambiente no favorable a la organizacion por ende no se llega
adecuadamente a cumplir con las necesidades del cliente, por tal motivo es necesario
aplicar una estrategia que ayude a incrementar la eficiencia en nuestros colaboradores; a
nivel internacional la problematica se suscita en las organizaciones tanto particulares como
estatales. Asi mismo podremos observar la formulacién del problema y sus problemas
especificos nuestros objetivos generales y especificos que tienen relacion con nuestro tema

de investigacion.

Capitulo Il: Marco Tedrico, en este capitulo tomamos como bases para nuestra
orientacion las investigaciones de otras personas, tanto en los contextos nacionales,
internacionales y locales; que tienen relacion a nuestro tema de investigacion el cual nos va
a guiar para poder llevar a cabo nuestra investigacion, las investigaciones tomadas en

cuentan nos serviran de base para la sustentacion de nuestra tesis.

Asi también la bases teoricas de investigadores tales como Maslow y su teoria de la
motivacién, Blanch y otros en su teoria de la relaciones laborales fundamentos, Stoner,
Freeman y Gilvert con su libro Administracién, Robbins y Decenzo en fundamentos de
administracion nos sirve de base para seguir en el camino de nuestra investigacion; las
definiciones de términos basicos como beneficios, incentivos, propuesta nos ayudan a tener

un concepto claro de los términos que se encuentran desarrollando nuestro estudio.

Capitulo I11. Marco Metodologico, donde podremos apreciar el tipo de investigacion
que se empleara para poder continuar con nuestra investigacion; el cual nos sustentamos en

el tipo de investigacién descriptiva, basandonos en el libro Metodologia de la Investigacion
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por Hernandez, Ferndndez, Baptista; para el disefio de investigacion aplicaremos el no
experimentar de los mismos autores ya mencionados; y para el caso de la poblacién y
muestra también consideraremos los conceptos de los autores Hernandez, Fernandez,
Baptista.

Capitulo 1V: Analisis e Interpretacion de los resultados, donde podremos observar los
cuadros estadisticos que nos ayudaran a responder el planteamiento del problema, nuestros
objetivos generales y especificos y nuestras hipdtesis llegando a discutir con otras

investigaciones y concluir nuestra investigacion.

Capitulo V: Propuesta de la investigacion, se brinda métodos para llevar a cabo la
elaboracion de nuestra investigacion

Capitulo VI: Conclusién y recomendaciones, se brinda conclusion de la investigacion
llevada a cabo, asi mismo se sugiere la implantacion de un plan para incrementar los
beneficios laborales con el fin de elevar la productividad y la mejora continua del sistema

integrado de gestion.
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CAPITULO I:
PLAN DE INVESTIGACION



CAPITULO I: PLAN DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema.

1.1.1  Situacion problematica.

Se sabe que la falta de beneficios laboral para un colaborador a nivel mundial es
muy importante ya que motivan a llegar a metas y estas a su vez ayudan al desarrollo de
una organizacion, por ello es necesario brindarles beneficios a los colaboradores dentro de
la organizacion Consorcio constructor Ductos Del Sur, para motivar, satisfacer, mejorar el

clima laboral y el desarrollo de la empresa.

El Espectador (diaria colombiano, marzo, 21, 2015), La situacion en la que se
encuentra el sector publico de Colombia una investigacion del Grupo Multidisciplinario
de Politicas Publicas (GPP) En la Universidad de los Andes indican que actualmente la
fuerza laboral del Estado de Colombia, en gran parte de sus entidades, se encuentra
envejecida, por falta de motivacion y por estar valorada negativamente por la poblacion.
En un primer diagnostico que exige a pensar en procesos para implementar una politica
publica que agilice la gestidn estratégica del talento humano, para tener y mantener
trabajadores que sea efectivos, calificados, motivados, satisfechos y mantengan el

espiritu de servir.

Palomo (2013) en su libro Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo Luego la
motivacion surgiria a partir de un sentimiento de insatisfaccion combinado con una
expectativa de conseguir aquellas recompensas que tienen una valencia positiva porque
permitirian reducir la insatisfaccion combinada con una expectativa de conseguir
aquellas recompensas que tienen una valencia positiva porque permitirian reducir la
insatisfaccion [...], también menciona una vez satisfecha las necesidades los individuos
actuaran de formas distintas.

Satisfaccion en el trabajo: se comprende en el sentimiento producido cuando la

persona alcanza su objetivo.
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Palomo (2013) Insatisfaccion en el trabajo: sentimiento que se produce cuando la
persona percibe que la recompensado no es la adecuada al esfuerzo realizado o lo
percibido no permite satisfacer sus necesidades. Motivacion: factor que da lugar a una
determinada conducta que impulsa a la accion y motivacion del individuo.

Expectativas: Es la expectativa del individuo por alcanzar sus metas. (p115)

Marina (2011) nos dice; que la motivacion es un expresion acadéemico para
mencionar los deseos que nos impulsan a la accion, de la referencia de nuestros actos,
de la fuerza que nos mueve. La motivacion nos estimula en un interés universal.
Nuestros padres quienes nos motivan cuando somos sus hijos, nuestros profesores que
incentivan a sus alumnos, los buenos lideres que orientan a sus liderados, los
organizaciones a sus clientes, los politicos quienes influyen a la poblacién votante, los
vendedores para con sus compradores, los sacerdotes a sus parroquianos, los amantes a
sus amores prohibidos. Asi también nosotros mismos motivarnos siempre que
necesitemos de hacerlo cuando no tengamos ganas de hacerlo [....] Sin lugar a dudas
quien maneje la clave de la motivacion, tendra la clave del comportamiento del ser

humano. (p.13)

Blanch, Espuny, Gala, y Antonio (2003) Todo incentivos materiales son
remuneraciones tangibles (salarios, bienes y servicios) apropiado de un incentivo
monetario inmediato. ES asi que estos incentivos que pueden ser materiales nos permite
entender una parte de la conexién de los colaboradores y el sindicato de trabajadores;
por qué su afiliacién y querer mantener un vinculo con el sindicato de trabajadores, se
debe por temas de necesidades materiales pudiendo ser una mejor remuneracién en el
salario, flexibilidad en el horario laboral y las condiciones para trabajar, entre otras
cosas. Los incentivos funcionales supra personales que se relacionan con fines de
justificar la existencia de las empresas. Pueden ser los incentivos una provision de
acuerdo a las reglas de procedimiento, el efecto de determinados derechos, garantias
ganadas en la representacion de un negocio colectivo. Etc. Podemos decir que se trata
de incentivos para el mantenimiento y mejora de los preceptos del sindicato. Los
incentivos para la identidad se tratan de posibilidades de identificacion ideoldgica en los
colaboradores con los sindicatos de trabajadores, con los valores y los objetivos de la

Blanch, Espuny, Gala y Antonio (2003) empresa; los incentivos de sociabilidad, en las
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Blanch, Espuny, Gala y Antonio (2003) compensaciones que son intangibles por
tratarse del hecho de asociarse, de conciencia de pertenencia y filiacion al equipo.
(p.199).
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1.2.  Formulacion del problema.

¢De qué manera los beneficios econdmicos otorgados al personal, contribuyen a

una mayor eficiencia en la empresa Consorcio Constructor Ductos Del Sur — Cusco 2017?

1.2.1 Problema especifico

¢Cual es la relacion de los beneficios econdmicos para el incremento de la
eficiencia laboral en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco
20172

¢ Qué relacidn existe entre motivacion y el incremento de la eficiencia en la

organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017?

¢ Qué relacion existe entre beneficio econdmico y desarrollo personal en la

organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017?

1.3.  Espacio geografico de la investigacion

Figura del espacio geogréfico de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur

— Cusco 2017

Espacio geografico de la organizacion Consorcio Constructor
Ductos del Sur — Cusco 2017
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Figura 1 Vista panoramica de la distribucion de la organizacién Consorcio Constructor Ductos del
Sur- Cusco 2017

Fuente: Pro Inversion
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La organizacién cuenta con los siguientes datos generales:
» Razon Social:
Consorcio Constructor Ductos del Sur
» RUC:
20560050560
» Direccion del domicilio fiscal:
Av. Victor Andrés Belaunde N° 280 Int. 501 Lima — Lima- San Isidro
» Actividades del rubro:
Construccion de Edificios
> Representante legal:

Rodriguez Roberto Fabian

1.4. Justificacion e importancia del estudio.

Dentro de la organizacién se observa la baja productividad por parte de los
colaboradores, el establecer metas y llegar a obtenerlas en el tiempo pactado esta siendo
una barrera para llegar a nuestros cumplimientos de los avances en obra; generando
incumplimiento de los avances de las obras ocasionando insatisfaccion con el cliente, ya
que se pacta fechas establecidas para las entregas parciales de las obras, vale decir que una
obra se realiza paulatinamente, pero segun el acuerdo coordinado se establece fechas de
entrega de los tramos, los cuales se deben cumplir ya qué de lo contrario la organizacion
tendrd una penalidad por parte del cliente, esto perjudicaria a la organizacion tanto
econdmicamente como en el prestigio ganado como constructora; es por ello que la
organizacion necesita resolver el impase que se encuentra atravesando, la falta de entregas
de tramos en las fechas establecidas podrian generar la cancelacion de la obra; de suceder
esto pondria a muchas colaboradores en la calle, sin remuneraciones percibidas
mensualmente afectaria la economia de sus familiares privandoles de educacion,

alimentacion, vivienda etc.

La organizacion no solamente se encarga de ver por sus intereses, sino tambien de
velar por sus colaboradores y familiares, la organizacion sabe que sus colaboradores son el

capital humano dentro de la organizacién y son necesarios para el desarrollo de la empresa,
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es consiente que el brindar estimulos que ayuden a incrementar la eficiencia en el trabajo

generar el alcance de los objetivos planteados.

Conforme avanza la obra podemos percibir por parte de nuestros colaboradores un
ambiente de conformismo que no ayuda a motivarlos para el alcance de los objetivo
planteados, viendo la problematica en la que se encuentran nuestros organizacion con los
colaboradores, se decide encontrar los factores que ayuden a generar el aumento de la
productividad, buscando la relacion con la motivacién a nuestros trabajadores, encontrar la
forma que estimule, anime, genere cambio positivo en los colaboradores para nuestra

organizacion.

El estudio realizado busca determinar cudl es el factor que estimule el aumento de
la productividad en los colaboradores, una vez hallada el factor podremos proponer una
propuesta para incrementar la eficiencia en nuestros colaboradores y asi alcanzar los

objetivos y plazos que la organizacion requiere en la obra.

Se toman en cuenta que los beneficios laborales son importantes para nuestros
colaboradores ya que estos los puede motivar y tenerlos satisfechos para que realicen sus
tareas establecidas en la organizacion; se establece determinar la relacion entre beneficio

laboral y el incremento de la eficiencia en el trabajo.

Es importante tener en cuenta los beneficios laborales por parte de la empresa hacia
los colaboradores, ya que ellos son la base principal de una organizacion si no se tiene
motivado a nuestro personal, la empresa podria tener pérdidas tanto en produccién y estas
afectarian a los ingresos econémicos de la organizacion; es necesario incrementar la
eficiencia en el trabajo para elevar la productividad de la empresa, alcanzar las metas y

objetivos planteados en los tiempos establecidos por la obra.
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1.5. Objetivos general y especifico.

1.5.1 Objetivo General.

Proponer una estrategia para incrementar los beneficios laborales en la

organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017.

1.5.2 Objetivos Especificos.

Determinar la relacién entre beneficios economicos y el incremento de la

eficiencia laboral en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco.

Disefiar una estrategia para incrementar los beneficios laborales en la

organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco.
Proponer una alternativa de mejora de los beneficios econdmicos para

incrementar la eficiencia del personal de la empresa Consorcio Constructor Ductos del Sur

— Cusco.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1  Antecedente de los Beneficios Laborales.

2.1.1 En el contexto internacional.

Garcia (2012) indicé en su estudio de “La motivacion laboral estudio
descriptivo de algunas variables”, detallan como objetivo la motivacion en el trabajo y
los elementos motivadores en el ambiente laboral; considera que a pesar de la
inestabilidad y la incertidumbre econdmica en la que se encuentra el pais de Espafia los
colaboradores buscan satisfacer sus necesidades por encima de las basicas. La poblacion
estuvo conformada por colaboradores en edades entre los 25 y 45 afios con o sin carga
hipotecaria o familia. Emplearon como técnica de recoleccion de informacion la

entrevista abierta o entrevista en profundidad.

En la investigacidn consideran que la motivacion es una fuente que impulsa a generar
actividades que se puede observar en el comportamiento de cada individuo para situaciones

concretas.

Enriquez (2014). En su estudio de motivacion y desempefio laboral de los
empleados del Instituto de la vision en México, detallan como objetivos determinar el
grado de motivacion y el nivel de desempefio de los colaboradores en el Instituto de la
Vision en México, emplear un método de evaluacion para el desempefio laboral y
motivacién para los colaboradores del Instituto de la Vision en México, brindar
informacion relevante a los directivos del Instituto de la Vision en México referente al
desempefio y motivacion laboral de los colaboradores. Se tuvo como hipotesis el grado
de motivacion es predictor del nivel desempefio laboral de los empleados del Instituto
de la Vision en México, asi mismo nos menciona la existencia de una diferencia
significativa para el grado de motivacion de los colaboradores de acuerdo al nivel
académico y el area en el cual se desempefian. Para la recoleccion de datos trabajé con
la escala de Likert. Se tomd la muestra en 88 colaboradores del Instituto de la Vision de

Enriquez (2014) Montemorelos, 25 colaboradores del Instituto de la Vision Ensenada,
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Enriquez (2014) y 51 colaboradores del Instituto de la Vision Tabasco, brinddndonos un
total de 164 colaboradores de distintas areas medicas cuyas edades se encontraban entre

los 20 y 51 afios.

Se pudo determinar que el grado de motivacion es factor importante para el desempefio
de los colaboradores, observando el nivel de motivacion que pasa de muy buena a
excelente, la disponibilidad por parte de los colaboradores a la recepcion de los estimulos

mediante la motivacion por parte del Instituto de la Vision en México.

Alvarado (2013). En su investigacion, Efectos de los factores extrinsecos e
intrinsecos sobre la motivacion en los trabajadores del departamento de operaciones de
la ciudad de Guayaquil de la compafiia ROCALVI S.A, nos indica como objetivos
general, evidenciar la relacion existente entre los factores extrinsecos e intrinsecos de la
motivacién sobre los empleados del departamento de operaciones de ROCALVI S.A.
Guayaquil, asi mismo considera como objetivo especifico identificar los factores tanto
extrinsecos como intrinsecos de mayor incidencia sobre la motivacion de sus
colaboradores, la identificacion sobre los aspectos positivos y negativos de la utilizacion
de incentivos extrinsecos e intrinsecos para motivar a los colaboradores de la empresa
ROCALVI S.A. Toma como hipétesis la motivacion en el personal de operaciones de la
empresa ROCALVI S.A de la ciudad de Guayaquil esta determinada por la relacion
entre factores extrinsecos y factores intrinsecos, para su investigacion empled como

técnicas la encuesta.

De acuerdo a la investigacion se concluye que la motivacion ya sea extrinseca o
intrinseca influye en cada colaborador como un factor que ayuda a generar conductas
idoneas que generan eficiencia en cada individuo para alcanzar los objetivos de la

organizacion.

Toapanta (2012). En su estudio de La motivacion del personal y su
influencia en el desempefio laboral de la panaderia Calidad de la ciudad de Ambato, y
nos detallan como objetivo general determinar cémo incide la desmotivacién del

personal y el desempefio laboral de la panaderia Calidad, considera como objetivo
27



especifico diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral, analizar las estrategias
para elevar el desempefio y disefiar estrategias globales de motivacion laboral, para
realizar dicho estudio toma como hipotesis la aplicacion de los modelos de motivacion
mejora el desempefio de la panaderia Calidad, asi mismo para demostrar su
investigacion emple6 como técnicas de encuesta ya que podré obtener una amplia
informacion de fuentes primarias atreves de preguntas, empleando cuestionarios que son

disefiados de acuerdo a la necesidad del problema.

Se demuestra en la investigacién que en la panaderia Calidad no brinda factores de
motivacion a sus colaboradores por ende la capacidad de desempefio que presenta cada
colaboradores no serd el mas optimo, podemos mencionar que para lograr una buena
eficiencia por parte de nuestros colaboradores es importante tener en cuenta los factores de

motivacion.

Benavides, Talavera, Gutiérrez (2016). En su estudio Incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Plasticos
Garcia Castro en la ciudad de Managua en el primer semestre del afio 2016, detallan
como objetivo general valorar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Plasticos Garcia Castro en el primer semestre
del afio 2016, asi mismo consideran como objetivo especifico diagnosticar el clima
organizacional en que se desempefian los colaboradores, identificar los factores que
influyen en el clima organizacional, determinar relaciones entre clima organizacional y
el desempefio laboral y proponer un plan de mejora que fortalezcan el clima
organizacional de la organizacién, para llevar a cabo la investigacion toman como
hipdtesis la existencia de una relacion positiva entre el clima organizacional y

desempefio laboral de los colaboradores de plasticos Garcia Castro.

Se concluye que dentro de la organizacion de plasticos Garcia Castro un 60% indica
que el sentirse satisfecho eleva la productividad laboral, podemos mencionar que los

factores de motivacion influyen para un buen desempefio laboral.

2.1.2 En el contexto nacional
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Larico (2014). En su estudio de Factores motivadores y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roméan —
Juliaca 2014, se propuso como objetivo general determinar la influencia de los factores
motivacionales para el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
San Roméan — Juliaca en el 2014. Se propone como objetivos especificos conocer la
remuneracion y su influencia para el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad de San Roman — Juliaca en 2014, asi mismo considera la importancia de
las condiciones del ambiente fisico y las influencias para su desempefio laboral de cada
colaborador. La poblacion estuvo conformada por el personal que laboraba en la
municipalidad de San Roman — Juliaca 2014. Teniendo como hipotesis “Existe una
relevante influencia de los factores motivacionales en el bajo desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad de San Roméan — Juliaca en el 2014”, siendo su
hipotesis especifica los incentivos tales como las resoluciones, carta de felicitacion y
becas de capacitacion influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad de San Ramon - Juliaca. Emplearon como instrumento de investigacion

la técnica de encuesta.

Podemos observar que uno de los factores que influyen para el mejor desempefio del
colaborador es la motivacion, ya que al ser estimulados con incentivos emocionales ya sea
carta de felicitaciones o becas para capacitarse, mejoraron la productividad dentro de la

municipalidad San Ramén — Juliaca.

Reynaga (2015). En su estudio Motivacion y desempefio laboral del personal
en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, detallan como objetivo general
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015, considerando como objetivo
especificos el determinar la relacién entre la dimension intensidad y la participacion del
colaborador en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015, establecer la
relacion entre la dimension persistencia con el ambiente laboral dentro del Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015. La poblacion estuvo conformada por el
total de colaboradores del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas del afio 2015,

Reynaga (2015) considerando a los nombrados; CAS vy terceros asiendo un total de 100
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personas. Se tuvo como hipdtesis que existe relacion significativa entre la dimension
intensidad y la participacion laboral en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas
2015, también existe relacion significativa entre la dimension direccion con la
formacion de desarrollo profesional en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas
2015. Empleo como técnicas para la recoleccion de datos la encuesta, ya que por medio
de las preguntas adecuadas se determina los factores de motivacion para los

colaboradores del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015.

Se pudo determinar que la motivacion tiene una fuerte influencia sobre los
colaboradores del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015 de tal forma que se
ve reflejado en el desempefio laboral de los colaboradores con referencia a los trabajos que

realizan de acuerdo a cada responsabilidad dentro de la institucion.

Prado (2015) En su estudio, Relacién entre clima laboral y desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo, nos
detalla como objetivo general establecer la relacion de los factores del Clima Laboral y
las Competencias del desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
universidad Cesar Vallejo de Trujillo, asi mismo considera como objetivo especifico
determinar la categoria del clima laboral, el nivel de desempefio y determinar los
factores de clima laboral de los administrativos de la universidad Cesar Vallejo de la
ciudad de Trujillo, toma como hipotesis que existe relaciones directas entre los factores
del clima laboral y el nivel de desempefio laboral de los administrativos de la
universidad Cesar Vallejo, tomando como instrumento de medicion la técnica de

encuesta para aplicar las escalas que mediran el clima laboral y el desempefio laboral.

Se puede determinar que si existe una relacion entre el clima laboral que influyen en el
desempefio laboral, podemos decir que el clima laboral esta sujeto los colaboradores y sera
determinante para el desempefio laboral (eficiencia por parte del colaborador para
emplearlo en su trabajo) llegando a la conclusion que existe una vinculacion de causa y

efecto.

Quevedo (2015) En su estudio, influencia de la cultura organizacional en el

desemperfio laboral de los colaboradores de la empresa Molinera Inca S.A — Planta
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Galleteras en el afio 2015 nos detalla como objetivo general determinara la relacion de
la cultura organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores y considera
como objetivo especifico evaluar la situacion actual de la cultura organizacional,
analizar el nivel de cultura organizacional, evaluar el nivel de desempefio laboral,
determinar la relacién de la cultura organizacional con el desempefio laboral y realizar
una propuesta de mejora para la empresa Molinera Inca S.A — Planta Galletas, para
incrementar el desempefio de los colaboradores, para ello considera como hipotesis la
cultura organizacional se relaciona directamente con el desempefio de los colaboradores
de la empresa Molinera Inca S.S — Planta Galletas en el afio 2015, empleando como
instrumento de técnica la encuesta y como herramienta un cuestionario el cual aplico

aleatoriamente.

Podemos observar que la cultura organizacional tiene una gran influencia sobre el
desempefio laboral de los colaboradores, teniendo una relacion entre orientacion de los
equipos Yy las relaciones interpersonales, elevando la eficiencia y el desempefio entre los

colaboradores.

Barnett, Bernuy, Cardenas, Loza (2012) En su estudio, Andlisis de los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano nos detalla como
objetivo general describir los principales factores motivacionales de los funcionarios del
sector bancario peruano que influyen en su desempefio laboral y los medios preferidos
para obtener retribuimos en el trabajo por esta poblacién, asi mismo considera como
objetivo especifico identificar los factores de motivacion internos mas importantes del
proceso motivacional de los funcionarios de la banca peruana, definir los factores
externos de motivacion y enumerar los medios preferidos por los funcionarios del sector
bancario peruano para obtener retribuciones en el trabajo, considera como propdsito y
relevancia del estudio de investigacion contribuir al entendimiento de la motivacion
laboral, para ello el instrumento a emplear es la recoleccion de informacion a base de

un cuestionario de motivacion (CMT).

Podemos observar que el estudio realizado es descriptivo, cuantitativo, transaccional y
no experimental, asi mismo la muestra tomada entre funcionarios bancarios de la ciudad de

Lima concluye que los factores motivacionales internos son el reconocimiento y poder,
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mientras que los externos son monetarios y cargos, quiere decir que existe una relacion
entre los factores de motivacién que generan el impulso para llegar a los objetivos de la

empresa y asi satisface las necesidades del colaborador.

2.1.3 En el contexto local

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012). Indican en su estudio de Satisfaccion
laboral y su relacién con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades,
detallan como objetivo general de la investigacion realizada es, aportar indicios acerca
de la situacion y la satisfaccion laboral en la muestra de tres municipalidades y
proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos. Para lograr sus objetivos
especificos se plantean medir el nivel de satisfaccion laboral en tres municipalidades,
asi mismo indican medir el impacto que se presente en cada factor de satisfaccion
laboral para las tres municipalidades, determinar el factor de satisfaccion laboral mas
importante de acuerdo a cada trabajador en las tres municipalidades, determinar si
existen algunas diferencias significativas de acuerdo a la condicién laboral con
referencia al nivel de satisfaccion laboral en sus factores en cada una de las tres
municipalidades. La delimitacion del estudio estuvo delimitada a una muestra de
municipalidades distritales de Lima Metropolitana y de la Provincia Constitucional del
Callao, dando énfasis a las realidades socioeconémicas diferentes de cada municipio.
La muestra se realizé con un grupo de trabajadores que participaron voluntariamente.

La herramienta que emplearon para hallar su medicién fue la encuesta.

En la investigacion nos da a conocer el rol que representan las municipalidades o
gobiernos locales para el desarrollo del pais, la importancia de contar con los
colaboradores idoneos, motivados y satisfechos para brindar un mejor desempefio en cada

institucion que se encontraban laborando.

Alvarez (2014) En su estudio, efectividad de los incentivos monetarios para el
sistema Judicial: El caso de las cortes Superiores de Justicia del Callao y de San Martin
(2010-2012) nos detalla como objetivo principal determinar la efectividad de los

incentivos monetarios del personal en el desempefio de la CSJ del Callao y de la CSJ de
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San Martin (2010-2012), asi mismo considera como objetivo secundario el determinar
las caracteristicas de la politica publica e idéntica los problemas en el disefio para
otorgar incentivos monetarios en el PJ (2010-2012) asi como también identificar los
problemas en la implementacion para otorgar los incentivos y poder explicar cémo
influyen los incentivos monetarios en el desempefio del personal, teniendo como
hipotesis el disefio de las politicas publicas se definen las caracteristicas en funcion a los
objetivos esperados, poblacion beneficiaria y resultados a alcanzar; para que las
politicas publicas que otorgan incentivos logren modificar comportamientos de los
servidores publicos para que la agencias estatales entreguen bienes y servicios en
términos de mayor calidad y oportunidades se requiere que los agentes publicos tengan
informacién de las reglas de juego para que se genere el incentivo a la mejora de su
desempefio, asi los agentes publicos de las organizaciones mejoren su desempefio a
través de incentivos monetarios para asi atender los servicios publicos en forma
eficiente y eficaz; y se generen cambios en el comportamiento de los agentes sobre la
base de incentivos suficientemente atractivo para que realicen los esfuerzos y valoren su
desempefio, teniendo como herramienta la encuesta, trabajando en ficheros de los
reglamentos que aprueban el Bono de desempefio aprobadas mediante Decreto Supremo
del MEF vy directivas elaboradas por la Gerencia General del PJ aprobadas por

resoluciones administrativas de la Presidencia de PJ.

Se concluye que para lograr demostrar la investigacion dependera de las condiciones
para implementar el mejoramiento del desempefio a través de los incentivos monetarios sin
embargo para el caso del CSJ San Martin las condiciones e institucionalidad existentes
lograron generar confianza en los incentivos y lograr mayor desempefio en los
colaboradores, demostrando relacién a mayor incentivo monetario mayor eficiencia en el

trabajo.

Trujillo (2016) En su estudio, Incentivos no econdmicos promovidos en una
institucion educativa privada de Lima para motivar el desempefio docente, nos detalla
como objetivo de investigacion identificar que incentivos no econémicos se promovian
mas en la institucion educativa, considera como un segundo objetivo el identificar que

Trujillo (2016) incentivos no econdémicos se promovian menos en la institucién
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educativa privada en estudio, teniendo como enfoque responder a la pregunta de los
objetivos planteados con el fin de establecer el nivel en el que se insertara nuestra
investigacion a fin de delimitar el campo de estudio y llegada a mejores resultados; para
poder llevar a cabo su estudio emplean la técnica de la encuesta, menciona que la
validacion del instrumento se realiz6 a traves de una prueba piloto; es decir, realizaron
una muestra méas pequefia de la prevista para el estudio, cuyo propdsito fue comprobar

los aspectos basicos del disefio y procedimiento del instrumento.

Se pudo determinar que en el caso de las instituciones educativas trabajan méas con los
incentivos no econdmicos, que sirve como estimulo al colaborador para lograr los
objetivos de la organizacion, demostrando que una motivacion no necesariamente se debe
de tratar de un beneficio econdmico, sino también hay estimulos no econdémicos que se
pueden emplear dentro de una organizacion como son: el desarrollo profesional, el

reconocimiento etc.

loana, Iturbe, Osorio (2011) En su estudio, La teoria motivacional de los dos
factores: un caso de estudio nos detalla como objetivo general determinar la similitud
entre los factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la
teoria de los dos factores comparados con su aplicacién en el medio laboral operativo de
retail; asi mismo considera como objetivo especifico identificar los factores
motivacionales presentes en la muestra de trabajadores operativos en el sector laboral
privado de retail de Lima Metropolitana, identificar los factores de higiene presentes en
la muestra de trabajadores operativos en el sector privado, analizar las similitudes y
diferencias entre lo declarado por la muestra de trabajadores operativos del sector
laboral privado de retail de Lima Metropolitana y lo declarado por la muestra analizada
por Herzberg. Teniendo como hipotesis las relaciones interpersonales representan un
factor motivador, influenciado por una cultura colectivista, el salario es un factor de
insatisfaccion que de motivacién y la posibilidad de formacion y desarrollo es un factor
loana, Iturbe, Osorio (2011) mas motivante que a nivel profesional; para realizar su
estudio aplican la técnica de cuestionario conteniendo 6 preguntas con respuestas
abiertas; basado como instrumento de medicion la técnica de Herzberg de incidentes
criticos, que se basa en pedirle a la persona entrevistada que rememore un hecho pasado

que ejemplifique el concepto o la loana, Iturbe, Osorio (2011) evidencia que quiere
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describir, por lo tanto se basaron en el mismo cuestionario estructurado que Herzberg

utilizo en su investigacion inicial.

Se puede concluir que los factores de satisfaccion e insatisfaccion que presentan los
colaboradores son factores que influyen para llegar a los objetivos de la organizacion, asi
mismo nos demuestra que las relaciones interpersonales con sus lideres son factores que
influyen para el desempefio de los colaboradores como motivacion a los estimulos de,
reconocimiento , linea de carrera, de promociones y logros, asi mismo nos indica como
factores a la insatisfaccion son; politica, cultural y direccion de la empresa, las condiciones

del laborales, el salario, supervision técnica y vida personal.

Monsalve, Sanchez y Herrera (2016) En su estudio, La motivacion y el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa textil Soledad Monterola Flores
nos detalla como objetivo general evaluar la motivacion y su influencia en el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa textil Soledad Monterola Flores ;
considera como objetivo especifico evaluar los reconocimientos como indicadores de la
motivacion y su influencia en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores,
evaluar la aplicacion de capacitaciones como indicadores de la motivacion y su
influencia en el nivel de desempefio laboral, asi también evaluar la remuneraciones y su
influencia en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa textil
Soledad Monterola Flores. Teniendo como hipdtesis la motivacion influye
significativamente en el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
textil Soledad Monterola Flores; para ello toman como técnica la encuesta y como

instrumento fue el cuestionario

Se concluye que la motivacion que se brinde a los colaboradores dentro de la
organizacion textil Soledad Monterola Flores influye para el desempefio laboral, asi
mismo considera varios factores de motivacion como son: el reconocimiento, la
capacitacion y la remuneracion; considerando que no todos los factores motivacionales
pueden ser de factor econdémico para el colaborador también considera los no

remunerativos.
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2.2. Base tedrica cientifica.

2.2.1 Incentivos.
Maslow (1991) en su libro Motivacion y Personalidad, nos habla de los
incentivos van estrechamente con la motivacion, que tan motivado se encuentre nuestro

colaborador, para Abrahan Mawol la motivacion se puede dividir en enfoque:

Maslow (1991) el orden de las necesidades motivacionales. La piramide de Maslow
establece que las diferentes necesidades de motivacion se encuentran en un orden de
forma jerarquica, al mismo tiempo que mantiene que antes de satisfacer las necesidades
superiores el cual son de orden mas alto, es necesario cubrir las necesidades basicas. Por
ello este orden se considera como una pirdmide, donde las cubrir las necesidades
basicas se ubican como base de la pirdmide y los que representan mayor jerarquia se

encuentran en el lado superior de la pirdmide.

Maslow (1991) Las necesidades primarias son las que se consideraban como
pulsiones primarias: necesidad de alimento, sexo, suefio, agua y cosas generales. En la
siguiente fase de la jerarquia se ubican las necesidades de seguridad: Maslow afirma
gue necesitan de una ambiente seguro para trabajar. Las necesidades fisiologicas y de

seguridad se encuentran en la parte inferior de la piramide.

Maslow (1991) Una vez que las necesidades basicas hayan sido satisfechas, la
persona sentira necesidad de obtener satisfaccion de la necesidad de érdenes superiores,
el cual estd contemplado en amor y pertenencia, la estima y la autorrealizacion. Las
personas sienten la necesidad de amor y pertenencia incluyendo la necesidad de dar y
recibir afecto y de ayudar como un miembro de grupo o asociacion. Cuando estas
necesidades estan cubiertas, la persona buscara estima. Segin Maslow la estima trata de
la busqueda de desarrollo en un sentido diferente, el saber que otras personas estan

conscientes de su capacidad y valor.

Maslow (1991) Cuando estas cuatro jerarquias de necesidades estan cubiertas la
persona ya se encuentra lista para una nueva busqueda de necesidad de un nivel mas
alto: la autorrealizacion. La autorrealizacion es una etapa de satisfaccion de uno mismo

donde la persona va a desarrollar su mas alto potencial, pero no significa que la
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autorrealizacion se limita a las personas que son famosas, podemos pensar en un padre
con buena aptitud para educar y criar de sus nifios y que forma una familia, como un
docente que en el transcurso de los afios crea un ambiente que ayuda a elevar al maximo
el rendimiento y por ende llevar al éxito a sus alumnos, o podemos pensar en un artista
que logra obtener su potencial en su creatividad, considerdndolos auto realizados.
Llegar a obtener la autorrealizacion genera una disminucion de la mayoria de anhelos y
logros que forman parte de la vida de la persona y pone en su lugar un sentimiento de

satisfaccion con el estado en que se encuentre actualmente su vida.

Maslow (1991) Tiene dos sentidos muy importantes que son: la complejidad de las
necesidades humanas y considera que es necesario cubrir las necesidades basicas para
sentir satisfaccion de lo contrario la persona mostrara relativamente indiferencia ante las

necesidades de las 6rdenes superiores.

Maslow (1991) Las necesidades motivacionales que siguen en la jerarquia que
inician desde las necesidades primarias hasta de las de oOrdenes superiores. Como
categoria especifica contiene las necesidades fisioldgicas, de seguridad, de amor,
posesion, estima y autorrealizacion. En la actualidad existen diversas teorias acerca de
las necesidades pero solo se mencionara la teoria de uno de los padres en la
administracion. La jerarquia de Maslow acerca de las necesidades: nos indica que nunca
alcanzaremos una satisfaccion completa. Cuando una persona alcance y satisfaga las
necesidades de una jerarquiza inferior, sobresaldra las siguientes jerarquias superiores.
En la base de la piramide se encuentra las necesidades mas prioritarias mientras que en
la parte superior las menos prioritarias. Las necesidades segun Maslow en orden

jerarquico:

a) Fisioldgicos: que trata de la necesidad de sobrevivir, asa mismo dentro de esta
jerarquia encontramos a la homeostasis (necesidad del organismo para encontrarse
en estado normal y constante en la circulas sanguinea), sentir necesidad de sed,
hambre, mantener la temperatura del cuerpo humano en la adecuada, también se
encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la maternidad.

b) Seguridad: trata del temor de la persona a perder el control de su vida y se

encuentran intimamente relacionadas con el miedo a lo desconocido. Podemos
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d)

f)

encontrar la necesidad de buscar estabilidad emocional como econdmica, asi
también como a la estabilidad de un orden y proteccion personal.

Sociales o de Pertenecia: trata de la necesidad que tiene la persona en sentirse
acompariado de otro ser humano, ya sea por su afecto y participacion social. Una de
las necesidades es la comunicacion entre otras personas, la de entablar amistad con
ellos, la de expresar afecto, la de vivir en una comunidad, el pertenecer a un grupo
de personas, entre otras.

Estima o Reconocimiento: podriamos considerarla como la necesidad del ego o de
autoestima. Esta jerarquia radica en la necesidad que tiene cada individuo en
sentirse apreciado, tener prestigio y sobresalir dentro del grupo que relaciona
socialmente, de igual forma se toma en cuenta la autovaloracién y el respeto a su
persona.

Autorrealizacion: es conocida como la de superacion o auto-actualizacion, que es el
idéneo para cada persona. En esta jerarquia la persona debe de trascender, dejar
marca, genera su propia obra, explotar su talento.

Satisfaccion: esta contemplada en el grupo que experimenta una vez, alcanzando
algo para cumplir con su deseo de la necesidad de logro. Podriamos decir que es el
requerimiento que se establece para alcanzar resultados que posteriormente seran
satisfactorios para la persona. El papel de la motivacion es importante en la
motivacién, ya que las necesidades son como el motor que generar el estimulo,
como lo menciona Maslow las necesidades jamas se terminan siempre van a
aparecer nuevas necesidades, cuando se alcanza un objetivo de inmediato se genera
otro y el querer alcanzar un logro estardn acompafiadas de personas que realizaran
las tareas y para ello vuelven a nacer otras necesidades que generar motivacion en
el individuo. (p.40).
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Piramide de la motivacion de Maslow
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Figura 2. Piramide de la Motivacion de Maslow

Fuente: Abraham Maslow en su obra una teoria sobre la motivacién humana
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Técnicas de motivacion
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Blanch y otros (2003) en su libro Teoria de las relaciones laborales
fundamentos nos menciona. Los incentivos materiales son beneficios tangibles (salarios,
bienes y servicio) adecuados para considerarlo como una valoracidn monetario
inmediata. Por ello, los incentivos materiales son los que nos van a permitir explicar en
gran parte el significado de la relacion del empleado con los sindicatos; el por qué su
afiliacion y el vinculo para con el sindicato, esto se debe a situaciones netamente
materiales que influyen como una mejora en los salarios, flexibilidad en el horario de
trabajo y las condiciones para laboral, entre otras cosas. Los incentivos pueden ser
funcionales y estos son supra personales que se identifica con el fin de justificar la
permanencia de la organizacion. Los incentivos pueden tratarse de provisiones para los
acuerdos de reglas de procedimientos, la consecuencia contar con estos derechos y las
garantias sobre la presentacion colectiva. Podemos decir que se trata de incentivos para
el mantenimiento y mejora de las reglas del juego. Asi también los incentivos de
identidad trata de identificar la ideologia del trabajador con el sindicato con el objetivo
de la organizacion y sus valores; y los incentivos sobre sociabilidad, en remuneraciones
intangibles por el hecho de ser parte de la asociacion, de conciencia de pertenencia y
filiacion del grupo. (p.199)

Stoner, Freeman y Gilvert (1996) en su libro Administracion menciona que la
remuneracién y los incentivos ayudan a implantar estrategias ya que brindan formas a
la conducta del individuo y del equipo. Los incentivos planificados y disefiados, se
relacionan con los objetivos que la organizacion requiere. Ya que motivaran a los
colaboradores para orientar su desarrollo hacia los objetivos de la empresa. EI modelo
de salario de Sega debe contar con relacion al caracter arriesgado de su estrategia.

Cuando la empresa, establece una estrategia acerca de los incentivos, nos
encontramos con a una variedad de posibilidades: ¢los bonos se debe de ofrecer en
efectivo o en acciones? ¢Se brindaran los bonos actuales o deben ser manera diferida?
¢Como podriamos medir el resultado? ¢Los mandos altos contaran con la discrecion
adecuada para brindar los beneficios? ¢ Cual sera el porcentaje que se brindara de bono?
La idea es que el programa funcione para las metas de la empresa. El planificar brindar

incentivos ayudara tomar mejores decisiones en un plazo corto o largo, cuando se
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contrae un mayor 0 menor riesgos, mayor 0 menor apoyo con otro mandos de mayor
jerarquia. (p.332)

Robbins y Decenzo (2002) en su libro Fundamentos de Administracién nos dice
que Taylor, al emplear las técnicas de la administracion cientifica fue capaz de
identificar la mejor manera de hacer cada labor. Con esta técnica seleccioné a los
colaboradores idoneos para realizar el trabajo y les explico cdmo deben de hacer su
trabajo de una mejor manera. En ese entonces para incentivar a los obreros, implanto
estrategias de incentivos monetarios. En términos generales Taylor al aplicar su técnica
logra aumentar la productividad, de manera consistente, en un 200% o més y destaca la
funcion de los gerentes dentro de la organizacion, como responsables son los
encargados de planificar y controlar a los obreros y sus proceso, asi también los
obreros, deberan de actuar conforme a las indicaciones de la organizacion. La
Revolucion Industrial impulsa el estudio acerca de las areas para el puesto de trabajo en
las empresas basandose en el estudio econdmico de produccion. Se empieza a clasificar
a los proletarios segin sus habilidades y condiciones fisicas; tomando como juicio la
mejora de la productividad y la competitividad. El sector productivo logra identificar en
sus estudios cientificos primordialmente en los psic6logos, socidlogos, antrop6logos y
trabajadores sociales una herramienta para aplicar mediciones fisiolégicas y
cognoscitivas a sus colaboradores. Las ciencias humanas tuvo responsabilidad en la
creacion de los parametros cientificos de clasificacion que actualmente empleamos en la
actualidad, los estudios que Taylor realizo son considerados como mecanicistas y
simplistas porque asumieron que la persona es un ente pasivo cuya productividad va en
aumento de acuerdo al estimulo econémico que va percibiendo de acuerdo a su
capacidad fisica; pero fueron sus ideas las que generaron paradigmas para la Gestion del
Talento Humano. Las ideas de Taylor van a influir en la psicologia creando asi la
Psicologia Ocupacional; la cual investigd las relaciones entre la iluminacion y la
productividad los procesos fisiologicos (monotonia, fatiga) asi también los factores de

estimulo y su relacion con los individuos. (p.50)

2.2.2 Sueldo.

Chiavenato (1996) El salario forma parte como estimulo de motivacién para el

colaborador (individuo econémico). ElI modelo de oficios y labores enfatizo el trabajo
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normal y reiterativo en las lineas de montaje y produccién como una etapa ciclica, para
Chiavenato (1996) asegurar la eficiencia se estandariza las condiciones de trabajo,
Chiavenato (1996) considerandose de diferentes formas: el pago de una tarea, la medida
en valor del colaborador dentro de una organizacion, el estatus en la jerarquia dentro de

las organizaciones. (p. 64)

Jiménez (2009) en su libro La retribucién nos habla de los salarios con
incentivos individuales para los colaboradores, que son aquellos que ayudan a estimular
al personal directamente relacionado a la transformacion de un servicio o bien, donde se
deberd de tener en cuenta los incentivos de calidad o cantidad. Estos incentivos se
basaran en el nimero de unidades producidas en retribucion, el colaborador percibira
una compensacion adicional por el exceso de produccion generada, el cual se

denominara prima a la produccién. (p.112)

2.2.3 Incremento.

Contreras y Cueto (2007). En su obra Historia del Peri contemporanea Nos
menciona que en el Pert una forma de incentivo laboral se realizé por la necesidad
internacional en esos tiempos sobre los productos pesqueros donde intervino
definitivamente la coyuntura de la Segunda Guerra Mundial, ya que en el conflicto
bélico despoja al mercado norteamericano de sus Unicos proveedores en Asia y Europa.
Ello genera que las empresa norteamericana Wilbur Ellis empiece a comprar productos
derivados del pescado peruano y, posteriormente, a la incursion en este sector de

empresario nacionales.

Por ello se incremento la intervencion estatal en la economia, creando el Banco
Agricola en 1931 y el Banco Industrial en 1936, siendo el comienzo para la banca de
fomento en el pais. Posteriormente se dio una ley de promocion de la industria, que
otorgaba incentivos y financiaba casi en su totalidad a los proyectos industriales.
(p.266)

Comin, Hernandez y Llopis (2010) en su obra Historia Econémica Mundial

Siglo X- XX. Nos habla que las economias desarrolladas habian tenido éxito en la
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década de 1960 alcanza situaciones de alto crecimiento, pleno de empleo y estabilidad
en los costos sobre la base de un pacto politico amplio que se basaba en dos pilares. El
Comun, Hernandez y Llopis (2010) primero, el acuerdo entre partidos socialdemdcratas
y conservadores de consolidacion de una red de proteccion social...Es segundo, el
acuerdo entre sindicatos y patronales de que un comportamiento moderado de los costes
laborales permitian una mayor inversién y aumento del potencial de crecimiento. Aun
asi en la decada de 1960 cuando se considerd que el empleo estaba ya conseguido vy,
ademas, garantizado, por lo que los incentivos a admitir concesiones salariales y a

reinvertir los beneficios a cambio de un mayor crecimiento futuro se debilitaron. (p.34)

Evans y Lindsay (2014) en su libro Administracién y control de la calidad Nos
menciona que el papel de la gente en el trabajo cambio conforme los negocios y la
tecnologia evolucionaron a través de los afios. Antes de la Revolucion Industrial, los
artesanos héabiles cuidaban mucho la calidad de sus productos, porque la manutencion
de sus familias dependia de las ventas de esos productos. Los motivaba el orgullo que
sentian por su trabajo, asi como la necesidad de sobrevivir. (Citando a) Frederick W.
Taylor promulgé el abandono del concepto del trabajo artesanal y lleg6 a la conclusion
de que una fabrica debia administrarse con bases cientificas. De modo que se enffi2oco
en el disefio de métodos de trabajo, el establecimiento de estdndares para el trabajo
cotidiano, la seleccién y entrenamiento de los trabajadores y los incentivos por el
trabajo a destajo. Taylor separé la planeacion de la ejecucion y llego a la conclusion de
que los capataces y obreros de esa época carecian de educacion necesaria para planear
su trabajo. El papel del capataz era asegurarse de que la fuerza laboral cumpliera con las
normas de productividad. Otros pioneros de la administracion cientifica, como Frank y
Lillian Gilbreth y Henry Gantt, mejoraron todavia mas el sistema de Taylor a través del
estudio del movimiento, la mejora de métodos, la ergonomia, la programacion y los
sistemas de incentivos salariales.

El sistema de Taylor mejoro la productividad en gran medida; sin embargo,
también cambio muchos empleos de manufactura en una serie de tareas mundanas y sin
sentido. Sin una perspectiva de sistema y un enfoque en el cliente, la responsabilidad de
la calidad cambio de los trabajadores a los inspectores y como resultado de ello, la
Evans y Lindsay (2014) calidad se erosiono. La filosofia de Taylor también contribuyo

al desarrollo de sindicatos laborales y establecié una relacion de adversarios entre el
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trabajo y la administracion, que todavia no se supera por completo. Sin embargo, el
sistema Taylor fue la fuerza clave detras del explosivo desarrollo econémico del siglo
XX.

2.2.4 Desempefio.

Lusthaus, Adrien, Carden y Montalvan, (2002) Evaluacién organizacional
marco para mejorar el desempefio, nos define que las empresas deben hallar
persistentemente formas de retener a sus colaboradores y a sus equipos de trabajo que se
encuentran enfrascados a su tareas cotidianas. Eficientes, motivados y productivos. Para
obtener el logro de una empresa, va a surgir de la capacidad para generar condiciones en
los procesos (informales y formales) que ayudan de motivacion para aumentar la
eficiencia de las personas que laboren alli. Ademas. Los incentivos motivan a los
colaboradores para elevar su productividad y su creatividad, fomentando que el
colaborador se identifique con la organizacién logrando su fidelizacion entre los que se

destacan productivamente y ayuda a la innovacién. (p. 108)

2.3. Definicidon de términos basicos.

2.3.1 Beneficios.

La Real Academia Espafiola. La palabra Beneficio es un bien que se hace o se

recibe.

Hidalgo (2011) en su libro Remuneraciones Inteligentes nos define a los
beneficios laborales como prestaciones o servicios en especie que otorga las empresas,
primordialmente los que son destinados a contemplar el ingreso habitual de los
colaboradores. Los objetivos mas destacados que suelen motivar la incorporacion de los
beneficios al esquema de compensaciones son: Asimilar las practicas para atraer y
retener talentos de la empresa a las de sus competidoras, y asi minimizar la carga
Hidalgo (2011) tributaria en las compensaciones aunque, con el paso de los afios, los

Estados han incrementado su presion también sobre los beneficios.
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2.3.2 Incentivos.

La Real Academia Espariola. La palabra incentivo es un estimulo que se brinda
a una persona, grupo o sector de la economia con el fin de incrementar la produccion y

elevar los rendimiento.

Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, Montalvan (2002) En su Libro,
Evaluacion Organizacional marco para mejorar el desempefio, nos define como un
sistema de incentivos es un factor de motivacion en una empresa y son importante para
apoyar a aquellos que hacen diagndsticos para entender las fuerzas motrices de una
empresa. El brindar incentivos por parte de una empresa tiene relacion con el motivo el
individuo desea ingresar a la empresa, y con la forma que la empresa premia o sanciona
a sus colaboradores. Un sistema de incentivos va a estimular o desalentar el actuar del

colaborador y de los grupos de trabajo. (p.108)

2.3.3 Propuesta.

Salkind (1999) En su libro Métodos de Investigacion nos habla que el realizar
una propuesta no es una labor féacil para ningun individuo y mas aun podria ser
sumamente dificil si anteriormente no lo ha hecho antes o si no estd acostumbrado a
hacerlos. Realizar una propuesta requiere compromiso, diligencia tratdndose de un
trabajo duro. Pero todo el trabajo generado valdra la pena ya que el resultado obtenido
sera un producto que nos enorgullecerd, siendo solo el principio. Si realmente somos
perseverantes y llevamos a cabo nuestra investigacion que nos propongamos, estaran

haciendo una contribucion importante en su campo para futuras generaciones. (p. 260)
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CAPITULO IlI:
MARCO METODOLOGICO
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefio de la investigacion.

3.1.1 Tipo de investigacion.

Investigacion descriptiva: porque nos permitira describe situaciones y eventos
que se encuentren en manifestando dentro de una situacion; en un proceso de descripcion
no se trata exclusivamente de obtener y acumular datos y su proceso de tabulacion que
corresponda, sino también que estas ser relacionen con conexiones y condiciones
existentes, con practica que tengan validez, en base a las sugerencias de los individuos, su

percepcion, sus actitudes y sus planes en marcha.

Herndndez, Ferndndez, Baptista, (2014) en su libro Metodologia de la
Investigacion sefiala que con los estudios descriptivos se debe busca distinguir las
partes, sus caracteristicas y los rasgos del individuo, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fenémeno que se someta a un andlisis. Vale decir, que solo se
recolectara 0 medira la informacion de forma independiente o agrupada acerca de los
conceptos o de las variables a las que se desea estudiar, el objetivo no es indicar como

se relaciona estas. (p.92)

3.2. Disefio de la investigacion.

Bunge. (2004) sefiala que el método cientifico es la estrategia de la
investigacion cientifica: que influye a todo los procesos de investigacion y es imparcial
de los asuntos de estudio (cf. 1.2). Aunque, por otro punto de vista, el llevar a cabo la
ejecucidn concreta de cada operacidn estratégica va a depender de los temas de estudios
y del estado en que se encuentre nuestros conocimientos con relacion al tema que
deseamos realizar. Como por ejemplo el determinar la solubilidad de una determinada
sustancia que forma parte o se encuentra en el agua, nos va a exigir emplear un método
diferente de la que necesita para hallar el nivel el grado de relacion entre dos objetos o
Bunge (2004) especies bioldgicas. Para encontrar la solucion del problema en cuestion

va a depender del grado que se ubique la teoria para la solucién, lo mismo se aplicara
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para solucionar el segundo caso para ello dependerd de la situacion en que se encuentre
el estudio de la evolucidn, la serologia, la ecologia entre otras disciplinas bioldgicas.

(p.13).

Herndndez, Ferndndez, Baptista, (2014) en su libro Metodologia de la
Investigacion nos menciona, él investigador es el qué va a determinar los tipos
especificos de datos cuantitativos y cualitativos que tendra de recolectar, esto se va a
aplicar a la sugerencia, tratandose del dato cual no podremos indicar inmediatamente
cuantos datos o casos se recolectaran (recordemos los criterios de saturacion y
entendimiento del problema); Asi mismo, el informe a presentar debe ser clara eh
indicar las clases de datos que fueron recolectados mediante el instrumento que se halla

empleado. (p.569)

Para nuestra investigacion aplicaremos la investigacion no experimental transeccional,
ya que no vamos a realizar ninguna manipulacion de la variable independiente, para
alcanzar resultados de la variable dependiente, ya que realizaremos estudios sobre nuestra
variable como se muestre actualmente; asi mismo es transeccional porque surge en un

momento y tiempo determinado Unico.

Herndndez, Ferndndez, Baptista, (2014) define a la investigacion no
experimental como una investigacién que no realiza ninguna manipulacion de las
variables. Vale decir que son investigaciones que no generamos variacion de forma
intencional a la variable independiente para ver si tiene algin efecto con otras variables.

La investigacién no experimental es un linea de investigacion imaginaria de
varios estudios cuantitativos, como las encuestas de opinion, los estudios ex opst-facto

retrospectivos y prospectivos, etc. (p.152)

M: Muestra
O: Observacion

P: Propuesta
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3.3.  Poblacion y muestra.
3.3.1 Poblacion

Hernandez, Fernandez, Baptista, (2014) también nos menciona que debemos
considerar a una poblacién como el conjunto de todos los casos que tienen concordancia
en una serie de especificaciones (Lepkowski, 2008b). Asi también nos habla de la baja
eficiencia que se estan presentando en algunos trabajos de investigacion, ya que no
estan describiendo lo suficientemente las caracteristicas de la poblacién a investigar o se

encuentran considerando a una muestra como representa de manera automatica. (p. 174)

Inclusién, para realizar nuestra investigacion trabajaremos con una poblacion de 200
personas del Consorcio Constructor Ductos del Sur de diferentes areas, cuyas edades

varian de 18 a 60 afios de edad.

Exclusiones, tendremos presente que no se tomara muestra de aquellos colaboradores
que tengan mas de 60 afios, personal que se encuentra con descansos médicos, subsidio,
vacaciones, o que se liquidaran en el periodo del mes a trabajar, contando con una muestra

de 200 colaboradores.

L @**N*(p)@)
e2(N —1)+(2)2 * (p)(@)
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Tabla 1
Muestra de colaboradores de CCDS

COLABORADORES DE CANTIDAD

CCDS

Personal que tiene mas de 60 afios 1

Personal con descanso medico durante el mes de junio 15

Personal subsidiado dentro del mes 5
de junio

Personal con vacaciones dentro del 5
mes de junio

Total de personal a excluir del muestreo 26

total de muestreo 200

Fuente: Elaborado propia con datos de la némina de CCDS

3.3.2 Muestra

Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) en su libro Metodologia de la
Investigacion nos habla que para la fase cuantitativa, la evidencia es un infotipo de la

poblacién de interés del cual se procedera a recolectar los datos para definir y delimitar

previamente con exactitud, teniendo en cuenta que debe de ser propio de la poblacion.

El investigador deberé encontrar en la muestra tomada que los resultados se pluralicen o
extrapolen a la poblacion. La muestra es de sumo interés ya que se tiene que demostrar

estadisticamente que es significativa. La importancia del muestreo cuantitativo podria

sintetizar. (p. 173)

Para determinar el muestreo se utiliza, el muestreo aleatorio simple, ya que todos los

individuos que forman el universo y que, estan mencionados en la muestra, tiene igual

probabilidad de ser elegidos para la muestra.

Donde:

» Poblacién (N) 420
» Nivel de confiabilidad (p) 95%
» Valor de distribucion (Z) 1.96
» Margen de error (E) 5%
» Porcentaje de aceptacion (p) 50%
» Porcentaje de no aceptacion (q) 50%
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~ (1.95)2 « 420 * (0.5)(0.5)
™= 0.052(420 — 1) + (1.95)2+ (0.5)(0.5)

n = 200 colaboradores

3.4.  Hipotesis

“Los beneficios econdmicos otorgados al personal, si contribuyen a incrementar la

eficiencia en la empresa Consorcio Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017”

3.5. Variables

3.5.1 Variable independiente Beneficios economicos al personal

Chiavenato (2001). En su libro Introduccion a la Teoria General de la
Administracion, nos habla de la seleccion y reclutacion de los colaboradores para
obtener la rentabilidad, productividad, la reduccion de costos y la satisfaccion de los
clientes, es necesario que los colaboradores cuenten con beneficios, salarios, estabilidad
y seguridad en organizacién, brindandoles una condicién adecuada de trabajo que debe

de ser adecuada, eficiente, seguro, equitativo y accesible a los colaboradores. (p.304)

3.5.2 Variable dependiente Incremento de la eficiencia

Vergara (2012). En su libro Productividad, Salarios y Negociacion Colectiva,
nos habla que, al mejorar la remuneracion de los colaboradores se abre una ventaja
posible, que es el compromiso de cada colaborador para alcanzar los objetivos de la
organizacion; de esta manera se incrementara la productividad por parte de los

colaboradores ya que se vuelven eficientes al ser incentivados remunerativamente.
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3.6. Operacionalizacién

» Variable independiente: Beneficios econdémicos al personal

» Variable dependiente: Incremento de la eficiencia

Tabla 2.

Variable independiente Beneficios econdémicos al personal

VARIABLE DIMENSION ITEMS PREGUNTAS TECNICAS E
INSTRUENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS
Trabajos con Salarial ¢Usted actualmente cuenta con un sueldo basico en la organizacion
Bgngﬂuos los colaboradores Consorcio Constructor Ductos del Sur? Técnica: Encuesta.
economicos al
personal ¢Usted cudn satisfecho(a) se siente con su sueldo basico actual dentro Instrumento: Es la
de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur? encuesta estructurada
¢Usted desea recibir algiin Beneficio laboral dentro de la organizacion
Consorcio Constructor Ductos del Sur?
Emocional ¢Considera que dentro de la organizaciéon Consorcio Constructor
Ductos de Sur cuenta con Beneficios Laborales?
¢Usted considera importante recibir charlas acerca de los Beneficios
que le otorga la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?
Personal ¢Usted consideraria como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres

de capacitar (actualizacion de acuerdo a la labor que desarrolla el

colaborador)?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3
Variable independiente incremento de la eficacia en el trabajo

VARIABLE DIMENSION ITEMS PREGUNTAS TECNICASE
INSTRUENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
Incremento Motivacion ¢Usted actualmente se encuentra motivado en la organizacion Consorcio Constructor Técnica: Encuesta.

de la eficiencia

?
en el trabajo Ductos del Sur?

¢Usted cree que un incremento econémico ayudara en su desempefio laboral para de la
organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?
¢Usted cree que si la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur brinde
capacitaciones a sus colaboradores mejoraria el desempefio laboral?

¢El estimulo en el disfrute del trabajo mejoraria el interés en su produccion laboral?

¢Generar una cultura positiva en el clima laboral ayudaria en sus logros laborales?

Productividad ¢Considera que dar bonos de productividad motive para llegar a los objetivos de la
produccion dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos de Sur se encuentra
motivado?
¢Usted Cree que los pagos de Beneficios Sociales a los colaboradores a tiempo aumente
la productividad del personal dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del
Sur?

¢Los alicientes laborales por méritos obtenidos alentarian los objetivos en su &rea?

¢Establecer acuerdos salariales al personal incrementaria el interés por la obtencién de sus

metas?

Seguridad ¢Consorcio Constructor Ductos del Sur le brinda la tranquilidad del trabajo seguro?

¢La prevencion en seguridad y salud contribuiria en el§dar su produccién laboral?

Instrumento: Es la encuesta
estructurada.




3.7. Métodos y técnicas

3.7.1 Métodos de investigacion.

Para esta investigacion aplicaremos el método inductivo — deductivo ya que

vamos a investigar y describir para ver la proyeccion de nuestra teoria.

Cegarra. (2011) en su libro Metodologia de la investigacion cientifica y
tecnoldgica sefiala, el método inductivo se base en enunciados singulares, asi como
descripciones de las consecuencia de las contemplacion o préctica para sugerir
enunciados universales, asi como una teorias o hipotesis. Podemos decir que el
comportamiento de lo natural es siempre tal cual a la que se da, las mismas situaciones,
asi podemos admitir que los mismos requisitos de las experiencias se obtienen de los
resultados, que se generan a través de la repetitibilidad de las costumbres, I6gicamente
aceptado. Podemos basarnos en hechos especificos para poder establecer una teoria
general, asi podemos aceptar el no poder dar hechos diferentes al campo general en
dicha teoria. Entonces diriamos que no es légico, ni sensato, esto nos conllevaria a
aceptar un determinado absoluto, que actualmente no es admisible. De otro lado,
incitacion es semejante a la extrapolacion, toméandolo como un recurso a lo que se
refiere experimental, que no se afirma siempre. Podemos decir que la induccion se trata
de una coleccidn de datos que vamos a experimentar para aplicar nuestras leyes, nuestra
teoria cientifica auxiliada en lo l6gico; aplicar una teoria cientificamente admisible es
muy dificil. (p. 84)

Hurtado, Toro (2007) el método deductivo proviene de la conclusion que es
una fase mental o de reflexion que va de lo absoluto o global a lo individual. Consiste
en iniciar de una o varias supuestos para llegar a un fin. Se aplica en las fases diarias

para conocerlo como una investigacion cientifica. (p. 62)
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3.7.2 Técnicas de recoleccidon de datos:

Hernandez, Fernandez, Baptista, (2014) en su libro Metodologia de la
Investigacion, sefiala que al reunir informacion es necesario la realizacion de un plan
minucioso de técnicas que nos lleve a recolectar datos con un solo fin especifico. Este
proceso comprende en sefialar:

a) ¢Cudles seran los medios para obtener la informacion? Vale decir que, la
informacién seran brindados por individuos, que nos dara un registro de
observaciones el cual se encontrara plasmado en documentos, como base de
datos, archivos, file, etc.

b) ¢Ddnde podremos encontrar dicha informacion? Normalmente en las muestras
que se han seleccionado, pero tenemos que definir con exactitud.

C) ¢A través de qué medio o método vamos a reunir la informacion de los datos?
Este proceso nos lleva a elegir uno o varios métodos para elegir nuestro
procedimiento que sean validos para nuestros objetivos.

d) Una vez reunidos, ¢Cual es forma que vamos a alistar nuestra informacion para

ser analizado y conteste a nuestro planteamiento del problema? (p. 217)

3.8. Instrumento de recoleccién

El instrumento que se empleara es el cuestionario, el cual estara compuesto por
preguntas cerradas, u opciones mdaltiples y de escalas con lo que se obtendra la
informacion que se necesita para llegar a los resultados y conclusiones del estudio.

Rodriguez (2005) El cuestionario. Es de mucho apoyo para realizar una
investigacion cientifica, ya que establece una forma exacta de los métodos de
observacion, generando que el investigador establezca toda su atencion en algunos
aspectos y se adapte a las condiciones que se determinen. Un cuestionario contempla
conceptos que se creen importantes, asi mismos nos deja separar cierta cantidad de dato

importante que requiere el contenido de nuestro estudio.

Para elaborar un cuestionario es necesario tener conocimiento de los

acontecimientos de nuestra investigacion, el cual es producto de nuestra primera fase
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Rodriguez (2005) del trabajo realizado. Cuando se haya obtenido relacion directa con la
situacion real que se desea investigar y se cuenta con temas notables, es el momento
ideal para mencionar los tipos de preguntas que realizaremos y que nos guiaran a la
comprobacion de nuestras hipotesis.

La transcripcion de las interrogantes seran las méas idéneas y féciles para que
sean entendibles con facilidad, asi también ser&n concretas y claras para que refieran
directamente y no se equivocada la informacion que necesitamos.

.Se puede aplicar las siguientes preguntas:

a) Dato objetivo: edad, sexo, etc

b) Cerradas: se contesta con un si 0 con un no

c) Abiertas: Son aquellas que el individuo respondera de acuerdo a su juicio 0
criterio.

d) De opcion mdaltiple: Son las que presentan una cierta cantidad de

alternativas para responder, la cual solo debera de escoger una. (p. 99)

3.9. Procedimiento recolecciéon datos

Para obtener los datos se realizara mediante la encuesta de la siguiente forma:
Reconocimiento, consiste en indicar un ambiente real que relna cierta particularidad
relacionado con el tema de investigacion, se visitara las areas y se saldra a campo.

Herndndez, Fernandez, Baptista (2014) Nos habla de las preguntas cerradas
abarca rangos o escalas de respuesta que han sido previamente definidos. Podemos
decir, se brinda alternativa de respuesta a los participantes, quienes van a sefalar a
estas.. Pueden ser dicotomicas (dos posibilidades de respuesta) o incluir varias opciones

de respuesta. (p. 2017)

3.10. Plan de analisis estadistico de datos

Una vez aplicada los instrumentos de recoleccién de datos, podremos proceder a
tabular, ordenar y a realizar graficos de nuestra informacion recolectada, asi como también
emplearemos un Software que son SPSS 20 y Excel que nos permita el conteo y la

presentacion mediante graficos en porcentajes
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3.11. Criterios éticos y de rigor

Norofia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) definen el criterio de rigor a los
aspectos éticos, que se necesita tener en cuenta para el progreso de una investigacion.
Describiendo la validez y fiabilidad de los criterios que nos permitiran su verificacion. El
articulo resalta los criterios fundamentales como sosten de los criterios de rigor y éticos y
su vinculacion para evaluar el estudio que busque explorar aspectos subjetivos del ser
humano. DOI: 10.5294/aqui.2012.12.3.5

Tabla 4
Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento informado Los participantes estuvieron de acuerdo con ser
informantes y reconocieron sus derechos y

responsabilidades.

Confidencialidad Se les informo la seguridad y proteccion de su

identidad como informantes valiosos de la investigacion.

Fuente: Elaborado en base a Norefia, A.L; Alcaraz — Moreno, N; Rojas, J.G; y Rebolledo-Malpica, D. (2012)

Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa.
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3.11.1 Criterios de rigor cientifico

Tabla 5
Criterios de rigor

CRITERIOS CARACTERISTICAS PROCEDIMIENTOS
DEL CRITERIO

1. Los resultados reportados son reconocidos
Credibilidad Resultados de las como yerdaderos por los participantes.

2. Se realiz la observacion de las variables en
mediante el variables observadas y Su propio escenario.
valor de la estudiadas 3. Se procedio a detallar la discusion mediante

el proceso de la triangulacion.

verdad y

autenticidad

Resultados para la
Transferibilidad
y aplicabilidad

generacion del bienestar
organizacional mediante

la transferibilidad

1. Se realiz6 la descripcion detallada del
contexto y de los participantes en la
investigacion.

2. Larecogida de los datos se determind
mediante el muestreo tedrico, ya que se
codificaron y analizaron de forma inmediata
la informacion proporcionada.

3. Se procedio a la recogida exhaustiva de datos
mediante el acopio de informacion suficiente,

relevante y apropiada mediante el
cuestionario, la observacion y la
documentacion.

Fuente: Elaborado en base a Norefia, A.L; Alcaraz — Moreno, N; Rojas, J.G; y Rebolledo-Malpica, D. (2012)

Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa.

59



CAPITULO IV:
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS



CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados en tablas y figuras.

Tabla 6

Genero de los colaboradores de CCDS

Genero Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"Femenino
., 16 8,0 8,0 8,0
Ali "Masculino
Valido 184 92,0 92,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Género

1009

80

60

Porcentaje

20

T T
"Femenino" "Masculino”

Genero

Figura 4. Respecto al 100% de la poblacién dentro de la organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur, presenta un 8 % de la poblacién femenina y un 92% son
varones.

Fuente: Elaboracion propia

61




Tabla7

Nivel conformidad en sueldo en la organizacion Consorcio Ductos del Sur

¢Usted actualmente cuenta con un sueldo basico en la organizacién Consorcio

Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
"Si” 193 96,5 96,5 96,5
) "No
Valido 7 35 35 100,0
s

Tota

200 100,0 100,0

[
Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel conformidad en sueldo basico en la organizacion Consorcio Ductos del Sur

Porcentaje

J
g "hg"

¢Usted actualmente cuenta con un sueldo
basico en la organizacién Consorcio __

Figura 5. Respecto a la encuesta, si los colaboradores presentan sueldo basicos tenemos un 96.5 % que

afirma que “SI” y un 3.5 % indica que “NO”
Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8
Nivel de satisfaccion con el sueldo basico actual dentro de la organizacion Consorcio

Constructor Ductos del Sur.

¢Usted cudan satisfecho (a) se siente con su sueldo basico actual dentro de la organizacién Consorcio

Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

"Muy

63 31,5 31,5 315

Satisfecho"
Vaélidos "Satisfecho” 110 55,0 55,0 86,5

"Insatisfecho" 27 13,5 13,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de satisfaccion con el sueldo béasico actual dentro de la organizacion

Consorcio Constructor Ductos del Sur.

Porcentaje

31,5%

T T T
"Muy Satisfecho" "Satisfecho” "Insatisfecho”

¢Usted cuan satisfecho (a) se siente con su
sueldo basico actual dentrodela ...

Figura 6. Respecto a cuan satisfecho se siente con su suelto un 31.5% indico que se
encuentran muy satisfecho, un 55% satisfecho y un 13.5% insatisfecho.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9
Nivel de beneficios laborales dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del

Sur.

¢Usted desea recibir algin Beneficio Laboral dentro de la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
"SI” 174 87,0 87,0 87,0
Vélidos "NO* 26 13,0 13,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de beneficios laborales dentro de la organizacion Consorcio

Constructor Ductos del Sur.

1005

80

60 B7%

407

Porcentaje

T I
g "o

éUsted desea recibir algin Beneficio
Laboral dentro de la organizacion Consor...

Figura 7. Respecto a recibir algin Beneficio Laboral tenemos un 87% si desea recibir
beneficios mientras un 13% no desea recibir beneficios.

Fuente: Elaboracion propia

64




Tabla 10
Nivel de cumplimiento de beneficios laboral en la organizacion Consorcio Constructor

Ductos del Sur.

¢Considera que dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur cuenta con

Beneficios Laborales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
"SI* 75 375 37,5 37,5
"NO" 52 26,0 26,0 63,5
Vélidos "A
73 36,5 36,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de cumplimiento de beneficios laboral en la organizaciéon Consorcio

Constructor Ductos del Sur

Porcentaje

1 I
ng "o A ECES"

¢ Considera que dentro de la organizacion Consorcio Constructor
Ductos del Sur cuenta con Beneficios Laborales?

Figura 8. Respecto a la consulta si considera que dentro de la organizacién CCDS cuentan
con Beneficios Laborales el 37.5% si lo considera, el 36.5% a veces y un 26% no
considera gque no cuenta con Beneficios Laborales.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 11

Nivel de capacitacion en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted considera importante recibir charlas acerca de los Beneficios que le otorga la
organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 118 59,0 59,0 59,0
"NO" 48 24,0 24,0 83,0
Validos "A
34 17,0 17,0 100,0
VECES"
Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de capacitacion en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del

Sur

Y Y Y
J wr L L

(Usted considera importants recibir charias acerca de los Beneficion que le otorgs
organizacion Consorcio Construstor Ductos del Sur?

Figura 9. Respecto a si los colaboradores consideran importante recibir charlas acerca de los
Beneficios que otorga la Organizacion CCDS tenemos un 59% que indica que si es
importante, un 24% indica que no es importantes y un 17% a veces cree que es importante
recibir las charlas acerca de los beneficios.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 12
Nivel de capacitacion de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted consideraria como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres de capacitar

(actualizacion de acuerdo a la labor que desarrolla el colaborador)?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

"SI 124 62,0 62,0 62,0
"N

76 38,0 38,0 100,0

Validos o"

Tota

200 100,0 100,0

[
Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de capacitacion de la organizacion Consorcio Constructor Ductos
del Sur

Porcentaje

b -

iUsted consideraria como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres de
capacitar (actualizacion de acuerdo a la labor que desarrolia el colaborador)?

Figura 10. Respecto a si consideraria como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres
de capacitacion tenemos que un 62% indico que si, mientras que un 38% indica que no es

necesario.
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 13

Nivel de motivacion en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted actualmente se encuentra motivado en la organizacion Consorcio Constructor Ductos

del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 66 33,0 33,0 33,0
"NO" 7 38,5 38,5 71,5
Vélidos "A
57 28,5 28,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de motivacién en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del

Sur
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¢Usted actualmente se encuentra motivado en la organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

Figura 11. Respecto a la consulta si se encuentra motivado dentro de la organizacién CCDS, tenemos un
33% que indica que si se encuentra motivado, un 38.5% indica que no, y un 28.5% indica que a veces se

sienten motivados.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 14

Nivel de desempefio laboral en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted cree que un incremento econémico ayudara en su desempefio laboral para de la

organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

"SI 162 81,0 81,0 81,0
"N

38 19,0 19,0 100,0

Vélidos o"

Tota

200 100,0 100,0

[
Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de desemperio laboral en la organizacion Consorcio Constructor

Ductos del Sur
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¢Usted cree que un incremento econémico ayudara en su desemreﬁo
laboral para de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Figura 12. Respecto a la consulta de un incremento econémico ayudaria a su desempefio laboral tenemos un
81% que indica que si ayudaria el incremento econdmico en su desempefio mientras que un 19% indica que

no ayudaria el incremento econémico.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15
Nivel de desempefio laboral en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted cree que si la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur brinde

capacitaciones a sus colaboradores mejoraria el desempefio laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 167 83,5 83,5 83,5
"N
) 33 16,5 16,5 100,0
Validos o"
Tota
200 100,0 100,0

[
Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de desempefio laboral en la organizacion Consorcio Constructor
Ductos del Sur

Porcantaje
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¢Usted cree gue si i organizacien Consercie Constructor Ductet dei Sur brinde capacitacienes 3 sus
labsradores mejoraria ol & he aboral?

ol doseng

Figura 13. Respecto a si la organizacion CCDS brindara capacitaciones mejoraria su desempefio laboral

tenemos un 83.5% que indica que si mejoraria su desempefio laboral, mientras que un 16.5% indica que no
mejoraria su desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia

70



Tabla 16

Nivel de incremento de la eficiencia en el trabajo en la organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur

¢Considera que dar bonos de productividad motive para llegar a los objetivos de la
produccidén dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos de Sur se encuentra
motivado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 118 59,0 59,0 59,0
"NO" 25 12,5 125 71,5
Validos "A
57 28,5 28,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de incremento de la eficiencia en el trabajo en la organizacion

Consorcio Constructor Ductos del Sur

Porcentaje
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Figura 14. Respecto a recibir bonos de productividad motivaria el objetivo de la produccion dentro de
CCDS tenemos un 59% que nos indica que si, un 12.5% indica que no, mientras que un 28.5% a veces cree
que brindar bonos de productividad ayudara a alcanzar los objetivos para la produccion.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 17
Nivel de incremento de beneficios para incremento de la eficiencia en el trabajo dentro de

la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Usted Cree que los pagos de Beneficios Sociales a los colaboradores a tiempo aumente la

productividad del personal dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
"SI* 83 41,5 41,5 41,5
"NO" 74 37,0 37,0 78,5
Vélidos "A
43 215 215 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de incremento de beneficios para incremento de la eficiencia en el

trabajo dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur
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Figura 15. Respecto a los pagos de beneficios sociales a tiempo aumentan la productividad tenemos un
41.5% indica que si, un 37% indica que no, y un 21.5% a veces cree que los pagos de beneficios sociales a

tiempo puede aumentar la productividad.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 18
Nivel de seguridad en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

¢Consorcio Constructor Ductos del Sur le brinda la tranquilidad del trabajo seguro?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SIt 112 56,0 56,0 56,0
"NO" 27 135 13,5 69,5
Vaélidos "A
61 30,5 30,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de seguridad en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del

Sur
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Figura 16. Respecto a si la organizacion CCDS le brinda la tranquilidad del trabajo seguro tenemos un 56%
que indica que si, un 13.5% indica que no, y un 30.5% a veces cree que la organizacién CCDS a veces le

brinda la tranquilidad del trabajo seguro.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19
Nivel de prevencion en seguridad y salud en la organizacion Consorcio Constructor Ductos
del Sur.

¢La prevencion en seguridad y salud contribuiria en elevar su produccién laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SIt 120 60,0 60,0 60,0
"NO" 22 11,0 11,0 71,0
Vélidos "A
58 29,0 29,0 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de prevencion en seguridad y salud en la organizacion Consorcio

Constructor Ductos del Sur
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Figura 17. Respecto a si la seguridad y salud contribuiria a elevar su produccion laboral,
tenemos a un 60% que indica que si, un 11% indica que no, y un 29% indica que a veces la
seguridad y la salud en el trabajo podrian elevar su productividad laboral.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 20

Nivel de motivacion en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur

¢Elevar su autoestima desarrollaria sus habilidades productivas en su area laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 90 45,0 45,0 45,0
"NO* 79 39,5 39,5 84,5
Vélidos "A
31 15,5 155 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de motivacion en la organizacién Consorcio Constructor Ductos del

Sur
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Figura 18. Respecto a elevar la autoestima ayudaria a las habilidades productivas tenemos un 45% que
indica que si, un 39.5% indica que no y un 15.5% indica que a veces cree que elevar la autoestima ayudaria a

desarrollar habilidades productivas.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 21
Nivel de motivacion en los colaboradores de la organizacion Consorcio Constructor

Ductos del Sur

¢Los alicientes laborales por méritos obtenidos alentarian los objetivos en su area?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SIt 76 38,0 38,0 38,0
"NO" 79 39,5 39,5 775
Validos "A
45 22,5 22,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de motivacion en los colaboradores de la organizacién Consorcio

Constructor Ductos del Sur
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¢Los alicientes laborales por méritos obtenidos alentarian los objetivos
en su area?

Figura 19. Respecto a los alicientes laborales por los méritos obtenidos alentarian a los objetivos en su area
indicaron que un 38% dijo que si, un 39.5% dijo que no, y un 22.5% dijo que a veces cree que puede ayudar

a llegar a los objetivos dentro de su éarea.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 22
Nivel de motivacion en los colaboradores de la organizacién Consorcio Constructor

Ductos del Sur

¢ Establecer acuerdos salariales al personal incrementaria el interés por la obtencién de sus

metas?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
"SI 103 51,5 51,5 51,5
"NO" 42 21,0 21,0 72,5
Vélidos "A
VECES" 55 27,5 275 100,0
Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de motivacion en los colaboradores de la organizacion Consorcio

Constructor Ductos del Sur

60

S0

40

51,5%
30

Porcentaje

Il I 1
g O "8 VECES"

iEstablecer acuerdos salariales al personal incrementaria el interés
por la obtencion de sus metas?

Figura 20. Respecto a establecer acuerdos salariales al personal tenemos un 51.5% indica
que si, un 21% indica que no y un 27.5% indica que a veces cree que establecer los
acuerdos salariales podrian incrementar el interés por la obtencion du sus metas.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 23

Nivel de cultura organizacional en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur

¢Generar una cultura positiva en el clima laboral ayudaria en sus logros laborales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
"SI 101 50,5 50,5 50,5
"NO* 38 19,0 19,0 69,5
Vélidos "A
61 30,5 30,5 100,0
VECES"

Total 200 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicado a colaboradores de Consorcio Constructor Ductos del sur Cusco — Santa Ana.

Nivel de cultura organizacional en la organizacion Consorcio
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Figura 21. Respecto a genera una cultura positiva en el clima laboral ayudaria en sus
logros laborales, tenemos un 50.5% indico que si, un 19% indico que no, y un 30.5% cree
que a veces generar un cultura positiva ayuda a alcanzar los logros laborales.

Fuente: Elaboracién propia
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4.2.  Discusion de resultado
Respecto al Problema:

De acuerdo con el trabajo de campo realizado se ha obtenido como resultado; Los
colaboradores indican quée un 55% se encuentra satisfecho con el sueldo basico que recibe
de la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur (tabla 8), mientras que un 31.5%
manifiesta estar muy satisfecho con sueldo basico, solo un 13,5% indica que se encuentra
insatisfecho con el sueldo basico actual. Alvarado (2013) en su investigacion Efectos de
los factores extrinsecos e intrinsecos sobre la motivacion en los trabajadores del
departamento de operaciones de la ciudad de Guayaquil de la compafila ROCALVI S.A,
con el estudio se determinG que percibir un sueldo es un factor extrinseco, se puede
evidenciar que el 51% de las personas destinan méas del 50% a gastos del hogar, el 29%
indico que destina aproximadamente el 50% de sus ingresos mensuales y el 20% dijo que
su inversion en gastos del hogar es de menos del 50% de sus ingresos, es decir que la mitad
de los colaboradores son la fuente de ingreso en sus hogares y es probable que den
prioridad al aspecto econdémico en lugar de factores motivacionales intrinsecos. Para
Monsalve, Sanchez y Herrera (2016) en su estudio, La motivacién y el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa textil Soledad Monterolo Flores, podemos
observar en su tabla 3 de distribucién de promedio de la valoracién de la remuneracion
qué, el salario justo contempla un 3.4 en promedio con respecto a las actividades que se
realiza en la empresa, asi mimos se evidencia que el valor medios con referencia a
influencia que tiene las habilidades y aptitudes son de 1.56, y donde el valor medios
correspondiente a los bonos por cumplimiento de metas, pago de horas extras y salario de
acuerdo al mercado es de 1.65, 2.71 y 3.11; podemos evidenciar lo importante que es el
contar con un sueldo justo y el contar con ello es un factor de motivacion para el
desempefio eficiente dentro de la organizacion. Coincide con Chiavenato (1996) que nos

habla que el salario es una fuente de motivacion para él colaborador. (p.64)

Para proponer alternativas de mejora de los beneficios econdmicos para incrementar la
eficiencia del personal, podemos observar (Tabla 9) que un 87% desea recibir Beneficios
Laborales, podemos deducir que los colaboradores desean incrementar sus ingresos,

indicAndonos que al incrementar los beneficios ya sea por factores intrinsecos o
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econdmicos, nuestros colaboradores se sentiran mas motivados en sus labores, cumpliendo
con las metas establecidas para el avance de obra. Los colaboradores manifiestan que un
incremento econdémico estimulara su desempefio laboral (tabla 14) ya qué el 81% esta
considerando beneficioso un incremento economico, mientras que un 19% no considera
que un incremento econdmico ayude a incrementar su desempefio, ya que los
colaboradores manifiesta que sera momentaneo una vez obtenido el incremento pasado un
tiempo volveran con el mismo ritmo que se encuentran trabajando. Alfaro, Leyton, Meza y
Séenz (2012) en su investigacion acerca de Satisfaccion laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres municipalidades, nos demuestra segun los datos obtenidos
que las municipalidades A y B, el factor que tuvo mayor impacto fue Beneficios
Econdmicos, teniendo en cuenta que en la municipalidad A el 82% considera que el
percibir un beneficio econdmico ayudara a incrementar su desempefio laboral y la
municipalidad B tiene un 76% considerando la importancia del beneficio con estimulo para
alcanzar sus objetivos, mientras que en la municipalidad C el 67% considera que percibir
beneficios econdmicos no es un factor determinante para el desempefio laboral, el factor
que tuvo mayor impacto fue significacion de tarea, seguido de beneficios econdmicos,
ademas en la municipalidad A, el factor reconocimiento personal y/o social tiene una
menor impacto en comparacion con los otros factores. Coincide con lo mencionado por
Stoner, Freeman y Gilvert (1996), donde nos habla que los incentivos contribuyen a la
implantacion de las estrategias porque dan forma a la conducto de las personas y del grupo.

Motivan a los empleados para que dirijan su desempefio hacia las metas de la organizacion.

Al disefiar una estrategia para incrementar los beneficios laborales se trabajé con factor
de motivacion donde los colaboradores manifiestan que el brindar capacitacion con respeto
a la labor que realizan (tabla 15) un 83.5% indica que les ayudaria a mejorar su
productividad siendo eficientes en su desempefio, ya que la capacitacion enriqueceria su
conocimientos con respecto a temas operativos, asi también un 16.5% manifestd que
recibir capacitacion no seria de gran estimulo para llegar a sus objetivos, en este grupo de
colaboradores que no considera necesario una capacitacion para mejorar su desempefio
manifestd que es mas beneficioso recibir un bono de productividad para alcanzar su
objetivo. Larico (2014) en su estudio factores motivadores y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman — Juliaca 2014, en

los datos obtenidos de la tabla 12, como considera usted la capacitacion recibida por su
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institucion para el desempefio de sus funciones un 47.80% manifest6 que ha sido regular la
capacitacion, el 45.05% sefialo que fue bueno y el 6.04% indico que fue mala la
capacitacion; podemos observar que el brindar capacitaciones como un plan para
desarrollar el incremento laboral, influye dentro de cada colaborador, asi mismo las
capacitaciones deberan de ser las adecuadas para cada trabajo especifico. Podemos tener en
cuenta lo mencionado por Hidalgo (2011) en su libro Remuneraciones inteligentes, los
objetivos mas importantes que suelen impulsar la incorporacion de los beneficios al
esquema de compensaciones son: asimilar las practicas para atraer y retener talentos de la

empresa a las de sus competidoras.

En el caso de la Tabla 11 donde un 59% de colaboradores manifiesta que el brindar los
bonos de productividad llegara a estimular la eficiencia de los colaboradores llegando a
alcanzar sus objetivos, podemos entender que al presentar una motivacion en este caso un
bono generara que el colaborador trate de alcanzar o terminar su objetivo en menor tiempo
de lo establecido ya que entiende que al final del trabajo se le otorgara un beneficio (bono)
que sera para un trabajo especifico, sin embargo el 28.5% no se encuentra tan convencido
que otorga un beneficio (bono) sea un factor determinate para motivar a los colaboradores
para alcanzar sus objetivos. Maslow (1991) las necesidades nunca se termina ya que
cuando se llega a satisfacer una necesidad nacera otra, cuando se logran los objetivos se
establecen otros y la necesidad de lograr estas nuevas metas vienen acompafiado a las
personas que llevaran a cabo dicha labor para ello naceran otras necesidades que influyan

para alcanzar sus objetivos (p.40).
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CAPITULO V: PROPUESTA DE INVESTIGACION

PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BENEFICIOS LABORALES EN LA
ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR - CUSCO
2017.

5.1. Objetivo
Formular nuevos beneficios para los trabajadores a fin de conseguir elevar su

eficiencia en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

5.2. Estrategias

Elaborar el documento y conseguir la aprobacion de la Gerencia; Coordinar con
Financiera y el area de Costos, el presupuesto adicional para cumplir con los nuevos
beneficios para 200 trabajadores; convocar a los Jefes de cada area para informar de los
nuevos beneficios econdmicos; explicar a los trabajadores el alcance de los nuevos
beneficios siempre y cuando se llegue a cumplir la meta de produccién indicada de acuerdo
al avance de obra.

5.3. Actividades

Coordinar con cada Lider de area para realizar la extension de los beneficios
econdmicos que percibiran los colaboradores siempre y cuando se llegue a las metas

trazadas.

Establecer tiempos: Se determinara un plazo para entrega del avance de tramo a cada
Responsable del Programa.

Cada Responsable del Programa planificara junto con sus liderados y colaboradores el
tiempo establecido para la entregar del avance de tramo, explicando a sus colaboradores el
benéfico que se brindara si llegan al objetivo establecido.

Beneficio obtenido: Al cumplimiento de la fecha de entrega por avance de tramo se
brindara un beneficio como factor de motivacion para cada colaborador, el cual trata de un

bono de productividad por alcanzar el tiempo establecido.
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Realizar visitas a los tramos para hacer extensivo los beneficios que ser recibiran

siempre que se llegue a las metas trazadas.

Los cronogramas de visita para hacer extensivo los beneficios obtenidos solo se
Ilevaran a cabo una vez que se haya alcanzado el objetivo dentro de cada tramo, y se
realizaran por equipos, cada equipo manejara 3 tramos y contara con dos a tres
colaboradores de parte del area de Recursos Humanos quienes explicaran el monto a

percibir.

Fomentar el trabajo en equipo para llegar a las metas planeadas, con seguridad ante

el trabajo realizado.

Considerando que el tramo llego al objetivo las visitas se llevaran acabo de la
siguiente forma.

Tabla 24
Cronograma de visita

Tiempo de viaje

Equipos Tramos Dias  Quillabamba Cusco
Ivochote dial 5horas
1 Quebrada honda dia2 3 horas
Ticumpinia dia3 4 horas
Quellouno dial 4 horas
2 Calca dia 2 2 horas
Amparaes dia 3 3 horas
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5.4. Presupuesto Analitico

Se brindara un bono a cada colaborador siempre que la meta se haya concretado, si
la meta es construir un puente en un periodo de tres meses y esta meta se llega a terminar
antes o en el tiempo establecido cada colaborador que realizo el trabajo en ese tramo se le

brindara un beneficio econémico de la siguiente forma:

Tabla 25
Beneficio por avance y cumplimiento del tramo

Avance horas
100% 50
95% 40
90% 20

El beneficio se brindara de acuerdo al cargo de cada colaborador y en base al valor hora
que cada colaborador tiene, asi mismo se brindara un beneficio adicional al colaborador
que durante todo el tiempo que permanecid en el tramo mantuvo su trabajo con seguridad,
vale decir que siempre haya portado los equipos de seguridad que la organizacién le

brinda, para la seguridad y salud de su persona.

Tabla 26
Beneficio por trabajar con seguridad

SEGURIDAD

50% Sueldo Base
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Tabla 27

Presupuesto Analitico

Costo Acumulacion _ o
Nombre de tarea fijo ?_e_: costos Costo total Previsto Variacién Real Restante
1j0s

Proyecto
Beneficios 0.00 |Prorrateo 15.696.60 |38,720.00 23,023.40 | 15,696.60 | 0.00
Laborales
Estudio
Preliminar 0.00 |Prorrateo 4,774.32 10,800.00 |6,025.68 4,774.32 | 0.00
Entreylstaa 0.00 |Prorrateo 2126.40 |4.800.00 2,673.60 2,126.40 | 0.00
usuarios
Estudio Prorrateo 2003.60 | 229640 |0.00
Factibilidad 0.00 2,296.40 |5,200.00 T T '
Analisis Costo | oy | prorate | 35152 | 800.00 | 448.48 35152 | 0.00
Beneficio
Andlisis de
Sistema 0.00 Prorrateo 132472 |2,720.00 1,395.28 1,324.72 | 0.00
Casos de Uso 0.00 Prorrateo | 425.28 960.00 534.72 425.28 0.00
Modelamiento |0.00 |Prorrateo | 567.04 1,280.00 |712.96 567.04 0.00
de Clases
Elaboracién de 0.00 Prorrateo | 332.40 480.00 |147.60 332.40 0.00
Informes '
Disefo de
Sistema 0.00 Prorrateo 3793.88 |8.900.00 5,106.12 3,793.88 | 0.00
Modelamiento 0.00 Prorrateo 2222.64 |5,040.00 2,817.36 2,222.64 | 0.00
de la BD
Requerimientos 0.00 Prorrateo | 283.52 640.00 356.48 283.52 0.00
del usuario '
Disefio de
Entrada 0.00 Prorrateo | 735.84 1,840.00 (1,104.16 735.84 0.00
Disefio de
Salidas 0.00 Prorrateo | 551.88 1,380.00 [828.12 551.88 0.00
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Programacion |0.00 | 080 |4 geg 00 [5600.00 |>°1%90 |1688.00 |0.00
Pruebas 0.00 |Prorrateo 2506.72 |7,180.00 4,673.28 2506.72 |0.00
Pruebas
Modulmes 000 |Promateo | 91848 | 312000 |220152 | 91848 | 0.00
Pruebas Prorrateo | 332.64 | 1,140.00 |807.36 332.64 | 0.00
Integrales 0.00

. Prorrateo | 337.60 | 1,120.00 |782.40 337.60 | 0.00
Correcciones 0.00
Elaboracion de 0.00 Prorrateo | 918.00 1,800.00 [882.00 918.00 0.00
manuales '
Puesta en Prorrateo | 1,608.96 | 3520.00 |1,911.04 | 1,608.96 | 0.00
marcha 0.00
Instalacion del 0.00 Prorrateo | 202.88 320.00 117.12 202.88 0.00
sistema '
E;‘up;?gac'on al |00 |Promateo |1 40608 1320000 |F79392 1140608 |0.00
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5.5.

Proceso de GANTT

Programacion del presonal para el area de Recursos Humanos

lista|200%)]
s Analistal 1.R.P RRHH
s RPRRHH
™

w Analista[200%]
8 Analista[200%]

,# Digitador{200%]
—

. RP RRHH,Analista[200%)

T Analista[300%)

Analista[200%) Programador

¥ Analista[200%] Programacdior

» : Programador({300%)
»

T

| Programador{300%] Operador

4 Programpdor|2005¢] Operador|200%]

[, 55 Programador(200%)
- Digitador{200%), Programador{400%)

r 1
Asistenete[200%)

» R.P RRHH[200%]

Figura 22. Procesos que realizara el personal de recursos humanos para la programacién de los beneficios

laborales.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Determinar la relacion entre beneficios econémicos y el incremento de la eficiencia laboral

en la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur.

Con referencia al trabajo en campo que se realizé empleando las bases tedricas y
demas temas de investigacion podemos concluir: Que la variable dependiente de Benéficos
econdmicos se relaciona con la variable independiente Incremento de la eficiencia en la

organizacion.

Como producto de nuestra investigacion estadistica que presentamos, podemos
determinar que si existe relacion entre la variable independiente Beneficios econémicos y
la variable dependiente Incremento de la eficiencia en el trabajo, tomando en cuenta la
Tabla N° 9 se evidencia que si existe relacion en recibir una adecuada cantidad econémica
monetaria como beneficio a su desempefio laboral incrementara la productividad dentro de
la organizacion, actualmente los colaboradores ven como un beneficio el percibir un
aumento en su remuneracion ya que en su gran mayoria son el sustento de su familiares,
por ende los colaboradores se esforzaran en lograr alcanzar el objetivo propuesto por la
organizacion de esta forma poder recibir un incremento en sus remuneraciones que sera de
gran apoyo para sus hogares, este tipo de motivacion, impulsa al colaborador al querer

desempefiar su labor eficientemente.

Podemos concluir que los factores intrinsecos o extrinsecos influyen en el
desempefio laboral, la estrategia que apliguemos dentro de nuestra organizacion se vera
repercutida en nuestra toma de decisiones para nuestro capital humano se plantea dos
estrategias; otorgar un beneficio remunerativo al colaborador como factor de motivacién y
estimulo para alcanzar el objetivo de la organizacion; asi mismo pensando en la seguridad
del colaborador se plantea premiar al colaborador que durante el tiempo que dure el trabajo
del avance de obra haya mantenido su seguridad, vale decir que durante todo el tiempo
haya usado su equipo de proteccion personal; solo se otorgara beneficios al tramo que

logre concluir su avance de obra antes o en el tiempo establecido, el incremento

90



remunerativo solo sera por la labor realizada, vale decir solo por el termino del trabajo

realizado.

Se propone la siguiente alternativa econémica para incrementar la eficiencia del
personal de la empresa Consorcio Constructor Ductos del Sur; se otorgara un beneficio
economico al tramo que logre entregar su avance de obra, se otorgara segun el valor hora
de cada colaborador, ya que no todos los colaboradores realizan la misma labor, como
tampoco tienen las mismas responsabilidades, se propone brindar por el 100% de la
entrega del avance de obra entregada el valor de 50 horas a cada colaboradores, esto se
multiplicara con el valor hora que cada colaborador percibe en su remuneracion, si el
avance de obra es un 95% , se otorgara el valor de 40 horas a cada colaborador de igual
forma se multiplicara con el valor hora de su remuneracion bésica, para el caso que el
avance de obra sea de 90%, se otorgara el valor de 20 horas que se multiplicaran con el
valor hora de la remuneracion para cada colaborador; asi mismo para velar por la
seguridad del colaborador se otorgara unicamente al colaborador que durante todo el
tiempo que dure el avance de obra haya mantenido su seguridad empleando sus equipos de

proteccion personal, se otorgara el 50% de su sueldo basico.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda de acuerdo a los estudios realizados de investigacion, trabajar los
aspectos mas cercanos de la situacion de colaboradores con el fin de implementar un plan
para incrementar los beneficios laborales para motivar y elevar la productividad de
nuestros colaboradores, esta decision lo tomara nuestro Gerente Administrativo Financiero
GAF, para incrementar los beneficios laborales de nuestros colaboradores y asi lograr
nuestros objetivos los cuales conllevardn a una mejora continua en nuestro sistema
integrado de gestion; asi mismo se recomienda que el area de recursos humanos realice
visitas a campo para recoger las inquietudes y dudas de los colaboradores con el fin de
mantener un vinculo laboral més amical y mantener una comunicacion mas directa con el
colaborador el estar presente en el dia a dia del colaborador fortalecera la confianza del

colaborador para con la organizacion.
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Tabla 28
Matriz de consistencia

OBJETIVOS PROBLEMAS HIPOTESIS VARIABL DIMENSIONES INDICADORES
ES
General General General ¢Usted actualmente cuenta con un sueldo basico en la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?
Proponer Una estrategia para incrementar 1os I p— ¢Usted cuan satisfecho (a) se siente con su sueldo basico actual dentro de la organizacién Consorcio
;De qué manera los beneficios
. o . ¢ g Salario Constructor Ductos del Sur?
beneficios laborales en la organizacién Consorcio - | | trib
Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017 economicos al personal contribuyen a ¢Usted desea recibir algin Beneficio laboral dentro de la organizacién Consorcio Constructor Ductos del
B una mayor eficiencia en la empresa —_ ”
’ Beneficios sur?
Consorcio Constructor Ductos del Sur . L. ¢Considera que dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur cuenta con Beneficios
_ Cusco 20172 H: Los  beneficios | econdémicos
’ Laborales?
Especificos Especificos econémicos otorgados al al personal Emocional ¢Usted considera importante recibir charlas acerca de los Beneficios que le otorga la organizacion
Determinar la_influencia entre beneficios | ¢(Cuales la relacion entre los beneficios | personal, si contribuyen Consorcio Constructor Ductos del Sur?
Ami i Hnianei Ami i . ¢Usted considerara como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres de capacitacion

econdmicos e incremento de la eficiencia laboral econémicos y el incremento de la a incrementar la = 5

en la organizacion Consorcio Constructor Ductos | eficiencia laboral en la organizacion L Personal (actualizacion de acuerdo a Ia labor que desarrolla el colaborador?

del Sur- Cusco 2017 Consorcio Constructor Ductos del Sur eficiencia en la empresa - — -

R ¢Usted actualmente se encuentra motivado en la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?
— Cusco 20177 Consorcio  Constructor ) - N - .
_ _ _ _ _ _ ¢Usted cree que un incremento econémico ayudara en su desempefio laboral en la organizacién Consorcio
Disefiar una estrategia para incrementar los | ¢Qué relacion existe entre motivacion Ductos del Sur — Cusco Constructor Ductos del Sur?

beneficios laborales en la organizacion Consorcio y el incremento de la eficiencia’ 2017 Motivacion ¢Usted cree que si la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur brinde capacitaciones a sus

Constructor Ductos del Sur- Cusco 2017 N o
colaboradores mejoraria el desempefio laboral?

5 I o . Incremento ¢El estimulo en el disfrute del trabajo mejoraria el interés en su produccion laboral?
roponer una alternativa de mejora de los ; 4 i6 i
. P o K ! ¢Que relacion existe entre ¢Generar una cultura positiva en el clima laboral ayudaria en sus logros laborales?

beneficios econémicos para incrementar la _ . d | . L . - "

L . beneficio econémico y e a ¢Considera que dar bonos de productividad motiven para llegar a los objetivos de la produccién dentro de
eficiencia del personal de la empresa Consorcio . . | izaci6n G io Constructor Ductos del Sur?
a organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Constructor Ductos del Sur — Cusco 2017 desarrollo personal? eficiencia Productividad o . ) ) -
¢Usted cree que los pagos de beneficios sociales a los colaboradores a tiempo aumenten la productividad
del personal dentro de la organizacién Consorcio Constructor Ductos del Sur?
¢Los alicientes laborales por merito obtenido alentarfan los objetivos en su area?

- ¢Establecer acuerdos salariales al personal incrementaria el interés por la obtencién de sus metas?
ALCANCE DISENO ¢Consorcio Constructor Ductos del Sur le brinda la tranquilidad del trabajo seguro?
Seguridad ¢La prevencion en seguridad y salud contribuiria en elevar su produccion laboral?
La investigacion tiene un enfoque | M: Muestra POBLACION MUESTRA

cuantitativo del tipo No

Experimental Transeccional, con
alcance en los métodos Inductivo -

Descriptivo

O: Observacion

P: Propuesta

M——— O——pP

Numero de colaboradores de la

organizacion (420)

La muestra de colaboradores es de (200)

La recoleccion de datos se realizan mediante la encuesta basados en cuestionarios con medicion en escala
de Likert




ENCUESTA

Datos
1.- Generales

11 Nombre:
12  DNI. Edad [ ]
1.3  Sexo
Masc
Femenino ulino

¢Usted actualmente cuenta con un sueldo basico en la organizacion Consorcio Constructor
2.- Ductos del Sur?

s [ 1] No o [ ]

¢, Usted cuan satisfecho (a) se seinte con su sueldo basico actual dentro de la organizacion
Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Muy Satisfec
Satisfecho ho Insatisfecho

¢Usted desea recibir algin Beneficio Laboral dentro de la organizacion Consorcio Constructor
4.- Ductos del Sur?

Si ] N [ ]

5. ¢Considera que dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur cuenta
con Beneficios Laborales?
A veces |:|

¢Usted considera importante recibir charlas acerca de los Beneficios que le otorga
la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Si |:| No |:| A veces |:|

¢Usted consideraria como parte de un Beneficio Laboral brindar talleres de capacitar
(actualizaciédn de acuerdo a la labor que desarrolla el colaborador)?

i
!

Si No

Si No

¢Usted actualmente se encuentra motivado en la organizacion Consorcio Constructor Ductos
8.- del Sur?

Si [ ] No [ ] Aveces [ ]

¢Usted cree que un incremento econdmico ayudara en su desemperio laboral
para de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?




10. ¢Usted cree que si la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur
brinde capacitaciones a sus colaboradores mejoraria el desempefio laboral?

Si [ ] No [ ]

¢ Considera que dar bonos de productividad motive para llegar a los objetivos

_11' de la produccién dentro de la organizacién Consorcio Constructor Ductos de Sur se encuentra
motivado?

Si I:l No I:l A veces |:|

12. ¢Usted Cree que los pagos de Beneficios Sociales a los colaboradores a tiempo aumente
la productividad del personal dentro de la organizacion Consorcio Constructor Ductos del Sur?

Si |:| No |:| A veces |:|
13.

¢Consorcio Constructor Ductos del Sur le brinda la tranquilidad del trabajo seguro?

Si |:| No |:| A veces I:l
14.

¢La prevencion en seguridad y salud contribuiria en elevar su produccion laboral?

Si |:| No |:| A veces I:l
15.

¢Elevar su autoestima desarrollaria sus habilidades productivas en su area laboral?

Si |:| No |:| A veces I:l
16.

¢ Los alicientes laborales por méritos obtenidos alentarian los objetivos en su area?

Si |:| No |:| A veces I:l
17.

¢ Establecer acuerdos salariales al personal incrementaria el interés por la obtencion de sus metas?

Si |:| No |:| A veces
18.

¢Generar una cultura positiva en el clima laboral ayudaria en sus logros laborales?

Si |:| No |:| A veces

0
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ANEXO 3

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, CAROLINA DE LOURDES FALLA GOMEZ, Coordinadora de Grados y Titulos de Is
EAP Administracion y revisor de la Investigacién aprobada mediante Resolucian N* 1388-FACEM-
USS-2016, presentada por la egresada VERAMEND! GUERRERO DOLA EVIU autora de &
Investigacion titulada; PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BENEFICIOS LABORALES EN LA
ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR - CUSCO 2017,

Puedo constar que |2 misma tiene un indice de similitud del 1 % verificable en el
reporte final del andlisis de originalidad mediante &l programa URKUND.

Por lo que concluyo que la investigacidn cumple con los lineamientos establecidos

en la Resolucién Rectoral N' 007-2017/USS, que aprueba las pollticas para evitar plagio y uso de
Turnitin en |a USS, para el afio 2017.

Pimentel, 18 de Diciembre de 2017

Co- Ll
Mg. Carolina de Lourdes Falla GOmez
DNI N* 43636006
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ANEXO 4

QU RKUND
r 2020 o~ ‘>
Urkund Analysis Result
Angalysed Document: Veramendi Guerrero Dola Evili.doc (D33466836)
Submitted: 12/7/2017 6:05:00 PM
Submitted By: awllllam@crece uss.edu.pe
Significance: 1%

Sources included in the report:

http://repositorio.ug.edu.ec/handle/redug/5845
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/1 23456789/4596
http.//repositorio.uta.edu.ec’/handle/123456789/2177
http:I/www.elespectador.comlnotidasleconomia/realidad—laboral-del-sec(or~publlc0o
colombiano-articulo-550672
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/1060
http://repositorio,ucv.edu.pe/handle/UCV/180
http://repositorio,unajma.edu.pe/bitstream/handle/123456789/245/
Yolands_Reynaga_Tesis_Titulo_2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

http://tesis. pucp.edu.pe/repositario/handle/1 23456789/7808

Instances where selected sources appear:

30
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ANEXO 5

: UNIVERSIDAD
2 SENOR DE SIPAN
DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor l_"—__l Autores D
lleramendi Guerrero Dola Evili = 7
Apelidos y nombres
[ 1om2064 | | 2121813388 | | Virtual B
DNIN* Cédigo N* Modalidad de estudio
i |
Apellidos y nombres
l - [ [ ]
DNI N Cédigo N* Modslidsd de estudio
[ Administracion j
Escuela académico profesional
l Ciencias Empresariales *l
Facullad de la Unwversidad Sefor de Sipan
Cicla X

DATOS DE LA INVESTIGACION
Proyecto de investigacién ;| Intorme de investgacien | x|
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o sutores del proyecto @ mforme de investigacion titulado

Propuesta de estrategias promocionales y su impacio en ef crecimiento de las ventas en &l mercado
intermacional de café orginico de la Cooperativa Agraria Cafatalera Casil Lida- San ignacio-Cajamarca 2016

La misma que presento para optar ¢ grado de:

Licengiade en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion cdado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor nonmados por Lay.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la
elaboracidn del proyecto yio informe de lesis

4, Que el titulo de la investigacian y los datos presentados en los resultados son autéaticos y originales, no
han sido publicados ni presentados antenormente para optar aigun grado académico previo af titulo
profesional

Me someto a la aplicacion de normafividad y procedimientos vigentes por parie de la UNIVERSIDAD
FOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comésion de sigin delito en contra de ks

del autor,

DNI N" 10322084 DNIN®
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ANEXO 6

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 12 de Diciembre del 2017

Sefores

Centro de Informacidon
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

Los suscritos:
VERAMENDI GUERRERO DOLA EVILI, con DNI: 10392064,

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BENEFICIOS LABORALES EN LA
ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR - CUSCO
2017, presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el titulo de
Licenciado, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la Escuela Académico
Profesional de Administracion por medio del presente escrito  autorizo
{autorizamos) al Centro de Informacion de la Universidad Sefior de Sipan para que,
en desarrolio de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de

|a siguiente manera:

+ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las
redes de informacion del pais y dei exterior.

+ Se permite |a consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacién, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos
los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legisiativo N°® 822. En
efecto, la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos
de autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su

observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE

APELLIDOS Y NOMBRES IRM
: ; IDENTIDAD FIRMA

VERAMENDI GUERRERO DOLA EVILI 10392064

103



ANEXO 7

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO TOS
NOMEBRE DEL JUEZ '
| Fernando Juan Jose Cubas Maltesse
PROFESION Profesor de Matematicas
ESPECIALIDAD Planillas -
EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN |
ANOS) 23 afios en el drea de Recursos Humanos
CARGO

Responsable del drea de Recursos Humanos

TITULO DE LA INVESTIGACION
PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BENEFICIOS LABORALES EN

LA ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR

—- CUSCO 2017
DATOS DE LOS TESISTAS:
NOMBRES ' Dola Evili Veramendi Guerrero N
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:

Determinar la influencia que tienen los Beneﬁcios%

Laborales hacia los colaboradores dentro de la
OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION | empresa Consorcio constructor Ductos Del Sur.

ESPECIFICOS

|dentificar las principales caracteristicas de los
Benéficos Laborales econdmicos y no economicos
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que otorga la empresa Consorcio Constructar
Ductos del Sur

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS

DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicic de expertos que
determinard la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabihdad con el coeficiente de aifa de
CronBach y finaimente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta Investigacion.

organizacién Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

"¢ Usted actualmente cuenta con | TA{ X ) TD( )
un sueldo basico en la SUGERENCIAS:
organizacién CCDS

a) Si b)No

" LUsted cuan satisfecho (a) se | TA( X ) ™ ) B
siente con su sueldo basico SUGERENCIAS:
actual dentro de la
organizacion CCDS?
aMsS bS gl
. Usted desea recibir algin TA(X ) D0 )
Beneficio Laboral dentro de la | SUGERENCIAS:
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a)Si  b)No

;Considera que dentro de ia
organizacion Consorcio

TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS: Por Ley toda empresa debe

Constructor Ductos del Sur pagar los beneficios laborales

cuenta con Beneficios

Laborales?

a)Si b)No ¢)Aveces

¢ Usted considera importante TA( X) TD( )

recibir charlas acercadelos | 5\,GERENCIAS: Es muy importante que al
Baneficios que le otorga la ingresar a trabajar, se brinde charias sobre sus
organizacion Consorcio dereches y obligacion como trabajador

Constructer Ductes del Sur?

a) Si b) No c) A veces

¢ Usted consideraria como
parte de un Beneficio Laboral
brindar talleres de capacitar
{actualizacion de acuerdo a la
labor que desarrolla el
colaborador)?

a) Si b)No

TAC ) TO(X )
SUGERENCIAS;

¢ Usted actualmente se
encuentra motivado en la
organizacién Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

a)Si b)No ¢) Aveces

TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS:

LUsted cree que un Incremento

economico ayudara en su desempeiio

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS: Todo incremento motiva mas
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Jaboral para de la arganizacion
Consorcio Constructor Ductos del
Sur?

a)Si  b)No

al trabajador

¢ Usted cree que sila
organizacidn Consorcio
Consltructor Ductos del Sur
brinde capacitaciones a sus
colaboradores mejoraria el
desempefio laboral?

a) Si b) No

TA(X )} Tn( )

SUGERENCIAS: Si porgue de esa forma
optimiza tiempa y calidad en su funcion

", Considera que dar bonos de

productividad motive para llegar

a los objetivos de |a produccian

dentro de la organizacion

Consarcio Constructor Ductos

de Sur se encuentra motivado?
a) Si b)No c) A Veces

TA(X ) To( )

SUGERENCIAS: Pueden motivar con bonos de
productividad para cumplir metas pero si para
lograrlo se trabajé con Inseguridad laboral no
estarian bien motivados

4 Usted Cree que los pagos de
Beneficios Sociales a los
colaboradores a tismpo
aumente la productividad del
personal dentro de la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

a) Si b)No c)A veces

TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS!

¢ Consorcio Constructor Ductos
del Sur le brinda la tranquilidad

TA(X) TD( )
SUGERENCIAS:
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del trabajo seguro?

a) Si b)No c) A veces

¢La prevencion en seguridad y | TA( X ) TO( )
salud contribuiria en elevar su SUGERENCIAS:
produccion laboral?

a)Si  b)Na c¢)Aveces

LElevar su autoestima TA(X ) TD( )
desarroflaria sus habilidades SUGERENCIAS:
productivas en su area laboral?

a)Si b)No c¢)A veces —
‘Los alicientes laborales por | TA( X ) TO( )
merntos obtenidos alentarian los SUGERENCIAS:

objetivos en su drea?

a)Si b)No o)A veces

¢ Establecar acuerdos TA(X ) ()
salariales al personal SUGERENCIAS:
incrementaria al interés por la

obtencion de sus metas?

a)Si b)No c)Aveces

¢Generar una cullura positiva | TA(X ) TO( )
en &! clima laboral ayudaria en SUGERENCIAS:

sus logros iaborales?

a)Si b)No c)A veces
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1. PROMEDIO N°TA N°TD
OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES:

La orientacién brindada para la siguiente investigacién fue producto del
interrelacionamiento entre lider y liderada (yo y la investigadora), eflo en
base a la experiencia laboral que ostentamos a la fecha que en mi caso es
de 23 afos en la misma organizacion en &l area de Recursos Humanos,
especificamente en Planillas tiempo y dedicacion que ha permitido conocer
profundamente todo fo que conlleva la elaboracion de planilias y junto a efla
la capacitacion constante en legislacion laboral en nuestro Pais.
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72" UNIVERSIDAD
¢ SENOR DE SIPAN

&M

Facultad de Cienclas Empresariales

Escuela de Administracién
O DE VALIDACI UICIO DE EXPER
 NOMBRE DEL JUEZ
GRACIELA CACERES BENAVENTE
' PROFESION ASISTENTE SOCIAL
ESPECIALIDAD RECURSOS HUMANOS, VIOLENCIA FAMILIAR,
= CONCILACION

. | EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN
| __AﬂOS) 18 aftos en el drea de Recursos Humanos

CARGO

Responsable del area de Recursos Humanos

TITULO DE LA INVESTIGACION

PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BENEFICIOS LABORALES EN LA
ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR - CUSCC

2017

DATOS DE LOS TESISTAS:
'NOMBRES Dola Evili Veramendi Guerrero
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO

GENERAL:

Determinar Ia influencia que tienen los Beneficios
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"OBJETIVOS
' DE LA INVESTIGACION

Laborales hacia los colaboradores dentro de la

empresa Consorcio constructor Ductos Del Sur.

ESPECIFICOS

identificar las principales caracteristicas de los
Benaéficos Laborales economicos y no econdémicos
que otorga la empresa Consorcio Constructor
Ductos del Sur

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA |
' TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
| ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de experios que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabllidad con el coeficiente de alfa de
CronBach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

actual dentro de la
organizacion CCDS?

Usted actualmente cuenta con | TA(X ) T™( )
un sueldo basico en la SUGERENCIAS:
organizacion CCOS

a) Si b)Noe
£Usted cuan satisfecho (a)se | TA( X) TTD( )
slante con su sueldo basico SUGERENCIAS:

111



aMs b)SsS ¢l

¢;Usted desea recibir algin
Beneficio Laboral dentro de la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

TA{ X) TO( )
SUGERENCIAS:

Se apoye con &l costo de los cursos que uno
requiera para un mejor desempeno,

a)Si  b)No
¢Considera que dentro de la TA(X ) TO({ )
organizacién Consorcio SUGERENCIAS:

Constructor Ductos del Sur
cuenta con Beneficios

Por ejemplo con polizas de seguro que |a ley no
establece, los cuales van a servir para nuestro

Laborales? nucleo familiar en darse alguna contingencia,
siendo este valor monetario

a)Si b)No ¢)A veces

(Usted considera importante | TA( X} TD( )

recibir charlas acerca de los SUGERENCIAS:

Beneficios que ie otorga la
organizacion Consarcio
Constructor Ductos del Sur?

a) Si b) No c) A veces

Muchas veces las empresas cuentas con
ciertos beneficios que los colaboradores no
conocen y por ello no les dan el mejor uso y
atencién

¢ Usted consideraria como
parte de un Beneficio Laboral
brindar talleres de capacitar
(actualizacion de acuerdo a la

TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS:

Considero que seria el mejor aporte que
podriamos tener los colaboradores por parte de

labor que desarrolla el nuestra patronal
colaborador)?

a) Si  b)No
. Usted actuaimente se TA(X) TO( )
encuentra motivado en la SUGERENGIAS:
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"organizacién Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

a)Si b)No c)Aveces

éUsted cree que un incremento
econdmico ayudara en su desempefio
laboral para de fa organizacion
Consorcio Constructor Ductos del
Sur?

a)Si b)) No

TA(CX ) TO( )
SUGERENCIAS:

¢Usted cree que si fa
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur
brinde capacitaciones a sus
colabaradores mejoraria el
desempeno laboral?

a) Si b) No

TA(X ) TO( )
SUGERENCIAS:

¢ Considera que dar bonos de

productividad motive para llegar

a los objetivos de la produccion

dentro de la organizacion

Consorcio Constructor Ductos

de Sur se encuentra motivado?
a) Si b)No c)A Veces

TA(X ) ™ )
SUGERENCIAS:

Siempre y cuando los indicadores de evaluacion sean
adecuados

" Usted Cree que los pagos de
Beneficios Sociales a los
colaboradores a tiempo
aumente la productividad del
personal dentro de la

TA(X) T )
SUGERENCIAS:

Ala fecha no conozeo una situacidn donde algin
beneficio se me haya pagado a destiempo
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organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

a) Si b)No c)A vecas

¢+ Consorcio Constructor Ductos | TA(X ) T0( )
de! Sur le brinda la tranquilidad SUGERENCIAS:
del trabajo seguro?
a) Si b)No c¢) A veces ==

| ,La prevencion en segunidad y | TA( X ) TO( )
salud contribuiria en elevar su | o ;oERENGIAS:
produccion laboral?
a)Si b)No c¢)Aveces
¢Elevar su autoestima TA( X) T0( )
desarrollaria sus habilidades SUGERENCIAS:
productivas en su area laboral? | Completamente cierto
a)Si  b)No c)A veces
s Los alicientes laborales por TA(X ) TO( )
méritos obtenidos alentarian los SUGERENCIAS:
objetivos en su area? o

Siempre y cuando sean dirigidos

a)Sl b)No c)A veces adecuadamente
L Establecer acuerdos TA(X ) TOU )
salanales al personal SUGERENCIAS:
incrementaria el interés por la
obtencion de sus metas?
a)SI b)No c)Aveces
+Generar una cultura positiva | TA( X ) TD( )
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en el clima laboral ayudaria en | SUGERENCIAS.
sus logros laborales?

a)Si b)No c¢)A veces

1. PROMEDIO N°TA N°TD
OBTENIDO:

2. COMENTARIO GENERALES:

3. OBSERVACIONES: El apoyo brindade a la presente investigacion es en
base especificamente en la experiencia laboral de la suscrita, como
personal del drea de Recursos Humanos en su servicio de Bienestar Social
cuyo tiempo de servicio en la especialidad es de 15 afios, tiempo y labor
que ha permitido oblener una vasta experiencia tanto de forma teorica y
especialmente practica en cada caso social que se ha presentado dentro
de la organizacién, no solo con el trabajador sino especialmente en su
entorno familiar de acuerdo a las necesidades presentadas por las mismas.

JUEZ — EXPERTO
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UI‘:IIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

%

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
NOMERE DEL JUEZ

Frank Robert Bernardo Cardenas.

PROFESION Mecanica de mantenimisnto.
ESPECIALIDAD Gestion de Proyectos en Calidad.
EXPERIENCIA PROFESIONAL( EN 10 % | sact trucci
ANOS) afnos en el sector construccion.
CARGO Supervisor de Calidad.

TITULO DE LA INVESTIGACION
PROPUESTA PARA INCREMENTAR LOS BEMEFICIOS LABORALES EN
LA ORGANIZACION CONSORCIO CONSTRUCTOR DUCTOS DEL SUR

— CUSCO 2017
DATOS DE LOS TESISTAS:
NOMBRES Dola Evili Veramendi Guerrero
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GEMNERAL:

Determinar la influencia que tienen los Beneficios

Laborales hacia los colaboradores dentro de la
OBJETIVOS

DE LA INVESTIGACION | empresa Consorcio constructor Ductos Del Sur.

ESPECIFICOS

Identificar las principales caracteristicas de los
Benéficos Laborales economicos y no econdmicos

que otorga la empresa Consorcio Constructor
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Ductos del Sur.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, Sl ESTA EN DESACUERDC POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 17 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
DETALLE DE LOS ITEMS |literatura, luego del juicio de expertos que
DEL INSTRUMENTO determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
CronBach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

¢ Usted actualmente cuenta con un TA( x ) TD{ )
sueldo basico en la organizacion
coDs SUGERENCIAS:
}(Si b) No
¢ Usted cuan satisfecho (a) se TA(X) ™ 1}

slente con su sueldo basico SUGERENCIAS: Se deberia incidir en

actual dentro de la evaluacicnes a los colaboradores de acuerdo al
perfil del puesto y funciones asignadas. ¥

organizacion CCDS? mejorar el FEEDBACK.

ams s ol

2 Usted desea recibir algun TA(X) ™ )
Beneficio Laboral dentro de la

SUGEREMCIAS: Capacitaciones internas a un
organizacion Consorcio menor plazo a lo proyectado en el sistema

Constructor Ductos del Sur? organizacional de la compaiia.

)@ b) No
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¢ Considera que dentro de la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur
cuenta con Beneficios
Laborales?

}x@i b)No c)Aveces

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

¢ Usted considera importante
recibir charlas acerca de los
Beneficios que le otorga la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

>:f\Si b)No c) A veces

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: ¥ un plus en cuanto a
publicaciones y afiches informativos,

¢ Usted consideraria como
parte de un Beneficio Laboral
brindar talleres de capacitar
(actualizacion de acuerdo ala
labor que desarolla el
colaborador)?

>ij\Si b) No

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

& Usted actualmente se
encuentra motivado en la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

%\Si b)No  c)A veces

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: La organizacion CCDS,
genera las expectativas para un crecimiento
profesional y un clima laboral grato.
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¢Usted cree que un incremento
econdmico ayudara en su
desempefio laboral para de la
organizacién Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

a)si pNo

TA() TD(X)

SUGERENCIAS: Con el sistema actual de
evaluaciones que cuenta CCDS, cubre la escala
remunerativa y crecimiento profesional de
acuerdo al progreso del colaborador.

¢ Usted cree que sila
organizacién Consorcio
Constructor Ductos del Sur
brinde capacitaciones a sus
colaboradores mejoraria el
desempeiio laboral?

>QSi b) No

TA(X) TD{ )

SUGERENCIAS: Difundir los procedimientos,
normas y reglamentos intemos ayudan a una
cultura y concientizacion dentro de la
organizacién.

; Considera que dar bonos de

productividad motive para llegar

a los objetivos de la produccion

dentro de la organizacion

Consorcio Constructor Ductos

de Sur se encuentra motivado?
a) Si b)No >eiA Veces

TA(X) T )

SUGERENCIAS: No siempre. Primero se debe
trabajar con la capacidad y conocimientos del
colaborador.

¢ Usted Cree que los pagos de
Beneficios Sociales a los
colaboradores a tiempo
aumente la productividad del
personal dentro de la
organizacion Consorcio
Constructor Ductos del Sur?

TA(X) T )

SUGEREMNCIAS: Genera el concepto del
colaborador fiabilidad y compromiso de la
organizacion.
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>,1{ Si b)No c) Aveces

¢ Consorcio Constructor Ductos
del Sur le brinda la tranquilidad
del trabajo seguro?

a) Si )‘{No c) A veces

TA( ) TD(X)

SUGERENCIAS: Es ambiguo, se podria definir
aun largo plazo dentro de la organizacion.

i La prevencion en seguridad y
salud contribuiria en elevar su
produccion laboral?

>QSI b)No c) Aveces

TA(X) o )

SUGERENCIAS: Dentro de Ias leyes de
seguridad y salud ocupacional es basico que la
organizacion vele por el cumplimiento de los
mismos.

4 Elevar su autoestima
desarrollaria sus habilidades
productivas en su area laboral?
a) Si )ﬁNo c) A veces

TA( ) TD{X)

SUGERENCIAS: Dentro del perfil del puesto
previo a la contratacion, estan definido las
habilidades con las que debe contar el
colaborador. La crganizacion trabajara en base
a las habilidades y mejorara la misma.

i Los alicientes laborales por
meritos obtenidos alentarian los
objetivos en su area?

}{Si byMNo c) A veces

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: Inciden en estimular estados
de animo.

i Establecer acuerdos
salariales al personal
incrementaria el interés por la
obtencion de sus metas?

){Si b)yMNo c)Aveces

TA(X) o )

SUGERENCIAS: Al contar con los
procedimientos de una escala remunerativa
como crecimiento en la organizacion, el interés
y compromiso esta dado desde un inicio.
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¢ Generar una cultura positiva
en el clima laboral ayudaria en
sus logros laborales?

}{s b)No c)A veces

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: Un ambiente agradable y de
confianza.

1. PROMEDIO
OBTENIDO:

N°TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

’F rank CE‘B%?E%m
. A.REA DECALIDAD
CORSO8CI0 CORSTRUCTO LUC10S 0 SR
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ANEXO 8

IMAGENES DE LA ENCUESTA

Encuesta la personal en oficina

Figura 23 Se procede a explicar la encuesta para el llenado

correcto de las preguntas al personal que labora en oficina

Fuente: Elaboracién propia

Encuesta al personal de campo

Figura 24 Se procede a realizar la encuesta al personal

que trabaja en campo para la recoleccion de datos

Fuente: Elaboracién propia
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IMAGENES DE LA ENCUESTA

Encuesta al personal staff

Figura 25 Se procedié a la encuesta del personal staff para la

recoleccion de los datos.

Fuente: Elaboracién propia
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