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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional denominado “Programas de motivacion
para la mejorara del clima organizacional en la empresa Kapac Servicios Generales S.R.L
— Villa el Salvador” que tuvo por objetivo implementar programas de capacitacion y de
reconocimiento laboral para la empresa Kapac con la finalidad de alcanzar mejores niveles
de clima organizacional en beneficio de la empresa. Para la implementacién de la
propuesta se utilizd6 la metodologia de Edward Deming la cual consistio en 4 etapas:
analizar, planear, hacer y evaluar, para mejorar el desempefo del personal y lograr la
satisfaccion laboral de los empleados de Kapac. Ademas se realizé una primera encuesta
para evaluar el estado del clima laboral, obteniéndose resultados que un 35.38% de los
empleados se encontraban con un nivel bajo, un 32.89% tenian nivel medio y un 31.73%
tenian un nivel alto de satisfaccion de su clima organizacional, asimismo, luego de la
implementacion se realizdé una segunda encuesta obteniéndose el siguiente resultado de
que un 17.92% de los empleados tenian un nivel bajo, un 17.63% tenian un nivel medio y
un 64.45% tenian un nivel alto de satisfaccién de su clima organizacional. Finalmente,
gracias a la implementacién de la propuesta se logré aumentar el nivel de satisfaccion del
clima laboral en la empresa Kapac, esto trajo consigo mejoras para la organizacion en
cuanto a que se tiene empleados mas motivados, mejor ambiente laboral, mayor
desempefio laboral, mayor rentabilidad y por consiguiente mayor satisfaccion de sus

trabajadores.

Palabras claves: clima organizacional, programas, motivacion, capacitacion,

reconocimiento.
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INTRODUCCION

Hoy en dia debemos tener en cuenta la importancia que se le debe tener al factor
humano, ya que el buen manejo de ésta es clave para el éxito de una empresa, por ende,
determinar las condiciones de su medio ambiente de trabajo, es decir su clima laboral, es
determinante al momento de desempenfiar su funcién y tener la satisfaccion laboral en su

centro de trabajo.

Para las organizaciones el capital mas importante son las personas, por ello éstas
deben de encontrarse motivadas, querer realmente hacer su trabajo, pues sabemos que
personas con mayor motivacion realizaran mejor su trabajo, por consiguiente, se logra
tener personas mas capaces y eficientes, por consiguiente, brindaran un mejor servicio y/o
producto y la organizacidén obtendra mejores resultados en sus procesos, utilidades y en la

satisfaccion de sus clientes.

Este trabajo se desarrolla en la empresa Kapac, la cual fue fundada en el afio 2019,
ofrece los servicios de pintura en obras civiles e industriales tanto en ambientes interiores
como exteriores, pintado de puertas, pintado de estacionamientos y habilitacién urbana,

amolado y solaqueo de fachadas y la aplicacion de sello cortafuego.

Asimismo, debido a la coyuntura actual del pais y los cambios que causan el
crecimiento del sector construccioén, esto trae consigo diversos problemas para las distintas
organizaciones como en Kapac, en la cual se logra evidenciar debido a que los trabajadores
tienen sobrecarga laboral, existe absentismo laboral, alta rotacién de personal, mal
utilizaciéon de los equipos de proteccion personal, insatisfaccion del cliente por retrasos en
los proyectos, incidentes laborales, mal elaboracion de guias de remision y facturas por la
presiéon misma de la labor, demora en la gestién de pedidos, tardanza en la entrega de
documentacion / reportes requeridos, cotizacion de productos erroneos, costo de mano de

obra cambiante, entre otros.

Ahora bien, entendamos el concepto de motivacion como un impulso, deseo,
necesidad o tendencia, expresiones con que se designan los motivos de la conducta.
(Leavitt, 1964). Del mismo modo se define al clima organizacional como la percepcion y
apreciacion que tienen los empleados con relacién a los aspectos estructurales y al

ambiente de trabajo (Garcia Ramirez, et al, 2006).



Por ello es importante prestar atencion a las percepciones del ambiente de trabajo
que tiene el personal asi como el de motivarlos, capacitarlos, reconocerlos e incentivarlos
para que desempefien mejor su funcion, ya que sabemos que cuando tenemos personas
mas motivadas, estas logran obtener un mayor desempefio en la ejecuciéon de sus
funciones, se tiene clientes mas satisfechos y la organizacién genera mayor rentabilidad,
por ende tendremos personas mas motivadas y que quieran realmente hacer su trabajo

por vocacion.

Para el presente trabajo de suficiencia profesional, se realizé una encuesta disefiada
por Rensis Likert de 5 escalas, la cual consistia en un cuestionario de 32 preguntas
realizada a 210 trabajadores entre personal administrativo y obrero, esta permitia evaluar

el nivel de satisfaccion del personal que tenian respecto al clima laboral de Kapac.

Luego, con base a los resultados de dicho diagndstico, se propuso implementar
programas de motivacion para mejorar el clima organizacional de Kapac, empresa ubicada
en Villa el Salvador, con el objetivo de llevar a cabo la implementacién de un programa de
capacitacién y reconocimiento, con la finalidad de tener personas mas motivadas, que
desempefien mejor su funciéon y en consecuencia, generar mayores beneficios en términos
de desempefio laboral, rentabilidad, alcanzar mejores niveles de clima laboral y

satisfaccion del personal.

A continuacion, el presente trabajo de suficiencia profesional contiene los siguientes

capitulos:

Capitulo I, se enfoca en los aspectos generales del trabajo de suficiencia profesional,
especificamente el contexto, la delimitacién temporal, espacial, el objetivo general y los

objetivos especificos.

Capitulo IlI, contiene el marco tedrico, comprendido por los antecedentes
internacionales y los antecedentes nacionales, bases teoricas y definicion de términos

basicos.

Capitulo Ill, corresponde al desarrollo del presente trabajo, determinacion y analisis

del problema, modelo de solucion y los resultados.

Para terminar, se presentan las conclusiones, donde se evidenciaran los logros

obtenidos después de la aplicacion de la presente propuesta.



Las recomendaciones, para que la solucion se mantenga a largo plazo y se
considere la implementacion de mas programas que ayuden a mantener o mejorar aun

mas el nivel del clima laboral.

Finalmente se considera que el presente trabajo evidencie las mejoras y los
resultados eficientes para que sirva a otras organizaciones que deseen mejorar su clima

laboral y quede como antecedente para préximos proyectos relacionados.

Xi



CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES

1.1. Contexto

Kapac Servicios Generales S.R.L es una empresa peruana creada el 25 de
abril del 2019, cuenta con mas de 4 afios en el mercado del rubro del sector
construccion y brinda servicios de pintura de interior y exterior de obras civiles e
industriales, acabado arquitecténico, amolado, solaqueo de fachada, pintado de

puertas, pintado de trafico y la aplicacion de sello cortafuego.

Por consiguiente, tiene como finalidad ser la principal empresa en el rubro
del sector construccion cumpliendo satisfacer las necesidades de sus clientes,
trabajando de la mano de equipo de trabajo calificado que garantiza un trabajo a la
perfeccion, cumpliendo los estandares de calidad y seguridad en el servicio
brindado, orientado a la innovacion, al desarrollo sostenible y a la preservacion del

medio ambiente.

La empresa opera bajo la modalidad de subcontratacion para importantes
empresas del rubro de construccién como Besco y V&V Bravo, ademas trabajo de
la mano con importantes empresas del sector como YHT Servicios Generales
S.A.C y CHB Contratistas Generales S.A.C. que le permitieron establecer alianzas
y compartir experiencia en este rubro junto a la Gerencia General por mas de 20

anos y ejecutando mas de 40 proyectos en lima y provincias.

Asimismo, muestra su responsabilidad, compromiso y esfuerzo con
desarrollo sostenible medioambiental a través de las buenas de practicas como la
separacion y reciclaje de residuos, el consumo responsable y la promocion de la
sustentabilidad recibiendo el certificado de compromiso con el medio ambiente por
parte de Viva uno de nuestros clientes contribuyendo a la conservacién de los

recursos naturales y a la construccion de un futuro sostenible.

Ademas, desarrolla programas sociales a los mas necesitados de lima Sur
como colegios, poblaciones vulnerables, comunidades, programas de vaso de
leche con la finalidad de brindar ayuda social a las personas y nifios mas

necesitados en fiestas navidenrias.



1.1.1. Mision

Somos una empresa dedicada a la aplicacién de pintura en obras civiles e
industriales, acabado arquitectéonico e implementacion de sello cortafuego
brindando un servicio de calidad y tenemos a un equipo calificado que garantiza un

trabajo a la perfeccion.

1.1.2. Vision

Ser una empresa lider en el sector construccion, orientados al desarrollo

sostenible, la innovacion y a la diversificacion de servicios.

1.1.3. Valores

Dentro de los valores de Kapac se identifican los siguientes:

Tabla 1

Valores de Kapac.

Valores Definicion
Honestidad Nuestras aptitudes son justas y estan acordes a
lo ético-moral.
Puntualidad Responsabilidad en la entrega de proyectos en
el tiempo pactado.
Eficiencia Brindamos calidad en cada uno de nuestros

Trabajo en equipo

Calidad

Organizacional

Responsabilidad

servicios (pintura de exteriores, pintura de
interiores, amolado y solaqueo y aplicacion de

sello cortafuego).

Nos comprometemos con nuestro equipo de
trabajo para la eficiencia y eficacia de nuestros

servicios.

Cumplimos con los estandares de calidad en la

ejecucion de proyectos.

Realizamos actividades de responsabilidad



social social a los mas necesitados como a colegios y
zonas vulnerables ademas de comprometernos

con el cuidado sostenible del medio ambiente.

Compromiso Contamos con la certificacion Viva en el cual
destaca nuestra responsabilidad y compromiso

con el medio ambiente.

Seguridad Contamos con herramientas tecnolégicas para

la seguridad de nuestro equipo de trabajo.

Fuente: Kapac Servicios Generales S.R.L (2019)

1.1.4. Personal

Actualmente se cuenta con 210 trabajadores entre personal administrativo,

y operativo (capataz, operarios, y ayudantes).

Tabla 2

Personal de la empresa Kapac.

PERSONAL
Administrativo 18
Ayudante 18
Capataz 8
Operario 166
TOTAL 210

Fuente: T-Registro Portal Sunat (2023).

1.1.5. Clientes

Los clientes de Kapac Servicios Generales S.R.L. son: Besco, Miranda
Constructores, Viva Negocio Inmobiliario, MAAS Inmobiliaria, San José
Constructora y V&V Bravo.



1.1.6. Proyectos

Entre los proyectos mas importantes realizados por la empresa, destacan:
Clinica Delgado, Villa Panamericana, Los Parques de Comas, La Alameda del

Rimac, entre otros.

Actualmente la empresa cuenta 12 proyectos en ejecucion, los cuales son:
Alameda Central Etapa 01 Edificio 01, Alameda Del Rimac Etapa 03 Edificios 01 y
02, Alameda Del Rimac Etapa 03 Edificios 07 y 08, Altos Del Rimac Etapa 04
Edificio 12, Altos Del Rimac Etapa 05 Edificio 13, Las Palmas Chorrillos Etapa 02,
Feliciti, Laureles Etapa 05 Edificio B217, Laureles Etapa 05 Edificio B218,
Magnolias, Nogales Del Agustino Etapas 06 Edificio 18 y Nogales Del Agustino
Etapas 06 Edificio 17.

1.1.7. Organigrama

Figura 1

Organigrama de Kapac.
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Fuente: Kapac (2023).




1.2. Delimitacion temporal y espacial del trabajo

1.2.1. Delimitacion temporal

La propuesta para la empresa Kapac se desarroll6 desde el mes de agosto

a diciembre del afno 2023.

1.2.2. Delimitacion espacial

Se realizo en la oficina de Kapac, calle Punta Negra S/N Manzana K Lote 6
Asoc. Viv. Santa Rosa de Llanavilla ubicado en el distrito de Villa el Salvador y

provincia de Lima.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Implementar programas de motivacion para la mejora del clima
organizacional en la empresa Kapac Servicios Generales S.R.L. en Villa el

Salvador.

1.3.2. Objetivos especificos
1.3.2.1. Disefiar un programa de capacitacion en la empresa Kapac Servicios

Generales S.R.L en Villa el Salvador.

1.3.2.2. Disefiar un programa de reconocimiento en la empresa Kapac Servicios

Generales S.R.L en Villa el Salvador.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Anivel Internacional

Camues, (2022). Su trabajo de investigacion tuvo como objetivo proponer
una mejora del clima organizacional para los trabajadores bajo el contrato de
prestacion de servicios en la empresa Social del Estado Piendamé6 Cauca para el
afo 2022.La metodologia utilizada fue descriptiva, no experimental y transversal,
asimismo, para la obtencion de datos se realiz6 un cuestionario de 10 preguntas a
18 trabajadores bajo el contrato de prestacion de servicios y en base a los
resultados se realizd6 un diagnostico respecto del clima laboral de la empresa.
Finalmente se concluye que el clima laboral en la empresa social del estado
Piendamo muestra que existe diferencias en el personal que teniendo las mismas
funciones poseen diferentes contratos de trabajo que potencian el mal clima

laboral.

Ospina, (2021). La investigacion tuvo por objetivo el diagndstico del clima
organizacional y su influencia en el ambito laboral en los trabajadores del ICBF
regional de Bocaya. Metodologia utilizada fue de tipo descriptivo y cuantitativo las
cuales permitieron obtener informacion importante para la realizacion de una
propuesta de estrategias de mejora, ademas sefala que factores como: la
convivencia laboral, el reconocimiento, la motivacion, el trabajo en equipo y el
autodesarrollo permiten a una empresa lograr sus objetivos. Se realizo un
cuestionario y se determindé en base a los resultados el diagndstico del clima
organizacional lo cual permitié analizar las percepciones de los individuos sobre su
entorno laboral. Finalmente se concluye que el clima organizacional que perciben
los trabajadores del ICBF se ve influenciado en su comportamiento por lo que para
su mejora dependera de crear espacios de comunicacién e integracién entre

directivas y funcionarios que permitan expresar las necesidades de cada uno.

Cabrera, (2023). El trabajo de investigacion propuso mejorar el clima laboral
de la compafiia Summar Procesos S.A.S. de la Ciudad de Cali. La metodologia del
trabajo fue de tipo descriptivo mixto puesto que proporciona datos cualitativos y
cuantitativos. Se realizo un cuestionario aplicado a 269 empleados de la compaiiia,
equivalente al 45% del total del personal administrativo, se identific6 ademas los

siguientes factores: direccionamiento estratégico, motivacion, comunicacion,
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relaciones interpersonales y de trabajo, induccion, condiciones de trabajo, estimulo
al desarrollo organizacional, liderazgo, participacion, solucion de conflictos vy
autocritica del desempefio, las cuales fueron dos las mas criticas que son
condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo organizacional. Se concluyo que los
trabajadores perciben un ambiente laboral de desconfianza y no cuentan con
sentido de pertenencia, ademas el horario, los salarios, las vacaciones, los dias de
descanso, infraestructura de equipos, son algunos factores que inciden en un mal
clima laboral por lo que se propuso un programa de motivacién laboral para mejorar
el clima laboral de la empresa Summar Procesos S.A.S. transformandose en una
mejora en la productividad, implementando nuevas tecnologias, creando
estandares de seguridad, contar con herramientas de trabajo adecuadas, contar

con mobiliario (sillas y escritorios).

Rios, (2021). El estudio planteo por objetivo el disefiar un plan de mejora del
clima organizacional en la sede UDR Mariquita de la UNAD. Metodologia utilizada
tipo mixto de caracter descriptivo. Se llevé a cabo un diagnédstico utilizando la
herramienta denominada CO EDCO, la cual evalua criterios como: el estilo de
liderazgo, la disponibilidad de los recursos, las relaciones interpersonales, la
estabilidad laboral, la claridad y coherencia en la direccidn. Los resultados arrojaron
una puntuacién de 169,2 con un nivel de satisfaccion del 85%, lo que indica un
clima organizacional altamente satisfactorio, sin embargo, se identificaron areas de
mejora en todas las dimensiones, especialmente en la dimension de estabilidad
laboral. En conclusién, se lograron identificar siete estrategias y dieciocho acciones
con el objetivo de potenciar las fortalezas y abordar las debilidades presentes en el

clima organizacional de la Sede UDR Mariquita.

Samaniego, (2022). La investigacién tuvo por objetivo desarrollar una
propuesta para mejorar el clima organizacional de la empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado de Riobamba. La metodologia fue tipo descriptiva
cuantitativa y se llevo a cabo la utilizacion del cuestionario Great Place To Work.
Los resultados revelaron aspectos negativos de las variables clima laboral,
aspectos como la estructura organizativa, la remuneracion, las recompensas, la
autonomia, la identidad con el trabajo, las relaciones interpersonales y la
comunicacién interna y en cultura organizacional aspectos como la orientacién

hacia el trabajo en equipo, la estabilidad laboral y la falta de innovacién. Se



concluye que en base a los resultados obtenidos se lograron identificar aspectos
positivos y negativos en ambas variables por lo que existen factores que generan

deficiencias en el clima y la cultura organizacional.

2.1.2. Anivel Nacional

Garcia, (2020). El estudio tuvo por objetivo principal desarrollar un plan de
mejora del clima organizacional del servicio de traumatologia del Hospital Il
EsSalud de Chimbote. La metodologia utilizada fue de tipo descriptivo cualitativo y
se utilizé la técnica de la entrevista y observacion. Los resultados de la propuesta
inciden en la mejora de la infraestructura del hospital, la adquisicion de nuevos
aparatos o equipos, la revisidon y actualizacion de los protocolos de atencién, la
implementacion de talleres de desarrollo de habilidad interpersonales, la
comunicacion y la toma de decisiones. En conclusion, la propuesta para el hospital
[l EsSalud de Chimbote incide en la mejora de aspectos como la infraestructura
del hospital, mejoras en la comunicacién, implementacién de talleres de desarrollo,
promocion de la cultura de compromiso organizacional, implementar incentivos,
aumentar la participacion y la satisfaccion del personal de traumatologia del

hospital de Chimbote.

Loayza, (2021). El propdsito del estudio fue llevar a cabo el diagnéstico del
clima laboral del restaurante Candela ubicado en la ciudad de Tacna. La
metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, se realiz6 ademas un cuestionario
basado en la escala de Likert a los meseros, chefs, ayudantes de cocina y
bartenders del restaurante. Como parte de la propuesta de mejora, se desarrollaron
cuatro estrategias: evaluar la comunicacion entre el personal, establecer un canal
de comunicacion anonima, implementar estrategias de comunicacién y llevar a
cabo un programa de capacitacion. Estas acciones tuvieron como objetivo mejorar
el clima organizacional y, en consecuencia, aumentar el desempefio y la
productividad de los empleados. En conclusion, como resultado del proceso de
investigacion, se identificaron problemas en el clima laboral, que se atribuyen
principalmente a la falta de comunicacién interna, la carencia de beneficios para

los empleados y la tension en las relaciones entre comparieros de trabajo.



Fernandez, (2023). El presente estudio tuvo por objetivo la propuesta de
mejora del clima laboral bajo el enfoque de la gestién de la calidad en las micro y
pequefias empresas de la empresa Caso Inversiones E.I.LR.L, Distrito de Satipo,
2021. La metodologia utilizada fue de tipo no experimental descriptivo de forma
transversal, la poblacion fue de 12 personas, ademas se utilizé un cuestionario que
contenia 14 preguntas. Los resultados fueron que un 58.33 indicaron que pocas
veces son orientados para la consecuciéon de objetivos y un 8.33 nunca son
orientados en la consecucion de los objetivos. En conclusion, los trabajadores de
la constructora no son orientados para lograr metas propuestas para la
consecucidn de los objetivos institucionales lo cual incide en su nivel de capacidad

para brindar los servicios requeridos.

Rodriguez, (2022). El estudio consistiéo en determinar si la mejora del clima
laboral y la gestion administrativa adecuada son factores que permiten un
funcionamiento 6ptimo en una micro y pequefa empresa del sector de comercio,
caso de Bodega Campos, distrito de Los Olivos afio 2021. La metodologia utilizada
fue no experimental, transversal y descriptivo. Para recopilar informacién se
selecciond una muestra compuesta por 4 trabajadores que desarrollaron un
cuestionario de 21 preguntas. Los resultados fueron, en cuanto a los procesos
administrativos, el 50% indicé que no se habian establecido objetivos, el 100%
sefald la ausencia de politicas, y el 75% manifestd que no existian estrategias
definidas. Ademas, el 100% de los participantes informé que no se contaba con un
manual de funciones, el 50% participaba en las decisiones de la empresa, pero el
50% no corregia los errores. En conclusion, se determind que la empresa cuenta
con clima laboral negativo y que los procesos administrativos necesitan mejoras,

especialmente en funcion de las debilidades identificadas en dichos procesos.

Egoavil, (2021). La investigacion tuvo por objetivo determinar el efecto del
programa de motivacién laboral para la mejora del clima organizacional de los
empleados de salud de la Microrred Santa Fe. Metodologia utilizada fue de tipo
cuantitativo y de disefio experimental, se utilizé el método hipotético deductivo,
estadistico y descriptivo. La poblacion fue de 129 trabajadores, se escogid una
muestra de 96 empleados desde el periodo de marzo a junio del 2021. Se utilizo el
cuestionario pretest y postest que consistia en un cuestionario de 24 preguntas

bajo el enfoque de Likert y conformado por 6 dimensiones: claridad, apoyo,
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autonomia, cohesién, confort e implicacion. Se obtuvo un resultado de confiabilidad
del 0.95 respecto a la variable clima organizacional y que existieron diferencias
significativas antes y después de la aplicacién del programa de motivacion para
mejorar el clima organizacional en cada una de las dimensiones, y que se obtuvo
un puntaje de 81.4 antes de aplicado el programa y un puntaje de 100 luego de
aplicado el programa. En conclusion, se evidencio la mejora del clima
organizacional mediante la implementacion del programa de motivacién laboral en
los trabajadores de salud, por ende, se deduce que cuando las empresas

implementan estrategias motivacionales mejorar el nivel del clima organizacional.

2.2. Bases Teéricas

2.2.1. Motivacion

Existen varios conceptos de motivacion que nos ayudan a comprender la

propuesta de solucion:

Define a la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo (T. R. Mitchell, 1997,
pp. 60-62).

La motivacion funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras que se
traducen en palabras como deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha).
(Krech, Crutchfi eld y Ballachey, 1962, pp. 17).

En el comportamiento del individuo existe siempre un impulso, deseo,
necesidad o tendencia, expresiones con que se designan los motivos de la
conducta. (Leavitt, 1964).

Para el autor la definicion de motivacion se basa en tres componentes:
intensidad, direccion y persistencia. La primera se refiere al grado de esfuerzo que
una persona emplea, sin embargo, por si sola no garantiza un rendimiento laboral
favorable a menos que este orientado en la direccién que beneficie a la empresa.
Por ultimo, la persistencia se refiere a la duracién del tiempo que una persona

mantiene su esfuerzo. (Stephen P. Robbins, et al, 2009).
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En definitiva, la motivacion viene hacer el estimulo presente en el personal
que desencadena cierto comportamiento en el individuo pero que necesita de un
estimulo externo e interno para poder alcanzar la satisfaccion y por consiguiente

un mejor desempeno laboral.

Por ello mantener motivados al personal es importante ya que afecta los
procesos relacionados en el trabajo como clima laboral, motivacion, desempefio, si
no se motiva al trabajador las actividades se vuelven rutinario, el empleado pierde
motivacion, esfuerzo, dedicacibn y en consecuencia bajo rendimiento y
productividad, desempefo y clima laboral negativos, trabajo de mala calidad, entre

otros.

2.2.1.1. Ciclo de la motivacion

Consta de un ciclo de 6 fases a continuacion:

A. Homeostasis: equilibrio del organismo, manifestacion del cuerpo de estar
estables y tranquilos.

B. Estimulo: se genera la aparicion de la necesidad, aparece el estimulo en la
persona cuando se tiene una recompensa por el esfuerzo realizado.

C. Necesidad: hasta no cumplir con lo asignado conlleva a la preocupacion,
tension e inestabilidad.

D. Estado de tension: provocado en nosotros mismos lo cual conlleva a realizar
determinada accién.

E. Accidn: ejecutar la tarea conlleva a la satisfaccion.
Satisfaccion: cuando se satisface las necesidades el ser humano retorna en
un estado de equilibrio hasta que aparezca un nuevo estimulo que

desencadena y se vuelve a repetir el ciclo. (Campos Piedra, 2015)
2.2.1.2. Tipos de motivacion
a) Motivacién intrinseca: proceso motivacional provocado por recompensas
e incentivos que son independientes de la actividad, es decir que el

individuo las realiza porque satisface una necesidad ya que por dicha

conducta o comportamiento percibe un salario.

11



b) Motivacion extrinseca: proceso motivacional provocado por el desarrollo
de la actividad o tarea, son motivadores por si mismos ya que impulsa al

individuo a hacer lo realmente desea. (Campos Piedra, 2015).

Existen varias teorias tradicionales y modernas que se han manifestado a

través del tiempo para explicar la motivacion estas son:

2.2.1.3. Teoria de los factores

El autor expuso que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion laboral

derivan de dos factores diferentes.

Ademas, explica que su teoria de la motivacion se basa en el ambiente

externo desde una perspectiva extrinseca e intrinseca.

a) Factores higiénicos: referida a las condiciones fisicas y ambientales del
empleo, salario, beneficios sociales, politicas, relaciones laborales,
reglamentos internos y el ambiental laboral.

b) Factores motivacionales: referido al contenido del puesto, las tareas y las
obligaciones, estas producen un efecto de satisfaccion duradera y un

aumento de la productividad superior (Herzberg, 1966).

Figura 2

Teoria de los dos factores.

Visiéon de Hﬁrzhﬂrg
Mohivadores

Safisfoccion Falin de satisfaccidn

Factores de higiene

Ausencia de insatisfoccion Insatisfaccicn

Fuente: Judge, Stephen P. Robbins y Timothy A., 2009, pp. 179.
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2.2.1.4. Teoria de las expectativas

Para Lawler identifico que el dinero representa poco poder motivacional, por

lo que no hay relacidon coherente entre dinero y desempeio debido a lo siguiente:

a. Altiempo que pasa entre desempefio y el incentivo salarial.
b. Las evaluaciones de desempefio.
c. La politica de remuneracion.

d. El prejuicio generado del salario.

Este estigma persiste y tiende a asociar el dinero con algo despreciable y
corrupto, a pesar de que, en realidad, constituye uno de los principales incentivos

que impulsa a las personas a trabajar en una entidad. (Lawler IIl, 1971).

El autor concluye que el dinero permite satisfacer las necesidades
fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion y que sin duda

se desempefaran de la mejor manera posible para obtener mas dinero.

Figura 3

Teoria de la expectativa de Lawler.

* Creencia de que el dinero satisface
Necesidades las necesidades
na satisfechas + Creencia de que para obtener e

Motivacion
= para el

. _ desempenio
dinero se requiere desempefo

Fuente: Chiavenato, Motivacion Humana, 2011.

2.2.1.5. Teoria de las necesidades

Teoria expuesta por David McClelland, la cual se centra en tres necesidades:

a) Necesidad de logro: Es el impulso de sobresalir, de luchar por el triunfo.

b) Necesidad de poder: Es la necesidad de hacer que otros se comporten
de una manera diferente.

C) Necesidad de afiliacion: Es el deseo de tener relaciones interpersonales.
(Stephen P. Robbins, et al, 2009).
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El autor enfoco principalmente en la “necesidad de logro” ya que los
individuos con esta necesidad prosperan cunado perciben que el éxito tiene una
probabilidad del 50% y evitan situaciones de fracaso cuando no encuentran
satisfaccion en el éxito por casualidad y ademas, no se sienten atraidos por
situaciones altamente favorables porque no existe desafio ya que prefieren

establecer metas que requieran un esfuerzo adicional.

2.2.1.6. Teoria del establecimiento de metas

El autor plante6 que las intenciones de trabajar hacia una meta representan
una fuente fundamental de motivacion en el ambito laboral, en otras palabras, las
metas proporcionan direccion de lo que se debe realizar y la cantidad de esfuerzo
que debe dedicar. (Locke, 1968).

Ademas, indica que las metas especificas mejoran el rendimiento y que las
mas dificiles conducen a un rendimiento mas elevado que las sencillas; finalmente

concluye que una buena retroalimentacion produce un rendimiento superior.

2.2.1.7. Teoria del reforzamiento

Esta teoria plantea que el reforzamiento condiciona al comportamiento.
(Stephen P. Robbins, et al, 2009).

Fue desarrollada por Skinnery su equipo y establece que el comportamiento
de una persona es determinado por sus resultados y se fundamenta en la “ley del
efecto”. Esta ley postula que los comportamientos se eligen en funcién de sus
resultados, es decir, que los comportamientos con consecuencias positivas tienden
a repetirse, mientras que los comportamientos con consecuencias negativas

tienden a evitarse.
2.2.1.8. Teoria de las expectativas

Planteado por el autor Victor Vroom que afirma que para que una fuerza
actue dependera de la intensidad y de lo atractivo que resulte éste para el individuo.

Asimismo, plantea que a los trabajadores los motivara realizar cierto nivel de

esfuerzo cuando obtengan una buena evaluacion de desempefio y cuando reciban
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premios como; bonos, aumento en el salario o ascenso ya que con esto satisfaran

las metas personales.
Por tanto, existen tres relaciones:

a) Esfuerzo — desempefio, es la percepcion del individuo que le conlleva a
desarrollar cierto esfuerzo que conducira su desempefio.

b) Desempefio — recompensa, es el grado que el individuo percibe que su
desempernio llevara a la obtencion de un resultado deseado.

c) Recompensas — metas personales, es el grado en que las recompensas
organizacionales satisfacen las metas personales. (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2011)

Figura 4

Teoria de las expectativas.

%]

Estuerzo ! Desempeiio Recompensas 3 Matas
e i 5 — | il

individual individuol arganizocionales personales

Relacién eshierzo—desempeno
2 ) Relacidn desempefic—recompensa

3 1 Relocidn recompenso—melos personales

Fuente: Stephen P. Robbins, et al, 2009.

2.2.2. Clima Organizacional

Dentro de las definiciones de clima organizacional encontramos las

siguientes:

Es la percepcion objetiva de la estructura de la organizacion formado por las

caracteristicas estructurales comunes. (Quispe, 2012)

Del mismo modo se define como la percepcion y apreciacion que tienen los
empleados con relacion a los aspectos estructurales, las relaciones entre las

personas y el ambiente fisico (Garcia Ramirez, et al, 2006).
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Son percepciones compartidas por los miembros de una organizacion,
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a el y las diversas regulaciones formales

que afectan dicho trabajo. (Amords, 2007)

También podemos indicar que la motivacion (nivel individual) conduce al
clima organizacional (nivel de la organizacion), debido a que los seres humanos se
adaptan a situaciones con el objetivo de satisfacer sus necesidades (Chiavenato,

Administracion de Recursos Humanos, 2011).

Asimismo, existe un modelo para examinar el comportamiento
organizacional tomando en cuenta factores ambientales que influyen en la

motivacion. Este modelo indica lo siguiente:

a. Losindividuos tienen motivos que se representan en comportamientos y que
influyen en la conducta cuando son estimulados.

La intencién del motivo depende del ambiente que percibe el individuo.

Las caracteristicas del ambiente estimulan o provocan ciertos motivos.

Los cambios en el ambiente percibido modificaran la motivacion estimulada.

®© o 0 T

La motivacion encamina la satisfaccion de un tipo de necesidad. (Atkinson,
1964).

Entonces podemos inferir que el clima organizacional es el medio ambiente
humano y fisico en que el ser humano desarrolla su labor y que influye en su
satisfaccion como en su desempefio, debido a ello el ser humano se adapta a
diversas situaciones para satisfacer sus necesidades fisiolégicas, de seguridad, de

estima y de autorrealizacion (estado de adaptacion).

2.2.2.1. Teoria de Litwin y Stringer

El autor explica aspectos importantes de la conducta de las personas que
trabajan en una institucion e identifican distintos climas que varian segun el tipo de
liderazgo y que tienen efectos sobre la motivacion, el desempeno y la satisfaccion
de los individuos. También facilita la medicion del clima utilizando nueve
dimensiones que son: estructura, responsabilidad, recompensa, reto, relaciones,

cooperacion, estandares, conflictos e identidad. (Campos Piedra, 2015)
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2.2.2.2. Teoria de McGregor

La teoria de clima organizacional de McGregor analiza el comportamiento

de las personas con el trabajo y expuso dos teorias:

A. Teoria “X”: explica que el ser humano evita el trabajo, prefiere no tener
responsabilidades, que lo dirijan por lo que deben ser obligados a trabajar
por la fuerza. Son controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para
que se esfuercen y alcancen los objetivos de la institucion.

B. Teoria “Y”: detalla que el ser humano acepta responsabilidades, tiene la
capacidad fisica y mental para lograr las metas y objetivos, si la
institucion le provee de un ambiente y de las condiciones adecuadas para
el desarrollo personal el empleado se comprometera, integrara y
esforzara para cumplir los objetivos de la institucion. (Campos Piedra,
2015)

2.2.2.3. Teoria de Herzberg

El autor clasifica dos categorias de necesidad segun los objetivos humanos
superiores e inferiores. Los factores de higiene que hace referencia a aspectos
ambientales como el salario, condiciones de trabajo, de seguridad y estilo de
supervision y los factores motivacionales que se refieren a las oportunidades que
proporciona el trabajo para su realizacion personal. El autor de esta teoria indica
que si un empleado considera que su trabajo no tiene sentido reacciona con
desgano causando un mal clima laboral, por lo tanto, los jefes deben crear un clima

motivador y enriquecedor. (Campos Piedra, 2015)

2.2.2.4. Teoria de Rensis Likert

Denominada teoria del clima organizacional y desarrollada por el psicélogo
Rensis Likert el cual argumenta que el clima organizacional desempefa un papel

importante en el éxito de una empresa.

El autor indica que el comportamiento de los trabajadores depende del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que perciben,
por lo tanto, por lo tanto, la productividad, el ausentismo, la rotacion, el desempefio

y la satisfaccibn de los empleados influyen en la percepcion del clima
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organizacional, es por esta razén el desarrollo de esta teoria que se enfoca en el

analisis y diagnostico del clima laboral.

2.2.2.5. Variables del clima organizacional

a) Variables causales: Indican el sentido en el que una organizacion evoluciona

y obtiene resultados.

b) Variables intermedias: Miden el estado interno de la empresa como:

motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

C) Variables finales: Establecen resultados obtenidos por la organizacion como

productividad, ganancia y pérdida.

2.2.2.6. Tipos de clima organizacional

a. Sistema Autoritario explotador. Se percibe un clima laboral de temor, la
interaccién entre empleados y la direccion es nula y las decisiones son
tomadas solo por la direccion.

b. Sistema Autoritarismo paternalista. Existe confianza, se utilizan
recompensas y castigos, la direccion manipula las necesidades de los
empleados maquillando la apariencia de un ambiente estable.

C. Sistema Consultivo. Se les permite a los empleados tomar decisiones, existe
interaccion, delegacion de funciones y se busca satisfacer las necesidades
de estima.

d. Sistema Participacion en grupo. Existe plena confianza, comunicacién fluida,
participacion y toma de decisiones entre los empleados y la alta direccion.

(Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2011).

2.2.2.7. Caracteristicas del clima organizacional

A. Elclima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios graduales.

B. Los comportamientos de los empleados son modificados por el clima de una
organizacion.

C. El clima de la institucién ejerce influencia en el compromiso e identificacion

de los trabajadores. (Campos Piedra, 2015)
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2.2.2.8. Importancia del clima organizacional

Es importante conocer las percepciones de los empleados respecto a su
organizacion, infraestructura, comunicacion, liderazgo, condiciones de trabajo,
equipo de trabajo, cultura, entre otros ya que el buen manejo de esta nos permitira
aumentar la productividad, el rendimiento, la satisfaccion, el desempefio y por lo

tanto en las utilidades de la empresa.

Las personas no solo se motivan con un mejor sueldo si no también cuando
estos son reconocidos, cuando estos son capacitados, perciban otros tipos de
incentivos econdmicos como no econdmicos, cuando existen mejores canales de
comunicacién, cuando hay respecto entre todos los que conforman el equipo de
trabajo, cuando toman decisiones, ya que generara que los empleados se sientan

valorados y escuchados en su centro de trabajo.

La importancia del clima organizacional radica en que las personas toman
decisiones y reaccionan frente a la realidad de la organizacion, no por esta misma
sino por el modo en que la perciben y se la representan, por lo tanto, una misma

realidad empresarial puede ser percibida de distintas maneras por los empleados.

En conclusidn, la percepcidn que se tiene del clima organizacional tiene
implicancias significativas en la satisfaccion de los trabajadores, asi también en la
productividad, calidad, eficiencia, en el éxito y en la supervivencia de la empresa.
(Amoras, 2007)

2.3. Definiciéon de términos basicos

A. Calidad del Trabajo

Caracteristicas que tiene un producto o servicio y que le confieren la aptitud

para satisfacer una necesidad.
B. Clima Organizacional

Es la cualidad del ambiente organizacional que perciben los miembros de

una organizacion y que influye en su desempeno.
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C. Compromiso Institucional

Es el nivel de dedicacion, lealtad y responsabilidad que los miembros de una

organizacion demuestran hacia los objetivos, valores y mision de esa institucion.

D. Desarrollo profesional

Proceso continuo de adquirir y mejorar habilidades, conocimientos,

competencias y experiencias relacionadas con la carrera y el trabajo.

E. Desempeno laboral

Es la capacidad o destreza que tienen los empleados para la consecucién

de los objetivos de una organizacion.

F. Motivacion

Son los estimulos que influyen en los colaboradores a realizar determinada

accion, con el fin de alcanzar los objetivos en una organizacion.

G. Programa Motivacional

Es un plan de acciones y estrategias para iniciar un comportamiento
relacionado con la motivacion que sienten los trabajadores en cuanto a su

direccion, intensidad y duracion.
H. Responsabilidad Laboral
Es el compromiso y cumplimiento de las obligaciones, tareas y deberes
asociados con un puesto de trabajo especifico.

I. Satisfaccion laboral

Es una respuesta afectiva que tiene el trabajador en relacidon con su puesto

de trabajo como resultado de su experiencia en el cargo, en virtud de sus valores.

J. Seguridad

Conjunto de medidas de seguridad y de prevencién social debido a los

riesgos laborales que existen en los centros de trabajo.
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CAPITULO lIl. DESARROLLO DEL TRABAJO PROFESIONAL

3.1. Determinacion y analisis del problema

Kapac es una empresa peruana que ofrece servicios de pintura, acabado
arquitectonico tales como pintado de interiores, exteriores, amolado y solaqueo y
sello cortafuego en edificaciones inmobiliarias para obras civiles e industriales.
Kapac esta en el rubro de construccion puesto que sus clientes tercerizan sus

proyectos a empresas como la nuestra.

El sector construccion es un rubro importante en la generacion de empleos
en el pais, ya que cuando se construye un edificio de viviendas o para cualquier
otro propdsito, se utilizan diversos insumos tales como cemento, fierros, ladrillos,
cables de electricidad, pintura, vidrios, tuberias, entre otros, lo cual propicia también
la prestacion de diversos servicios (generacion de empleo) durante la ejecucion del

proyecto.

Segun los datos del INEI, el sector construccién crecié en 1.9% en el 2019,
en el 2020 retrocedié 13.9% debido a la pandemia del covid-19, para el 2021 se
redujo en 8,90%, en el 2022 crecié en 2,96% y para el 2023 disminuyo en 11,7%.
Ademas, el BCR en febrero del 2023, indico que este sector disminuy6 en 10,2%,

contrarrestadas por el mayor avance de obras publicas la cual aumenté en 25,2%.

De lo anteriormente mencionado se difiere que el sector construccion es uno
de los principales aliados del pais para el crecimiento del PBI, generando mayor

recaudacion al estado lo que le permite hacer mas obras.

Asimismo, vemos que cuando las personas se encuentran motivadas se
esfuerzan mas por alcanzar sus metas y las de la organizacién, de tal manera que

al sentirse satisfechos con su trabajo desarrollan mejor sus actividades.

También sabemos que la mayor parte del personal pasa gran parte de su
vida en el trabajo la cual deberia ser confortable y acogedor donde los empleados
deseen pasar el tiempo y se sientan realmente satisfechos y no traten de huir, pero
en la realidad no siempre sucede asi, debido a ciertos factores intrinsecos y
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extrinsecos que se presentan en la laborar dia a dia que realizan los trabajadores

en una organizacion.

Ante los cambios que enfrenta el pais y en especial el sector construccion,
se ha visto en la empresa Kapac que sus trabajadores no se encontraban
motivados para cumplir su funcion esto debido a la carga laboral, mala
comunicacién por parte de los jefes hacia el personal, falta de identificacion con la
mision y vision de la empresa, la falta de liderazgo, ausencia de capacitacion, de
reconocimientos, de incentivos y/o recompensas, asi también los problemas
personales y problemas con el trabajo de equipo todo esto conlleva que exista la
falta de compromiso y responsabilidad con la labor por ende la organizacién
presenta hoy en dia desmotivacién de su personal, y por consiguiente un bajo nivel

del clima organizacional.

Este trabajo utilizd la escala de Rensis Likert que viene hacer una
herramienta de medicion muy utilizada en las encuestas que nos permite medir,
promediar y evaluar las reacciones, percepciones u opiniones del personal
encuestado, también conocer sobre la opinidn de la calidad del servicio, procesos
internos, a un lider en particular o el clima organizacional en base a una serie de
preguntas y respuestas cerradas y definidas permitiendo obtener resultados
estadisticos, numéricos y medibles para tomar mejores decisiones gerenciales,
definir y mejorar estrategias de mejora y ademas de evaluar de forma clara y

concisa el area o tema de trabajo bajo estudio.

En consecuencia, la escala de Likert nos permiti6 medir el nivel de
satisfaccion del clima laboral de Kapac en cada una de sus dimensiones tomando
como referencia el enfoque de Herzberg que nos habla de los factores
motivacionales (capacitacién y reconocimiento) y de los factores higiénicos
(condiciones de trabajo, liderazgo, comunicacién, cultura organizacional, trabajo en
equipo y eficiencia), esta encuesta consistié en un cuestionario de 32 preguntas a
210 trabajadores entre obreros y personal administrativo, es asi que en base a los
resultados que se obtuvieron en la encuesta se propuso a Gerencia General
programas de motivacion para mejorar el clima organizacional de la empresa

Kapac ya que al no considerar los factores antes mencionados podrian seguir
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repercutiendo en la satisfaccion y en el desempenio laboral de los empleados, asi

como también en los objetivos a largo plazo de la entidad.
Tabla 3

Escala de Rensis Likert.

ESCALA DE LIKERT

Nivel de satisfaccion valoracion
Totalmente en

Nivel desacuerdo 1
Bajo En desacuerdo 2
Nivel Ni de acuerdo ni en
Medio desacuerdo 3
Nivel De acuerdo 4

Alto | Totalmente de acuerdo 5

Nota: De la revision de la escala de Likert.

En consecuencia, el presente trabajo utiliza como referencia la teoria
motivacional de Herzberg que sostiene que existen dos factores: los factores
higiénicos que corresponden al entorno como el pago y de seguridad laboral y los
factores motivacionales que se relacionan con la tarea en si como el logro y el
reconocimiento, de los cuales podemos identificar las siguientes dimensiones:
condiciones de trabajo, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional, trabajo en

equipo, eficiencia, capacitacion y reconocimiento.

3.2. Modelo de solucidon propuesto

El desarrollo del presente programa de motivacion para la mejora del clima
laboral de Kapac utiliza la metodologia de Edward Deming basado en la definicidn
de la ISO 10 015 que define al programa de capacitacion como un proceso de 4
etapas e indica que el objetivo de una organizacién para el mejoramiento continuo
incluye el desempeno de su personal que puede estar afectado por factores
internos como externos que afectan la calidad del servicio o producto brindado,
ademas este proceso nos permite identificar y analizar las necesidades de
capacitacidon en base de 4 etapas las cuales son analizar, planear, hacer y evaluar

y ademas hacer que la inversion destinada sea mas eficiente y efectiva.
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3.2.1. Analizar (Métod. Deming)

Mediante la técnica de la observacion se evidencio una disminucion de la
motivacion laboral de los empleados de Kapac, debido a ello, los trabajadores se
encontraban estresados, habia absentismo laboral, alta rotacion de personal, mal
utilizacion de los equipos de proteccidn personal, insatisfaccion del cliente por
retrasos en la entrega de los proyectos, incidentes laborales, mal elaboracion de
guias de remision y facturas, demora en la gestion de pedidos, tardanza en la
entrega de documentacién y/o reportes requeridos, cotizacion de productos
erréneos, quejas y reclamos por parte del personal hacia la Oficina de Recursos
Humanos respecto a que no percibian incentivos tales como capacitaciones y/o
reconocimientos por el buen desempeiio de su labor por lo cual ellos percibian que
no se sentian valorados en su lugar de trabajo, es decir, que no existia por parte
de la empresa programas motivacionales que mejoren el clima laboral de Kapac. Y
esto perjudicaba el desempenio laboral y la percepcion de su satisfaccién personal
y laboral, con ello también en la repercusién y consecucion de los objetivos

institucionales.

Por lo que en esta etapa se realiz6 el diagnostico situacional del clima laboral
de Kapac utilizando la teoria de los factores de Herzberg que me permitieron
identificar mis 8 dimensiones: condiciones de trabajo, comunicacién, trabajo en
equipo, cultura organizacional, liderazgo, eficiencia, capacitacion y reconocimiento
y para luego realizar un cuestionario de 32 preguntas a 210 trabajadores tomando
como referencia la teoria de Likert y su escala de 5 dimensiones obteniendo lo

siguiente:

El 85% del personal considera que la empresa no brinda programas de

capacitacion para desempenfar bien su funcion.

El 78% del personal considera que no percibian por parte de la empresa el
reconocimiento como parte de los logros para la consecucién de los objetivos de la
entidad.

El 76% del personal sostienen que no se sienten valorados en su centro de
trabajo, por lo que indican tener falta de motivacion en el trabajo, lo que conlleva a
afectar directamente su desempeno laboral.
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El 65% del personal considera beneficioso implementar programas de

incentivos econdmicos.

Entre las posibles causas, sintomas y consecuencias que se encontraron

estan:

Causas

Sintomas

Consecuencia

Ineficiencias del mal manejo del

clima laboral.

Ausencia de un programa
motivacional como programa de
capacitacion y programa de

reconocimiento e incentivos.

Falta de cultura laboral

Falta de compromiso

Falta de

comunicacion efectiva.

liderazgo y de

Falta de compromiso

Exceso de trabajo en la rutina
repetitiva diaria lo que estaria
generando un alto nivel de estrés

laboral.

Mala relacion entre companeros o
con el jefe directo (encargado de
obra).

Conflictos personales,

interpersonales, frustraciones.

Ausencia de personal dedicado a

recrear actividades de motivacion.

Alta rotacién de personal, lo que
incurriria @ mayores gastos (examen
médico,

equipos de proteccion

personal (epp), planilla, entre otros)

Absentismo laboral.

Atraso en el cronograma de obra, altos
indices de reprocesos, trabajos mal

ejecutados, lo que generaria

disconformidades con el cliente.

Incidentes y/o accidentes de trabajo.

Bajo desempefio

Ansiedad o estrés.

Conflictos laborales.

Mal

recursos.

manejo de la optimacion de

Falta de Motivacion.

Baja productividad.

Insatisfacciéon del cliente y del

personal.

Clima laboral negativo.

Carencia de personal obrero, por la

renuncia de éstos.

Reduccion en las utilidades de la

empresa.

Disminucién de la calidad del servicio
brindado.

Falta de comunicacion.

Falta de liderazgo.

Menor rentabilidad.

Costos en imagen y reputacion.

Bajo nivel de innovacion @y

optimizacién de procesos.
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3.2.2. Planear (Métod. Deming)

Ante las situaciones antes previstas se procedié a proponer ante Gerencia
General los disefios de los programas de motivacion para mejorar el clima
organizacional de Kapac, tomando en cuenta una muestra de 23 trabajadores entre

personal administrativo y obrero.

Muestra
Administrativos (oficina) 5
Operarios (altos del Rimac) 18
Total 23

A continuacién, se presenta la propuesta de solucion para mejorar el Clima

Laboral de Kapac.

Propuesta de un programa de motivacion N° 01

Programa de capacitacién para mejorar el Clima Laboral de Kapac

Antecedentes En base a los resultados de la primera encuesta, el 85%
considera que la empresa no brinda capacitacion a su
personal, por ello la importancia de la propuesta de este
trabajo de suficiencia y hacerlos de conocimiento al

personal.

Objetivo Dotar de conocimientos al personal de Kapac de las
oficinas de administracion y operaciones con el fin de

desarrollar al maximo sus competencias y habilidades.

Responsable Gerencia de Administracion y Gerencia de Operaciones.

Propdsito Ofrecer capacitaciones continuas a los trabajadores de
Kapac.

Descripcién Las capacitaciones seran brindadas tanto para la oficina

de administracion como para la oficina de operaciones las

necesitan ser atendidas a corto plazo.

Lineamientos a) Las capacitaciones seran gestionadas por la

Oficina de Recursos Humanos.
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b) Se realizara por grupos y durante la jornada

laboral.
Actividades A. Capacitaciones para el personal obrero.
1. Gestion de seguridad y salud en el trabajo.
2. Gestion en acabados, en empastados y en
fachadas de pintura en la construccion.
B. Capacitaciones para el personal Administrativo.
3. Gestion de la Logistica
4. Gestion de Administracion
Recursos e Facilitador
e Computadora o laptop
e Salones de capacitacion
e Materiales de apoyo
Tiempo Abril a agosto de 2023.
Costo S/. 4430.00

Resultados a lograr

e Mayor conocimiento y actualizacién como parte del
desarrollo profesional.

¢ Menor incidencias de accidentes laborales.

e Entrega de los proyectos en el tiempo acordado.

e Mayor rentabilidad.

e Mayor satisfaccién laboral.

e Mayor desempefio laboral.

Propuesta de un programa de motivaciéon N° 02

Programa de Reconocimiento para mejorar el Clima Laboral de Kapac

Antecedentes

De acuerdo a los resultados de la primera encuesta, el
78% considera que los trabajadores no perciben
felicitaciones o reconocimientos por parte de Kapac, por
ello la importancia de este trabajo y hacerlos de

conocimiento al personal.

Objetivo

Brindar el reconocimiento al personal de Kapac por el

esfuerzo desarrollado en su labor, con la finalidad de
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contar con capital humano mas motivado y que alcancen

los objetivos de la organizacion.

Responsable

Gerencia de Administracion y Gerencia de Operaciones.

Propésito Ofrecer reconocimiento continuo a los trabajadores de
Kapac.
Descripcidn Los reconocimientos seran brindados tanto para la oficina

de administracion como para la oficina de operaciones las
cuales de acuerdo con la encuesta el personal requiere
ser valorado como parte de su esfuerzo que coloca en la

organizacion.

Lineamientos

a) Los reconocimientos seran gestionados por la
Oficina de Recursos Humanos.

b) Seran realizados por grupos y durante la jornada

laboral.
Actividades A. Reconocimiento para el personal obrero.
1. Tu esfuerzo te recompensa.
2. La asistencia perfecta.
B. Reconocimiento para el personal Administrativo.
3. Tu esfuerzo te recompensa.
4. La asistencia perfecta.
Recursos e Facilitador
e Materiales de apoyo
e Pequeno incentivo demostrativo
Tiempo Abril a agosto de 2023.
Costo S/. 4000.00

Resultados a lograr

e Personal valorado y reconocido.
¢ Menor absentismo.

¢ Mayor productividad.

e Mayor motivacion laboral

e Mejor rendimiento profesional.

e Mayor satisfaccion de los trabajadores.
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Criterio Técnico

N° 1: Programa de capacitacién para mejorar el Clima Laboral de Kapac

A. Gestion de seguridad y salud en el trabajo
Descripcion:
El presente programa de capacitacion diplomado en seguridad y salud en el trabajo se
realizd para 18 obreros del proyecto Altos de Rimac bajo la bajo la conduccion del supervisor
SSOMA dictado por la Camara de Comercio de Lima por el periodo de mayo hasta agosto
del 2023, logrando mejorar los conocimientos y habilidades del personal en seguridad y
salud en el trabajo, manejo y manipulacién adecuado de los epp y disminuyendo los
accidentes laborales.
B. Gestion en acabados, en empastados y en fachadas de pintura en la
construccion.
Descripcion:
El presente programa de capacitacion curso en gestion de acabados, empastados y
fachadas de pintura en construccion se realizo para 18 obreros del proyecto Altos del Rimac
bajo la conduccion del Jefe de Operaciones y dictado por la capacitadora Construaprende
en el periodo de mayo a agosto de 2023, logrando mejorar las habilidades y destrezas en la
gestion de acabados de pintura, disminuyendo los reprocesos, disminuyendo los retrasos
en la ejecucion de los proyectos siéndolos mas eficientes y eficaces.
C. Gestion de la logistica
Descripcion:
El presente programa de capacitacion diplomado en logistica se realiz6 a 2 personal
administrativo de la oficina central de Kapac bajo la conduccién de la Camara de Comercio
de Lima en el periodo de mayo a agosto de 2023, logrando mejorar los procesos de
inventarios, adecuado manejo de las facturas y guias de remision, entrega de proyectos en
el tiempo pactado, buen manejo en la cotizacion de productos y menos desperdicios.
D. Gestion de administracion
Descripcion:
El presente programa de capacitacion diplomado en administracion se realizé a 3 personal
administrativo de la oficina central de Kapac bajo la conduccién de la capacitadora de la
Camara de Comercio de Lima en el periodo de agosto a mayo del 2023 logrando mejorar
las Oficinas de Recursos Humanos, de Contabilidad y de Administracion debido al buen

manejo de los recursos por loque las quejas disminuyeron, se crearon mejores canales de
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comunicacién, mejor liderazgo, personal motivado, aumento de conocimientos en cuanto

fueron actualizados con normativas y programas actuales.

N° 2: Programa de reconocimiento para mejorar el Clima Laboral de Kapac

A. Tu esfuerzo te recompensa

Descripcion:

El presente programa de reconocimiento se realizé en la oficina central de Kapac y en el
proyecto Altos del Rimac a 16 personal entre obreros y administrativos de manera mensual
durante el periodo de mayo a agosto de 2023 que consistia en recompensar a las personas
que terminaban sus actividades o funciones en el dia y en el mes sin generar reprocesos y
conforme el cronograma establecido en el proyecto de ejecucién, haciendo que el personal
se sienta mas valorado, motivados, escuchados y reconocido, el desempefio mejore, asi
como su satisfaccién laboral.

B. La asistencia perfecta

Descripcion:

El presente programa de reconocimiento se realizé en la oficina central de Kapac y en el
proyecto Altos del Rimac a 4 personas entre obreros y administrativos de maneral mensual
durante el periodo de mayor a agosto de 2023 que consistia en recompensar al personal
con la asistencia perfecta e intachable en el mes generando que los trabajadores al ver que
los premiaban por asistir temprano llegaran a la hora del inicio de labores, por lo que se
sentian mas motivados por los incentivos que la empresa estaba generando en ellos asi

como el aumento de rendimiento, productividad y la rentabilidad para la empresa.

Recomendaciones:
A Gerencia General para su implementacion a largo plazo y a todo el personal de todos los

proyectos de Kapac.

GERENTE GENERAL
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3.2.3. Hacer (Métod. Deming)

Se realizo la implementacion de la propuesta disefiada en la anterior etapa
en el cual se detalla las actividades de capacitacion y reconocimiento que se
realizaron durante el mes de abril a agosto del 2023 con una muestra de 23
personas y de acuerdo al presupuesto propuesto para la mejora del clima

organizacional de Kapac.

Tabla 4

Cronograma.

N° Actividad o Abril Mayo Junio Julio Agosto
detalle 112 |3 (4 (1|2 |3 (4|12 |3 (4|1 |2 |3 (4|1 |23

1. | Diagnéstico del
clima laboral de

Kapac.

2. | Ejecucion de la
primera
encuesta e
interpretacion
de los

resultados.

3. | Elaboracion de

la propuesta

4. | Presentacion
de la propuesta
ante Gerencia
General para

su aprobacion.

5. | Implementacion
de la propuesta

primer mes.

6. | Implementacion
de la propuesta

segundo mes.

7. | Implementacion
de la propuesta

tercer mes.
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8. | Evaluacion de

Resultados

Nota: Cronograma de implementacion de la propuesta donde detalla el periodo de

tiempo por actividad.

Tabla 5
Presupuesto.
Presupuesto
Concepto Costo
Cantidad | Costo Costo Total
Unitario
Capacitaciones CCL y 4 S/.1000 S/.4000.00
Construaprende
Papelégrafo 30 S/1.00 S/30.00
Papel Bond 100 S/.0.20 S/.20.00
Cartulina 30 S/.1.00 S/.30.00
Plumones 30 S/.3.00 S/.90.00
Lapiceros 30 S/.2.00 S/.60.00
Tinta 2 S/.100.00 S/.200.00
Obsequios y/o premios 20 S/.200.00 S/.4000.00
Total S/.8430.00

Nota: Presupuesto asignado para la implementacion de la propuesta.

3.2.4. Evaluar (Método Deming)

La presente propuesta desarrollo una evaluacion de la implementacién de
los resultados para obtener los objetivos a corto plazo de manera mensual con la
finalidad de mejorar la motivacién del personal mediante una encuesta posterior

cuya finalidad muestre los resultados de mejora del clima laboral de Kapac.

La encuesta se realizé a una muestra de 23 trabajadores que consistia en

una serie de 15 preguntas luego de la implementaciéon de los programas
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motivacionales para conocer la nueva percepcion de los empleados de su ambiente

de trabajo.

Los resultados obtenidos lograron mejorar el clima organizacional de Kapac
a través de la implementacion de los programas motivacionales ademas se espera
que dicha propuesta perdure a largo plazo para la mejora continua de Kapac y asi
se realice la retroalimentacion necesaria para contribuir en la vida de las personas
y en su desarrollo profesional, porque teniendo personas mas motivadas y
valoradas en el trabajo desempefiaran bien sus funciones y no se debiéndose
considerar ningun costo los programas de capacitacion ni reconocimiento sino una
inversion ya que con esto aumentara la rentabilidad de Kapac, habra menos
rotacién del personal, menos estrés laboral, mejor comunicacién, mejor liderazgo,
mayor motivacién, menor incidencias en el trabajo, entrega a tiempo de los

proyectos, mayor satisfaccion y desempenio laboral en Kapac.

3.3. Resultados
Tabla 6

Diagnostico Situacional

Hallazgo Nivel de Condicién Recomendacion
Riesgo
Se observo que los trabajadores tenian Nivel Alto Cuestionario basado en el De acuerdo a los resultados

sobre carga laboral, existia absentismo
laboral, mucha rotacioén, mal utilizacién
de los epp, insatisfaccion del cliente por
retrasos en los proyectos, incidentes
laborales, mal elaboracion de guias de
remision y facturas, demora en la
gestiéon de pedidos, tardanza en la
entrega de documentacién/reportes
requeridos, cotizacion de productos en

mal estado, entre otros.

enfoque de Rensis Likert
(32 preguntas para una
poblacion de 210 personas)

obtenidos por el cuestionario
de 32 preguntas realizado a
210 trabajadores se pudo
identificar que de las 8
dimensiones (Condiciones de
trabajo, liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion, cultura
organizacional, eficiencia,
capacitacion y reconocimiento)
fueron 2 las que requerian ser
estudiadas a profundidad
(capacitacion y reconocimiento)
por ello se recomienda la
propuesta ante Gerencia
General la implementacién de
programas motivacionales de

capacitacion y reconocimiento.
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El 85% del personal considera que la
empresa no brinda programas de
capacitacion para desempefiar bien su
funcién

El 78% del personal considera que no
percibian por parte de la empresa el
reconocimiento como parte de los logros
en la consecucion de los objetivos de la
entidad.

El 76% del personal sostienen que no se
sienten valorados en su centro de
trabajo, por lo que indican tener falta de
motivacién en el trabajo, lo que conlleva
a afectar directamente su desempefio
laboral.

El 65% del personal considera
beneficioso implementar programas de

incentivos econdmicos.

Tabla 7

Nivel Alto

Nivel Alto

Nivel Alto

Nivel Alto

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Disefio del programa de

capacitacion.

Disefio del programa de

reconocimiento.

Implementacion de programas

motivacionales.

Implementacion de programas

motivacionales.

Resultados de la primera y sequnda encuesta respecto del nivel de satisfaccion

del clima laboral de la empresa Kapac.

Nivel de satisfaccidon del clima

laboral
Nivel bajo
Nivel medio
Nivel alto

Tabla 8

Antes

35.38%
32.89%
31.73%

Después

17.92%
17.63%
64.45%

Resultados de la primera y segunda encuesta por dimensiones de Kapac.

Dimensiones

1 Condiciones de trabajo

2 Lliderazgo

3 Comunicacién

4  Cultura organizacional

Nivel de satisfaccién del
clima laboral

SIE|Z|E(2E| 2|22
PEPIPEPI®PPEPI@

Antes

33.91%
42.16%
23.93%
12.95%
46.38%
40.67%
27.74%
39.64%
32.62%
30.48%

Después
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26.83%
42.70%
23.97%
40.16%
35.87%
26.19%
27.98%
45.83%
66.19% 17.93%
19.05% 19.02%
14.76% 63.04%
64.00% 18.17%
16.29% 16.06%
19.71% 65.77%

5 Trabajo en equipo

6 Eficiencia

7 | Capacitacion

8 Reconocimiento

CIE|IZ|IEZ2E 2|2 E2E 2|
PIPPEPI®PPI®EI®EPI

Tabla 9

Reporte de rentabilidad antes de impuestos de la empresa Kapac 2023.

Reporte del mes de Abril de 2023 | Reporte del mes de Setiembre de 2023

Saldo Costo Utilidad % | Saldo PPTO | Costo Final Utilidad %
PPTO % Final % % %
-3.97% 62.38% 37.62% 3.60% 57.84% 42.16%

De acuerdo los resultados obtenido en la segunda encuesta luego de la
implementacion de la propuesta de solucion se logré mejorar la percepcion de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional de Kapac con un nivel de
satisfaccion del 64%, asimismo, se obtuvo un resultado respecto a la dimensién
capacitacion del 63% y de la dimension reconocimiento del 65% mejorando
significativamente los resultados de la primera encuesta y en consecuencia se logré
mejorar la motivacién de los trabajadores, asi como también su desempeiio laboral,
su satisfaccion, la entrega de los proyectos a tiempo, mejor uso de los epp, manejo
adecuado de las guias de remisién, buen manejo de facturas y boletas de pago,
finalmente en su clima organizacional y trayendo condigo mejor rentabilidad a la
empresa con una utilidad del 4.5% antes de impuesto concluyendo que estos
programas motivacionales podran solventarse en el tiempo sin que genere gasto a

la empresa ya que se tiene un retorno de la inversién en 6 meses.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo concluye que la implementacién de la propuesta de los
programas de motivacion ha permitido mejorar el clima organizacional de la
empresa Kapac Servicios Generales de un 31.73% a un 64.45% del nivel de
satisfaccion del clima laboral tomando como factores: los factores motivaciones y
los factores higiénicos de la teoria de Herzberg y teniendo como dimensiones:
condiciones de trabajo, liderazgo, comunicacion, cultura organizacional, trabajo en

equipo, eficiencia, capacitacion y reconocimiento.

Asimismo, la implementacion del programa de capacitacién logro aumentar
los conocimientos, destrezas y habilidades del personal, menor incidencias
laborales durante la ejecucion del programa, los proyectos se entregaron en los
plazos acordados, mayor satisfaccion al personal, mayor desempefio laboral y
como consecuencia mayor rentabilidad a la empresa por ende la inversion en este

programa motivacional mejorara el nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac.

Finalmente, la implementacion del programa de reconocimiento hizo sentir
al personal de Kapac mas motivado, valorado y escuchado, en consecuencia, hubo
menos absentismo laboral, mayor productividad, mejor rendimiento y mayor
satisfaccion y rentabilidad a la empresa por lo que se concluye que este programa
motivacional se logra tener personal mas valorado y comprometido con la

institucién mejorar el nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos realizar cada afo el
diagnostico del estado situacional actual del clima laboral de Kapac Servicios
Generales que permita identificar el nivel de satisfaccién del clima laboral de Kapac
tomando en cuenta las 8 dimensiones identificadas en el presente trabajo de
suficiencia y no dejar que disminuya porque se relacionan para poder alcanzar la
mejora del clima organizacional de kapac y también lograr identificar que otras
dimensiones necesitan ser atendidas y monitoreadas para poder realizar

propuestas de mejora continua a largo plazo.

A Gerencia de Administracién y Gerencia de Operaciones se recomienda
realizar la propuesta de implementacion del programa de capacitacion de manera
periddica y a largo plazo para la consecucion de los objetivos institucionales y la
sostenibilidad de Kapac ya que este programa motivacional ayuda a mejorar los
conocimientos y destrezas del personal, disminuyen las incidencias laborales, los
proyectos se entregan en los plazos pactados, existe mayor desempefio laboral y
satisfaccion laboral, por ultimo la empresa genera una utilidad del 4% antes de

impuestos.

Finalmente, a Gerencia General proveer de al personal de programas de
reconocimiento de maneral mensual y a largo plazo ya que se consigue tener
personal mas comprometido y motivado, se identifican con la empresa, se sienten
mas valorados, el liderazgo por parte de la alta direccion crea una mejor
comunicacion, existe menor absentismo, mayor satisfaccion y por consecuencia
mayor desempefo del personal y rentabilidad a la empresa, por ende, la inversion
en estos programas motivacionales ayudan a mejorar en gran medida el nivel de

satisfaccion del clima laboral de Kapac.
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ANEXOS

satisfaccion
del personal.

un programa
de

actualizacién como parte
del desarrollo

Tabla 10
Detalle Resumen de Dimensiones e Indicadores.

Criterio Objetivo Estrategia Dimensiones Indicador Instrumento
_Conocer el |Realizar el _Menor incidencias de
nivel de diagnéstico accidentes laborales.
satisfaccion |del estado _Menor indices de
del clima situacional Condiciones delausentismos en el
laboral de del clima trabajo trabajo.

Kapac. laboral de _Menor indice de
Kapac. rotacion del personal.
_Evaluacién y desarrollo
Liderazgo del liderazgo.
Analisis del _Mejor Liderazgo.
e§tad9 __Evaluacion de la
3|tua<_:|0nal comunicacién interna
del clima Comunicacién |_Frecuencia de
laboral de reuniones de equipo Cuestionario
Ka'pac _Mejor comunicacion
ubicado en - —
Cultura Identificacion con la
Villa el . . | -
Salvador. organizacional empresa
Trabajo en|_Evaluaciéon del trabajo
equipo en equipo.
_Mejores resultados
_Reduccién de costos
Eficiencia _Cumplimiento de
plazos.
_Mayor Implementar _Mayor conocimiento y/o

capacitacion profesional.
—Mayor o enla _Entrega de proyectos
desempefio |Jempresa A
laboral. Kapac. c o en el tiempo pactado. ) )
Propuesta de apacitacion Cuestionario
programas _Mayor desempefio.
de _Mayor rentabilidad.
motivacion _Menor incidencias
parala laborales.
mejora del _Mayor satisfaccion
clima laboral.
organizacion [ Mayor Implementar .
alenla |motivacion |un programa —Mayor valoracion al
empresa  |jaboral. de personal.
Kapac _Mejor clima |reconocimien _Menor absentismo
ubicado en ||aboral. to en la laboral.
Villa el empresa _Mayor motivacion.
Salvador. Kapac. Reconocimiento Cuestionario

_Mayor rendimiento.
_Mayor productividad.

_Mayor satisfaccion
laboral.

Nota: Se muestra el cuadro donde se detalla las dimensiones e indicadores de

motivacion y clima organizacional.



Tabla 11

Detalle de items de primera y segunda encuesta.

items
Variables |Dimensiones Indicador Instrumento
Pretest Postest
1. Lainstitucién me brinda los recursos y equipos
necesarios para realizar mi trabajo.
_Menor incidencias de 2. La distribucion ylas condiciones fisicas (equipos y/o
accidentes laborales. herramientas de trabajo, materiales, mobiliario,
temperatura, iluminacioén, ruido) de mi lugar de trabajo
son adecuadas y seguras.
CO;d‘ICIOneS de 3. Alas personas se les paga justamente por el trabajo
trabajo _Menor indices de que hacen.
ausentismos en el trabajo. 4. Yo siento que recibo una parte justa de las ganancias
o resultados (utilidades/bono) que obtiene la empresa.
_Menor indice de rotacién 5. La empresa me brinda beneficios o incentivos
del personal. econdémicos fuera de mi pago mensual.
6. Los jefes indican claramente sus expectativas.
_Evaluacion y desarrollo 7. Los jefes fomentan yresponden a sugerencias o
del liderazgo. ideas.
. . 8. Los jefes hacen un buen trabajo asignando o
_Mejor Liderazgo.
Liderazgo delegando funciones y coordinando al personal.
9. Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo
sin tener que supenvsarlos continuamente.
10. Los jefes tienen un panorama claro de hacia dénde
va la organizacién y como van a lograr sus objetivos.
_Evaluacion de la 11. Son utilizados canales formales para que la
comunicacion interna. comunicacion sea efectiva.
_Frecuencia de reuniones 12. Estoy satisfecho (a) con la Comunicacién Interna en
de equipo kapac.
. . N, 13. Los jefes mantienen informado acerca de asuntos y
Comunicacién Mejor comunicacién
:?9'?'?5 el cambios importante.
igiénicos . . . .
9 14. En mi lugar de trabajo se realizan reuniones
periédicas para discutir y compartir informaciéon
importante.
15. Conozco cudles son los valores de la kapac.
» L 16. La cultura organizacional que hay en la kapac permite
Cultur.a . _ldentificacion con la al trabajador identificarse facilmente con la entidad.
organizacional |empresa
17. Cuando veo lo que logramos, siento una sensacion
de orgullo e identidad con la empresa.
18. kapac propicia la integracién de todos los
trabajadores y entre las diferentes Areas de trabajo.
Trabajo en|_Evaluacion del trabajo en 19. Existe una buena relacién entre los trabajadores de
equipo equipo. kapac.
Cuestionario |20- Sé que puedo contar con la cooperagon de IasA A
personas porque en Kapac hay un sentido de “familia" o
equipo.
21. En kapac se busca la eficiencia en cada una de las
_Mejores resultados actividades que se realizan y se esfuerza por brindar un
servicio de calidad.
L. 22. Mis actividades siempre van acorde con las
Reduccién de costos s
- . - responsabilidades del puesto.
Eficiencia
A 23. Mi jefe (a) inmediato presta adecuada atencién a la
_Cumplimiento de plazos. N A N L
calidad de mi trabajo yle da seguimiento.
24. En kapac ponemos al maximo nuestras capacidades
_Menor estrés laboral. para cumplir con nuestras responsabilidades buscando
exceder las expectativas del servicio que brindamos.
J\/Ilaynl)r ccl;nommlento y{o 25. La empresa brinda diversos programas de 1. La empresa brinda diversos programas de
actualizacion como . parte capacitacion para desempefiar bien mi trabajo. capacitaciéon para desempefiar bien mi trabajo.
del desarrollo profesional.
_Menor incidencias 26. Se me brinda una previa induccién para conocer la 2. Se me brinda una previa induccién de las funciones
laborales. misién, visién y los objetivos de la empresa. que tengo que realizar.
_Mayor desempefio N 3. La capacitacion brindada fue suficiente para ampliar
27. Las personas celebran eventos especiales. A A .
laboral sus conocimientos e implementarlos en su trabajo.
_Entrega de proyectos en 4. Los temas tratados fueron claros y permitieron
i el tiempo pactado. alcanzar los objetivos.
Capacitacion 5L L i . d
- . La capacitacion cumpli6 con sus expectativas de
_Mayor rentabilidad. .p A P ®
) aprendizaje.
_Mayor satisfaccion 6. Se le brindo material de apoyo.
laharal
7. En Kapac ponemos al maximo nuestras capacidades
para cumplir con nuestras responsabilidades buscando
Factores exceder las expectativas del servicio que brindamos.

motivacional
es

Reconocimiento

_Mayor valoracion al
personal.

_Mayor rendimiento.
_Menor absentismo.
_Mayor rendimiento,

_Mayor productividad.

_Mayor satisfaccion
laboral.

8. En mi lugar de trabajo se realizan reuniones
periédicas para discutir y compartir informacién
importante.

28. Recibimos felicitaciones o reconocimiento como
parte de los logros en la consecucién de los objetivos
institucionales.

29. Los ascensos se dan a quienes mas lo merecen.
30. Los jefes evitan tener empleados favoritos.

31. Los jefes muestran agradecimiento y/o
reconocimiento por mi buen trabajo o esfuerzo extra.
32. Siento que soy valorado, escuchado y que mi
participacion es importante.

1. El programa de reconocimiento brindado por la
empresa hace que mis compaferos yyo nos sintamos
valorados.

2. Me siento mas motivado para realizar mi trabajo.

3. Recibimos felicitaciones o reconocimiento como parte
de los logros en la consecucién de los objetivos

4. Los ascensos se dan a quienes mas lo merecen.

5. Los jefes evitan tener empleados favoritos.

6. Los jefes muestran agradecimiento y/o reconocimiento
por mi buen trabajo o esfuerzo extra.

7. Siento que soy escuchado y que mi participacion es
importante.
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Encuesta N° 02
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Resultados de la primera encuesta

Figura 5

Nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac.

NIVEL DE CLIMA LABORAL

32.76% 32.89%

35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00% 2.62%
5.00%
0.00%

Totalmente de En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de

desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

27.68%

4.05%

Nota: Revision del nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac.
Interpretacion:

Se observa que el nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac tiene un nivel
bajo del 35.38%, un nivel medio del 32.89% y un nivel alto del 31.73%, llegando a

la conclusion que presenta bajo nivel de satisfaccion de su clima laboral.

Figura 6

Cantidad de trabajadores de acuerdo con el tipo de trabajador en Kapac.

Tipo de trabajador en Kapac

155
160
140
120
100

60
40
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Nota: Revision de la descripcion por tipo de trabajador en Kapac.

Figura 7

Cantidad de trabajadores segun su sexo en Kapac.

Trabajadores segun su sexo en
Kapac

200
150
100

0 A

FEMENINO MASCULINO
Nota: Revision de la descripcidn segun el sexo del trabajador en Kapac.

Figura 8
Cantidad de trabajadores de acuerdo con el tiempo que vienen laborando en

Kapac.

Tiempo laborando en Kapac

68
70

60 54

50
40

42
27
30
20 12
7
. .
DE1A2 DE2A3 DE3A4 DE4AS5S HASTA1 MASDES

ANOS ANOS ANOS ANOS ANO ANOS

Nota: Revision de la descripcidn segun tiempo laborado por el trabajador en
Kapac.
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Figura 9

Cantidad de trabajadores de acuerdo con el rango de edad en Kapac.

Rango de edad de los trabajadores en

Kapac
100 2
71

80

60 43

40

20 6 p

0

DE 20 A 30 DE30A40 DE40A50 DES50AG60
ANOS ANOS ANOS ANOS

Nota: Revision de la descripcion segun rango de edad del trabajador en Kapac.

Figura 10

Cantidad de trabajadores de acuerdo segln obra realizada en Kapac.

Cantidad de trabajadores segun obra en Kapac
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40 32
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Nota: Revision de la descripcion segun obra realizada por el trabajador en Kapac.
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Figura 11

Dimension: Condiciones de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO

50.00% 42.16%
40.00% 33.24%
. (]
30.00% 20.78%
20.00% 3.15%
10.00% 0.67% i
v A a
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccidon del clima
laboral por dimension condiciones de trabajo en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo con la dimension condiciones de trabajo presenta un nivel bajo de

satisfaccion del clima laboral con un 33.91%, un nivel medio del 42.16% y un

23.93% del nivel alto, por lo que se concluye que los trabajadores consideran que

su ambiente de trabajo, es decir que la distribucidon del espacio fisico, los

materiales, herramientas y equipos brindados no son las adecuadas ni seguras,

ademas que no se les brinda ningun tipo de beneficio econémico.

Figura 12

Dimension: Liderazgo.

LIDERAZGO
46.38%
50.00% 35.33%
40.00%
[v)
30.00% 12.95%
20.00% 0.00% ﬂ 5.33%
10.00% LU0 ap
—_—
0.00%
Totalmente En Nide De acuerdoTotalmente
de desacuerdoacuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
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Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccion del clima
laboral por dimension liderazgo en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo a la dimension liderazgo presenta un nivel bajo de satisfaccion del clima
laboral con un 12.95%, un nivel medio del 46.38% y un 40.67% del nivel alto, se
concluye que los trabajadores tienen un nivel medio de satisfaccion de acuerdo a
esta dimensién por lo que consideran que los lideres en Kapac si bien tienen un
panorama claro hacia donde va la organizacion para la obtencion de los objetivos
de la entidad, no comunican claramente sus expectativas, de vez en cuando
escuchan o no a sus trabajadores, y delegan funciones haciendo que se

sobrecargue el personal.
Figura 13

Dimensién: Comunicacion.

COMUNICACION

39.64%

40.00%

35.00% 27.50% 29.05%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00% 0.24% 3.57%

A

0.00%

Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccion del clima
laboral por dimension comunicacion en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo a la dimension comunicacion presenta un nivel bajo de satisfaccion del
clima laboral con un 27.74%, un nivel medio del 39.64% y un 32.62% del nivel alto,
se concluye que los empleados tienen un nivel medio de satisfaccion de acuerdo a
esta dimension debido a que existe una mala comunicacion entre el capataz y el

operario, este muchas veces realiza su trabajo sin previa supervision del capataz,
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llegando al término de su labor el operario se retira sin indicar los avances que
realizo en el dia muchas veces rotando de obra por lo que al supervisar su trabajo

final se tiene que realizar los acabados de pintura nuevamente.

Figura 14

Cultura Organizacional.

CULTURA ORGANIZACIONAL

o 32.06%
35.00% 30.48% 26.83%
30.00%
25.00%
ig-ggjﬁ’ 10.63%
. (]
0,
1000% g o0
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccidon del clima
laboral por dimension cultura organizacional en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo con la dimensidn cultura organizacional presenta un nivel bajo de
satisfaccion del clima laboral con un 30.48%, un nivel medio del 26.83% y un
42.70% del nivel alto, se concluye que los empleados tienen un nivel bajo de
satisfaccion de acuerdo a esta dimensién debido a que no se sienten identificados
con la entidad muchos de los empleados no se identifican con la misién, vision y

valores de la Kapac, permitiendo que exista falta de orgullo hacia la organizacion.
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Figura 15

Dimension: Trabajo en equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

0.32%

Totalmente

40.16%

34.44%
23.65%
4

En Ni de De acuerdo Totalmente

en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo

desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccion del clima
laboral por dimension trabajo en equipo en Kapac.

Interpretacion:

en
desacuerdo

De acuerdo a la dimension trabajo en equipo presenta un nivel bajo de satisfaccion

del clima laboral con un 23.97%, un nivel medio del 40.16% y un 35.87% del nivel

alto, se concluye que los empleados tienen un nivel medio de satisfaccion de

acuerdo a esta dimensién debido a que la empresa no propicia la integracion de

todos los trabajadores en las diversas areas de trabajo, existe tensidon y estrés

laboral, existe un nivel medio compaferismo de trabajo y del sentido de “familia”

por la rotacion en los diferentes proyectos de Kapac.
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Figura 16

Dimensioén: Eficiencia.

EFICIENCIA
40.00% 26.19% 27.98%
30.00%
0,
To00% ~0.00% it
A
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccion del clima
laboral por dimension eficiencia en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo a la dimension eficiencia presenta un nivel bajo de satisfaccion del
clima laboral con un 26.19%, un nivel medio del 27.98% y un 45.83% del nivel alto,
se concluye que los empleados tienen un nivel medio de satisfaccion de acuerdo a
esta dimension debido a que la empresa no realiza una adecuada supervision del
trabajo realizado, no brinda el seguimiento respectivo, sobrecarga al personal,
existe demora en la entrega del proyecto, existe absentismo y no existe un

programa motivacional que los motive a desempefar mejor su funcion.
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Figura 17

Dimension: Capacitacion.

CAPACITACION

65.87%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.002%: 19.05% 12.38%
000% oz o
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccidon del clima
laboral por dimension capacitaciéon en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo con la dimension capacitacion presenta un nivel bajo de satisfaccion
del clima laboral con un 66.19%, un nivel medio del 19.05% y un 14.76% del nivel
alto, se concluye que los empleados tienen un nivel bajo de satisfaccion de acuerdo
a esta dimension debido a que la empresa no brinda capacitaciones, ni charlas, ni
talleres vivenciales que permitan al trabajador desarrollarse profesional, técnica y

operariamente.

Figura 18

Dimensién: Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

48.48%
50.00%
40.00%
30.00% =T3% 16.29%  17.62%
20.00%
0,
oo [l B
0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
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Nota: Revision de la descripcidn del nivel del nivel de satisfaccion del clima
laboral por dimension reconocimiento en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo a la dimension reconocimiento presenta un nivel bajo de satisfaccion
del clima laboral con un 64%, un nivel medio del 16.29% y un 19.71% del nivel alto,
se concluye que los empleados tienen un nivel bajo de satisfaccion de acuerdo a
esta dimension debido a que la empresa no realiza programas de reconocimiento
laboral, debido a esto no hay ascensos en los operarios ni para el area
administrativa, el trabajador necesita ser escuchado y valorado en su area de

trabajo.

55



Resultados de la segunda encuesta

Figura 19

Nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac.

NIVEL DE CLIMA LABORAL

40.00% 35.55%
U0 28.90%
[v)
30.00% 17.63%
20.00% 12.14%
5.78%

10.00%

0.00%

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Nota: Revision de la descripcion del nivel de satisfaccion del clima laboral en
Kapac.
Interpretacion:
Se observa que el nivel de satisfaccion del clima laboral de Kapac tiene un nivel
bajo del 17.92%, un nivel medio del 17.63% y un nivel alto del 64.45%, llegando a
la conclusiéon que presenta alto nivel de satisfaccion de su clima laboral luego de la

a aplicacion de la implementacion de la propuesta.

Figura 20

Dimension: Capacitacion.

CAPACITACION

40.00% 3202% __30.98%

30.00% 19.02%
0,
20.00% —— 11.41%

0.00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

56



Nota: Descripcion del nivel del nivel de satisfaccion del clima laboral por
dimension capacitacion en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo a la dimension capacitacion presenta un nivel bajo de satisfaccion del
clima laboral con un 17.93%, un nivel medio del 19.02% y un 63.04% del nivel alto,
se concluye que después de la aplicacion de los programas motivaciones como
capacitacion se lograron obtener mejores resultados, mayor motivacion laboral,
menos absentismo, menos incidentes laborales, utilizacion adecuados de los epp,
entrega a tiempo de pedidos y proyectos, mejor desempefio y mejor satisfaccion

laboral.
Figura 21

Dimensioén: Reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

39.15%

40.00% 26.62%
0,

30.00% 1311% 16.06%

20.00% :

0.00%

Totalmente En Nide De acuerdoTotalmente
en desacuerdo acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo

Nota: Descripcion del nivel del nivel de satisfaccion del clima laboral por
dimensién reconocimiento en Kapac.

Interpretacion:

De acuerdo con la dimension reconocimiento presenta un nivel bajo de satisfaccion
del clima laboral con un 18.17%, un nivel medio del 16.06% y un 65.77% del nivel
alto, se concluye que los empleados tienen un nivel alto de satisfaccidon de acuerdo
a esta dimensién debido a que la empresa aplico programas de reconocimiento
laboral como la asistencia perfecta y tu esfuerzo te recompensa generando mayor

motivacion y valoracion.
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Tabla 12

Reporte Sunat de datos laborales de los trabajadores de la empresa Kapac.

RO1: Trabajadores - Datos de Ingresos, Tributos y Aportes

Pégica : 1
Focha ; 120052023
__H_on © E30eED AM

RUC: 20604840507
wmmmmwmmmmmummmm-mmummmm ’
POT Planila Elechionica - PLAME e . 1L (s e B e el et Lt |
“J Tributos Tributos ¥ |
o Pz wewp ] s o | e | o | g | e | SR
1 01-02B888E0 SAMJINEZ CAMALES, EDUARDO ACTIVO O SUBSIDIADO 2104 .45 2104.45 10583 14185 RLECE 10.39
2 0907002482 MARCELD PONCE, JOSE LUIS ACTVO O SURSICIADO 180716 1507.18 353 15378 1318.06 106.47
3 01-D7465641 GARCIA CARRILLO, CESAR MARTIN ACTIVO O SUBSIDIADG 1137.50 112750 Q.00 13550 00400 104.30
4 01-0T491236 GARCIA CARRILLO, PEDRO PABLO ACTIVG O SUBSIDIADD 231365 221385 5.3 19225 1586.08 131,56
5 0108019341 VENTURA SOTELD, MILD ROBERTO ACTIVG O SUBSIDIADG 1025.00 1025.00 To.62 12407 &30.31 L]
5 01-DBBA251E  CAVERD DIAZ, VICTOR MANUEL ACTIVG O SUBSDIADD 2000 820.00 o.60 10650 71340 BEAT
7 01-08390319  HURTADO TRUUILLO, JORGE LUIS ACTIVO O SUBSIDIADD 2622 80 2822 50 1279.62 o241 1050.57 2598
] 01-09ZEB1E1  DE LA CRUZ AYOQUE, NORRMA EDELMIRA ACTIVO O SUBSIDIADD 1400.00 1400 00 0.00 182,00 1218.00 129.50
a O1-0047T4398  ROMERD PINEDG, DRNY WILLIAM ACTIVG O SUBSIDIADD 1025.00 402800 000 137326 BAT.TS .81
10 0108827510 LEON MAVARRD, WILFREDD EMILIANG ACTIVG O SUBSIDIADD 1520.25 152025 000 =T 136144 11275
" @1-08805T15  AQUING BENDEILL NURLA ACTIVG O BUBSIDIADD 1025.00 TE5.00 0.00 121.36 903,64 81
12 O1-08808405 MARQUEZ SUCSO, JUAN LIS ACTIVOD O SLUBSIDADD 1213.20 121320 an.m Ta42 1088.47 BB
13 0100988519 ARCE ALFARD, CARLOS ANTONID ACTIVO O SUBSIDIADD Z248.47 2547 141274 168.93 1935.30 1477
14 01-10006504 CASTILLO CARFIQ, FEDRO ACTIVE O SUBSIDIADD 112780 1127.50 o.oo 1¥3.50 P04.00 104,30
15 0110020842 BELTRAN BOHORQUEZ, LUIS ALBERTD ACTIVO O SUBSIDIADD 127 80 112750 0.00 133.50 984,00 104,30
16 O1-1017B486 gﬁmgg COMTRERAS, EDGARDD ACTIVO O SUBSIDIADD 28417 A4 1T 000 52.86 387 58 95.07
1T M-1021Z2T1 ZAVALETA JESUS, MSCHAEL HUGO ACTIVO O SUBRSIDADG 1asas 1658.011 EL_E 104,60 11ES.90 o4.81
18 M-10338657 MARCELD FOMCE, LUIS ALBERTO ACTIVO O SUBSIDADD 1520.25 1520.25 000 144,82 137583 MLTE
18 04-10332755 MARCELD PONCE. ENRIQUE ALFREDO ACTIVO O SUBSIDADD 1520.25 1520.25 000 14482 1375 63 1278
20 010342155 HURTADD TRUJILLG, YEREM| CHRIETIAN ACTIVD O SUBSIDADO 20102 50 20102.50 0.00 SHIN.GE 14262 52 1836.73
21 0ID4EITEZ  ALAMA VALDNIEZO. CESAR ACTIVD O SUBSIDIADO 2225 57 222557 062 173.82 198113 118.18
37 0110485637 URETA HUAMAN, CARLDS ACTIVO O SUBSIDIADG 1867 87 198787 _/N 158 81 180305 12388
23 O1-104BOSEY MATOS PAREDES, MARCOS ANTONID ACTIVO O SUBSIDIADD 112750 112750 141.24 2082 #58.05 8507
2 (-10502048 BOMIFAGCIO AYOOLE, GLORLA ACTIVD O SUBSIDIADD 402,50 140250 B18.22 1BE O 616.22 12974
25 01-1D832988 BANTILLAM HUAMANI, NILTON CESAR ACTIVD O SUBSIDIADO 458.75 48575 0.00 3228 454 49 9507
26 01.1084B642 WENDOZA FONGE, WILMER OSWALDO ACTIVD O SUBSIDIADD 1996.75 196675 35.31 160 88 170085 12385
27 01-1D654202 PERERA HUAMAN, VICTOR HUGD ADHEMIR ACTIVO O SUBSIDIADD 2138.56 23656 bL R 15358 1947 58 119,31
28 01.10741857 ARGUELLES TELLES, SAMUEL RaUL ACTIVO O SUBSIDIADOD 102800 NE500 14124 104 64 T2 a5.07
20 0125536898 GOMEZ NAVARRD, JOSE EVARISTD ACTIVE O SUSSIDIADOD sA0 53 55083 2477 38.51 20415 &2 38
IB M-PERAGER2  DE LA CRUZ ROUAS, ROBERT ACTIVO O SUBSIDIADD 2AET18 HET B 363 17641 225548 124 68
31 01-25855857 SALCEDO FLORES, ORLANDD MARCELD ACTIG O SUBSIHADO 350250 02,50 1533.20 E36.10 153320 331
32 01-25B62223 ORELLANA PAREDES, SAMDRO ERICK ACTING O SUBSIDIADO 1589.15 1580186 .09 148.70 1440 45 11585

Generado por el PDT Fianilla Becininica PLAME
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T3 0143438208 CHAGON PALOMING, RANDY ASSAD ACTIVG O BUBSIDIADD 248803 246503 BU 17270 8002
74 01-43538328 RIVERA CAMAREHA, DAVID JEREMIAS ACTIVG O SUBSIDIADD 200288 208268 35310 11889 155080
L] 01-43538430  WARGAS LOAYZA, VALENTIN ACTIVG O SUBSIDIADD 820,00 B20.00 141,24 Be34 82052
78 01-43624132 FEBAES PALACIOS, FELIPE SANTIAGO ACTIO O SUBSIDIADO 138 E7 13867 0.0 16,18 17088
w 1-43805769 ESPINDZA RAMOS, ROGER ALEXANDER ACTIVG O SUBSIDIADD 2500 1025.00 To.62 11300 B41.38
ko] 144015834 MOREMND VERAMENDI, FRANSH JHOSEEF ACTIVO O SUBSIDIADD TS1ET TEVET 459,03 3464 5500
T8 0144122738 QUISPE URBINA, GUETAVO MIGUIEL ACTIVG O SUBSIDIADO H20.00 82000 15 EFL 69178
-] G1-44192281 VARGAS HAVA CHRISTIAN JHONATAN ACTIVD O SUBSIDADO 210137 2101.37 211.88 14430 174531
B 01-44195647 RODMIGUEZ CURITIMA, JORGE ACTIVO O SUBSIDIADO 2050.23 208023 0.0 18648 1853, T8
B2 0-44284841 HUZA GAMBOR, JOMATHAN CRESTHLAN ACTAO O SUBSIDIADO 1387 55 1387 58 211.88 T4 1047.99
83 01-44286070 MONSERRATE ALZAMORA, JOEE ALONSO ACTID O SUBSINEDD 1441.52 1441 52 BN B4.01 132220
B4 01-44383511 PAREDES FLORES. GUSTAVD ENRIQUE ACTIVD O SUBSIDADO 112750 1127.50 0,00 11548 1202
&5 01-44363545 EVANGELISTA GARCIA. WAGNER ACTIVO O SLBSIDIADO 251427 251427 105.83 1539 25438
B8 01-44389038 MERE QUINTANA, JAVIER ALEJNDRO ACTIVO O SUBSIDIADD 1607 38 1607 38 353 4600 142607
&7 0144555428 ALDANVE MOGROVEID, JUAN CARLOS ACTIG O SLBSIDADD 2197 0% 2187.08 To.B2 515 1561 .32
B8 0144608841 AMAYA PACHERRES, WILLIAM ENFIOUE ACTIVG O SUBSINADD 150718 150718 5w 15578 138.08
-] 044618712 MUARET DIAZ, ISMAEL GUILLERMO ACTIVD O SUBSIDNADO 240250 2402 50 1082.07 27804 041,38
0 0144842013  OUISPE JARA, LEOMARDS ACTIVD O SUBSITADO 23831 23 3N 14124 18757 2084 4D
a1 O1-44606344  VELLZ ALIAGA, DILMER WILLAMES ACTIVD O SUBSIDIADD FAEDR: ] 213708 7.6 170.35 A8SE 08
§7 0144728571 MARGUEZ 5USS0, JUAN CARLOS ACTIVD O SUBSIDIADD 219607 2196.07 105,93 16131 1628 .83
3 01-44TG2205 SALAZAR LLMAN, JOSE ISAAS ACTIVG O SUBSIDHADS 138.67 13667 0.0 1837 118,30
B4 O1-447TREI0 AMDRADE CASTANEDA, MINO JAVIER ACTIVG O SUBSIADD ZHT A 25T A3 0.00 10095 220848
BS 01-44580321 FERMANDEZ SALCEDD. GONZALD GABRIEL ACTIVD O SLESIADD 220000 220000 G500 285.74 G55 26
98 01-44322880 PARRA CARDENAS, SERGKD MARCIAL ACTIVG O SUBSIHADD 105017 105917 To.s2 13zt 85568
7 T1-44871942 HUERTAS ALVARADD, JORGE JOAQUIN ACTIVG O SLBSIADO 44417 44417 178,55 EER ] park.k]
28 01-45000304 GALLEGOS FLORES, JULID PALL ACTIVG O SUBSIDIADD aa0ES o083 24747 BEDS BES 51
L] 0145050570 ABAD ABAD, DICAR ACTIVD O SUBSIDADD 112750 1927.50 0.0 HES8 880,97
100 0145108711 HUAMAN BULEGE, JUAN CARLOS ACTIND O SUBSIDIADD 1078 58 1028 98 0.0 80.23 MaTs
191 1451 TAEET HURTADO TRUJILLD, JACGUELYME PADLA ACTIVD O SLUBSIDIADD 3507 ED 3E0250 157738 55830 138582
132 01-45285588 DIESTRA SOLLER, ERIC EDWAR ACTIVD O SUBSINADD 23372 33Tz ELLE S 12718 1821.52
103 0145318840 GOMEZ SORIA, MARCOS RIDWER ACTIO O SUBSINADOD T nTan 141.24 T80 1858.87
104 01-45484458 RAMOS MEIRA, VICTOR SHOMATAM ACTIO O SUBSIDIADOD 2029 220229 0.00 17808 T
105 0145513608 PAZ RAMIREZ, JUAM CARLOS ACTIO O SUBSIADO 22585 221585 24747 16180 1816 TE
106 01-45551088 VELIZ BERMADLA, JOSE ANTONID ACTO O SUBSIDWMDO [Nk AE333 105893 7508 502,34
a7 45567184 DELA CRUZ MEZA,_ JUAM BALIL ACTIVO O SUBSIDIADO 286121 281 2 000 1TE B8 284,33
108 0145587450 SALAZAR SANTOS, ANGEL YOMATHAN BTV O SUBSIDIADO 2418867 241567 Th62 16704 21781
108 0145584081 OS5TOS GARCIA, GRAKS] DIMTROV ACTIVD O SUBSINADD 266097 ZES1.9T B/x 17604 2440.62
110 0145800952 SILVA MUROZ, JNIO MILTON ACTIVG O SURSIDWDG SBOUAS E50.82 o2 0 33 44388
11 148010600 SAAVEDRA OCHOA, JORGE LUIS ACTG O SUBSIDIADO 144170 1441.70 21188 18 110,03
112 01-46142350 LOPEZ BELLIDD. MIGUEL SIRISACT ACTIVO O SUBSIDIADG 225887 225057 /M 188 77 205649
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| Dasumenta de

01-48588513

SARMIENTO FAVIAN, ANTONID CERILD
BAYLON CRICLLO, GEORGE HARRISON
OCHOA GONZALES, ABNER GABRIEL
QUISPE SUAREZ, JOSE MARIA GIANFRANCO
CORAHUA PERALTA, CARLOS EDSON

VELASQUET MAURICIO, CARLO ANDRE
HELEMAN

GOMEZ SORM, VIRGILIO

POMALAYA DIESTRA, ANGEL JESUS
JARA TRUJILLD, ROMAMNSA FIDRELLA
RUIZ VILLOM, LLES FELIFE

SUICA CIPRIAND, ALBERTD EDGAR
YALDERA VERA, MUSSULINY ROSMEL
GUTIERREZ TICLIAHUANCA, AL

LOFEZ ROJAS, JORGE CESAR

ALVA ORTEGA, JOSUE GABRIEL
CABELLO PEREZ, BRAULIO NLER
ALTANIRANG ZELADS, DEIVIN CHARLI
TORRES CUMBEA, JESUE ANTHOMNY
ARAUJO LOFPET, LUIS IBARS

GRAMDA VALEMCIA, EDDIE ALEXANDER
DE LA CRUZ SANTANDER, EBER

SALAS BALAS, SEGUNDO PASTOR
MONATO CARMUAVILCA, GEAN MARCOS
CALLIRGOS FESCHIERA, ABEL GERARDO
CARTAGENA HUAYLRIGA, GUILLERMO
CARTASENA HUAYUMNGA, JERYLL MARE™M
EMRIQUEZ CORDOVA, GIAM CARLOS
FEAA CHOGUEHUANCA, WORNNIE MARLY
BREIETH

LOPEZ CHAVELZ, JEAN PALL

RORA GARTIA, PERCY MANUEL

CRUZ PERA, EDAR JOEL

VARILLAS SALATAR, FABRICIAMD MONER
DOMINGUEZ CUBA. RENZD GUSSEPFI
MILLA RUESTA, JOHANNY JOEL

MERE QUINTANA, ALFONSD JAVIER
AREWVALD HURTADD, WILLIAM JUMIOR
CAMUE RAMIRET, JMCK PASOUEL

LEON MEYRA, HAROLD ALEXANDER

o]

RUC: 20804340887 PERIDDC: M4/20323

| Tribubos
Shuscitn Devangaca SRRentar,]

v | s | e | i
ASTIVO O SUBSIDIADD 2048 B8 204558 17655 133.80
ACTIVO O SUBSIDIADD 134635 134535 105.83 12847
ACTIVD O SUBSIDIADD 241587 241567 BN e
ACTIVD O SUBSIDIADD: 58333 BEEFI mH TET2
ACTIVOD O SUBSIDIADD 237639 2atex 353 1BE.TT
ACTIVO O SUBSIDIADS TiT50 TATS0 To82 Ba.0R
ACTIVO O SUBSIDIADD 1025.00 102500 a.00 13778
ACTIVO O SUBSIDIADD F143.ED 214380 14124 1568.75
ACTIVO O SUBSIDIADD 153735 1537 35 10583 14748
ACTIVO O SUBSIDIADD 20250 2502 50 116568 201.58
ACTIVO O SUBSIDIADD 1T0ES 17083 a.00 nx2
ACTIVO O SUBSIDIADD F¥a0.0d 238003 T0.62 18683
ACTIVD O SUSEIDIADD 520.00 82000 .o .09
ACTIVD O BUBSIDIADD ATEED ATEEI .0 44.50
ACTIVO O SUBSIDIADD 448 BT a4 87 0.0 17614
ACTIVO O SUBSIDIADD 3802 50 3502 50 153320 538.10
ACTIVO O SUBSIDIADS 12500 102500 7062 124.07
ACTIVO O SUBSIDIADG 144181 144161 211,86 112z
ACTIVO O SUBSIDIADD rip o 27333 T0.62 26.35
ACTIVD O SUBSINADD 192867 192897 T0.62 165.08
ACTIVD O SUBSIDIADD 184573 1845 T3 35 15801
ACTIVD O SUBSIDIADD 136,67 13667 a0 16.18
ACTRVO O SUBSIDIADD 61,37 268137 3I/n 176.08
ACTIVOG O SUBSIDIADG Wraas 197225 0027 B0.E1
ACTIVG O SUBSIDIADD 211378 211378 T0.E2 14006

. ACTIVD O SUBESIDADD FAREE 211985 24717 13427
ACTIVD O SUBSINADD 195024 198024 211.86 124.58
ACTIVD O SUBSIADD 2125.18 212518 211.88 13202
ACTIVO O SUBSIDIADD 12T.50 112750 3B 126052
ACTIVO O SUBSIDIADG 138872 138072 BM BgEs
ACTIVOD O SLUBSIDIADD 153108 TEI0E 10593 13293
ACTIVD O SUBSIIADD TSLET TE1.87 105.83 7845
ACTIVD O SUBSIDIADD 2441 BE 244188 000 10340
ACTIVO O SUBSIDIADD 18447 kil oA T2 5078
ACTIVO O SUBSIDIADD 148582 149582 35310 0541
ACTIVO O SUBSIDIADD 1461 26 1451 26 ELE 532
ACTIVD O SUBSIDIADD 1823 80 152360 1TE.55 135 94
ACTIVD O SUBSIDIADD 214865 4863 3B.x B2
ACTIVD O SUBSIDIADD 120884 125884 28248 5531
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152 01-4E385ATE BOORGUEZ LLACCHUARIMAY, FRANK ROLY ACTIVO O SUBSIDIADD 225285 235288 3531 18603 05152
183 0148007019 ARRAZABA VILLALDBOS, GLORIA STEFANY ACTIVO O SUBEIDIADD 580.80 58080 35.31 64,59 480,90
18 O1-EOTIETIE YABAR PACHERRES, HICO ANTOHIO ACTIVO O SUBSIDIADD 220735 229735 211,08 18667 191882
155 01-B0812337 CQUISPE RIVERA, ROCKY MARIO ACTIVG O SUBSIDIADD a50.30 B50.30 a5 e 544 00
158 (1-B1150805 CARTAGENA GARCIA, JHON ACTWVG O SUBSIDIADD SH0A SE0 53 .00 TEH 805,33
157 D1-H1350121 MALLQUI GYOLA, YAR NILTON ACTIVO O SUBSIDIADD AT 231987 105.93 14759 196835
158 O1-TOO 1423 ALARCON TEMORID, CAMILD HERMAN ACTVO O SUBSIDIADC 09T A% 206745 211.88 15323 173236
188 0170033084 LEOM FLORES, PAUL ANDRES ACTIVE O SUBSIDIADD B502.50 550250 253822 131224 255207
160 1-7O0F 80 BUEﬂﬂE MMHFZ,YW_IMPM.IL ACTIVO Q SUBSIDIADD 170400 176490 T0.E2 13727 1847 .10
161 01-TO083204 LECCA GHAGMA, DANIEL JASAN ACTIVO O SUBSIDIADD FAEE TITS50 0.00 84,95 532 55
162 01-TO201833 ACERO CELIS, SANDRA ISABEL ASTIVG O SUBSIDIADG 5804.06 5804.09 1140.58 HrTE 434571
A3 01-TOXIMEZ  HUAMAN VIVANCO, MIGUEL ANGEL ACTIVG O SUBSIDIADD 1025.00 102500 0.00 13225 B3 7S
164 D1-TDAZIEEE  PEREZ SHAHUANGD, JAIME ALGUSTO ACTIVO O SUBSIDIADD 1350.05 1350005 451,08 9382 et 20
185 01-704B4TO0 LADERMA SANCHEZ, Z0ILA PAOLA ACTIVG O SUBSIDIADS 1810.00 1810.00 T40.87 18589 BE3.24
186 01044841 SULLON BERMEJO, LURS YOEL ACTIVO O BUBSIDIADD -l 223587 353 116D 018 56
487 OI-TOE13508 MICACID RIVERA, EMILIC JEAN CARLO MARING  ACTIVO O SUBSIDIADO I RT 23B3ET 105.93 176.78 081 18
B8 ON-TOESS08T AYME SANGAMA, JORGE AMDRES ACTIVD O SUBSIDIADD 148087 14p087 10553 130,66 1244 08
168 Of-TOES5081 AYME SANGAMA, JHIR PAUL ACTIVO O SUBSIDIADD 1480,57 148097 105.90 13066 1244 08
170 BI-TH0NZTOD VERA SANCHEZ, CHRISTIAN RICARDO ACTIVG O SUBSIDIADE 1524.26 1524.28 141,24 14248 1240 56
171 0-TH31687  CAMACHO ALVARD, IRVIN ROLANDO ACTIVO O SUBSIDIADD 785,83 TESE3 141.24 83ED 580,79
172 M-TIEE188 CABELLD PEREZ, HUBER AGTIVG O SUBSIDIADG 2030.88 2030.98 To.82 158,60 1800 76
173 01-T1261504 FERRO BAZAN, ELVIS ACTIVG O SUBSIDIADS 148406 1404.08 To.82 13552 1287 52
174 01THITTONN  ALARCOM TENORIO, RUBEN ANGEL ACTIVG O SUBSIDIADEG 1204.03 1204.03 A% 34 6755 84214
15 H-TI55804T7 CABELLD PEREZ, YACXOM BLAMIR| ACTIVO O SUBSIDIADD 2095.26 200e3 To.a2 187.52 1858.12
176 01-71556048 CABELLO PEREZ, YUBER ERICK ACTIVE O SUBSIDIADS 85333 883,33 Bo0.27 10,80 1228
177 M-TI6S6473 CORDONA CONZA, CARMEN ALEJANDRA ACTIVO D SUBSIDIADD 2000.00 200000 B9G.28 FEEE] BT
178 01T17EE300 GOMZALES LOZADA, LUIS ENRIGUE ACTIVE O SUBSIDIADS 115250 115250 311,68 136.22 70452
178 (-TIEER1TE  MEORID SAAVEDRA, WILMER VIDAL ACTIVO O SUBSIDIADD 240967 240087 0.00 174,66 2353
180 04-T2268437 ATENCI VENTURA, DEISY YESSY ACTIVO O SUBSIDIADD 1800,00 1500.00 e2.38 17286 834.78
181 M-T2311803 LOMAS SIR|, JIMY ANGEL ACTIVG O SUBSIDIADD 1541.92 154192 21188 12324 1208 52
182 0172356870 PACAYA SHAHLUANG, GEIMER ELY ACTIVO O BUBSIDIADD 231093 231083 M4TAT 13232 193154
183 0H-T2380670 MARTMEZ PAREDES. JEMNIFER YASMIN ACTIVE O SUBSIDIADD 160000 1800.00 6028 18844 66020
184 (1-T2TOME33  SAMNCHEZ OURSPE, JEAN POGL ANTHONY ACTIVD © SUBSIDIADG 277848 227849 10593 15877 2a7a
185 (1T2602082 ZEVALLOS LUUCAS, CLALDU LISBETH ACTIVO O SUBSIDIADS 2300.00 2300.00 1025.55 26843 1005 02
186 -T2939719 ZEVALLOS MARDUEZL, PIERRE ALEX ACTING O SUBSIDIADD 136536 136636 The2 THAZ 1He32
187 0172971345 CORONADO QUIRDZ NATALY LIZETH ACTIVG O SUBSIDIADD 41500 41500 107453 28475 105572
188 09-T30S5150 CORREA DIAZ, RONNY ALEXANDER ACTIVO O SUBSIDIADS 139087 138057 176.55 11253 110138
188 DITINITIET FERMANDEZ YANCLUL. DAMARYS TATIAMA ACTIVE O SUBSIDIADS 170000 178000 70,58 108,81 74055
180 (NT3I41328  SALAS SALAS, WALDIR ¢ ACTIVO O SUBSIDIADD 214846 21dB.46 3531 15382 1958 23
181 -TIEZI406 CARRAMZA VILLEGAS, LEYEIS ANTONID ACTIVE O SUBSIDIADS 2179.81 217851 35.91 153,82 199028
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T192 0173608842 VERGARAY BUSTAMANTE, TOVANI . ACTIVO O SUBSIDIADO 600,00 180000 76.48 188,28
183 O1-T36TISH0 GUIA FERMANDEZ, DENLSON ACTIVO O SUBSIDIADS: 223747 223747 0.00 16050
184 01387185 HUAMAN CALLE, JULIO ALFONSO ACTIVG O SUBSIDIADG: 64897 64217 0.00 TEBE
195 O1-T3E659203 VARGAS SOGA, ABEL VERLEN| ACTIVO 0 SUBSIDIADG 28531 228531 T0.82 mea2
186 01-TE0T4082 PINEDD BUTURA, JOSE OMAR ACTIVD O SUBSIDIADD 2304.89 236499 kL | 168 &2
187 01-T43108685 AGUILAR PEREYRA, MARK ANTHONY ACTIVO O SUBSEDIADD Z24308 224368 ELE 18852
198 O1-TAITISIT JIBALA PINTADC, JIM ANTORY ACTIVG O BUBSIDIADD 683,33 BEN3Y 105.83 7508
198 014374417 CHUGLICAMUA RODRIGUEZ, JORGE LUIS ACTIVG O SUBSIDIADT 2295.36 229538 174,58 13855
200 017463850 LAMDAURD PUENTE. ITALG LUIGH! ACTIVG O SUBSIDIADD 201380 01390 105,82 o
21 O1-7EOTESS1 TAFUR TORRES, CESAR LEWI ACTVD O SLIBSIDIADD 1421.81 142191 0,00 13284
202 01-T5084328 TRUJILLD SANCHEZ ALEERTO ALONSO ACTIVG O SLIESIDIADS as6.er psaaT oo 1327
203 0175265817 HUAMAN TIFULA, CESAR ALDAIR ACTIVG O SUBSIDIADG 10125.00 1025.00 141,24 404 54
204 0175315532 ROJAS MORALES, ALEXAMDER SMIT ACTIVG O BUBSIDIADD: 2300.00 2300.00 1013.84 7252
205 017538401 HURTADOQ BORRERCS, KIMBERLY PATRICIA ACTIVG O SUBSIDIADG 1400.00 140000 545,81 180.70
206 0175441098 BENDITA YANCACHAILLA, DAKEL ROLANDO ACTIVO D SUBSIOIDG 1358.23 135823 70,62 12244
207 0175020862 VALLEJOS TRUJLLO, MAGIN FLORENTING ACTIVG O SUBSIDIADS: 850250 8502 50 277188 1315327
208 01-THO31102 MALAFAY LURA, CRISTIAN EMILIO ACTIVO O SUBSIDIADS 285,55 238555 T0.62 180,14
200 M-TE181141 VALENCIA CHERRES, YONATHAMN ACTIVOD O SUBSIDIADD 78014 Ten4 211.88 6314
210 01-TES20108  GIL ROCHA, CRISTIAN VAN ACTIVG O SUBSIDIADG: 955,67 9E6ET a.00 124.57

124,28
125,30
102,37
102,37
101.45

|28
113.08
105.83

118.54
B2.25
18236
107 56
135,58
13515

103.06
148.00
12284
21058

8507
22245

8481
156.45
119.58
119,56

Generada por & POT Planila Elcidrica PLAME

Fuente: Sunat 2023.

IRLAC: 20804840987 PERIDDO: 04/2023

60



Figura 22
Reporte de rentabilidad al cierre de abril de la empresa Kapac.

PROYECTO

Seleccion multiple

ESTADO v CLIENTE ™ v SEMANA

n maltiple Todas [To Todas

NISTRATIVOS

CATEGORIA 10 1 12 13 14 15 16 17 18
-

ADMINISTRATIVOS 2 49218 690.04 45609 67235 61907 138422 32937 657.55 31760
MANO DE OBRA 0 122354 194975 210930 500295 301019 298077 164470 371896 1,774.87
MATERIALES D 91500 113125 10560 293850 493896 338000 348400 6,100.86 5,997.00
Total 2 263072 3,771.04 267099 8,613.80 8,568.22 7,744.99 5458.07 10,477.37 8,089.47

@ »

COSTO SEMANAL, COSTO ACUMULADO y PRESUPUESTO por Semana

4 mill

SALDOS, COSTO Y UTILIDAD por SEMANA

3 mill SEMANA SALDO COSTO UTILIDAD
PPTO% FINAL % %

2382% 4571% 5429 %
1971% 4817 % 51.83%
16.08% 5035% 4965%
1041% 5375% 4625 %
752% 5549% 4451%
401% 5760% 4240 %
126% 5924% 40.76 %
275% 6165% 38.35%
573% 6344% 36.56 %
Cor e e e 397% 6238% 3762%

0 mill

COSTO SEMANAL, COSTO AC

Semana

Nota: Se muestra el porcentaje de utilidad antes de impuestos

Figura 23
El reporte de rentabilidad al 15 de setiembre de la empresa Kapac.

PROYECTO

Seleccion muiltiple

ESTADO CLIENTE v SEMANA
Seleccion mitiple \/| [ Todas Todas COSTO por CATEGORIA

CATEGORIA ® MANO DE OBRA @ MATERIALES @ ADMINISTRATIVOS
CATEGORIA 31 32 33 34 37 38

ADMINISTRATIVOS .40 000 469442 98838 431556 246343 670358 11,260.88 39,769.83
MANO DE OBRA 46 000 1127363 1062204 20,522.54 24,847.73 2938873 3573500 142268.88
MATERIALES 31 34,531.80 1299055 17,69844 15957.39 889457 1684724 2879528 12258.35
Total 16 34,531.80 28,958.60 29,308.86 40,795.49 36,205.73 52,939.55 75791.16 194,297.06

—— w
COSTO SEMANAL, COSTO AC LADO y PRESUPUESTO por Semana

3.0 mill

SALDOS, COSTO Y UTILIDAD por SEMANA

2.0 mill SEMANA SALDO COSTO  UTILIDAD
: PPTO% FINAL% %

29 5017% 2990% 70.10 %
1.5 mill 30 4602% 3239% 67.61%

31 4179% 3492% 65.08 %
32 3605% 3837% 61.63 %
33 3171% 4098% 59.02 %
34 2688% 4387% 56.13 %
35 2208% 4675% 53.25%
36 1546% 5072% 4928 %
37 983% 5410% 45.90 %
38 360% 5784% 4216 %

1.0 mill

o~ COSTO

a
>
o
ot
3
=]
=
=]
(3]
<
o
=
1)
Q
(&)
=J
<
2
<
=
]
7]
o
i
7]
o]
()

0.0 mill
Semana

Nota: Se muestra el porcentaje de utilidad antes de impuestos
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Figura 23

Constancia de autorizacion de datos de la empresa Kapac.

r

\’v KAPAC

) STRVICIOS GENERALES

Por medio del presente documento, yo, Yeremi Christian Hurtado Trujilio identificado con DNI Nro.
10342155, en mi calidad de representante legal de la empresa KAPAC SERVICIOS GENERALES
S.R.L. con RUC 20604840997, autorizo a la Bachiller en Administracion de Empresas de la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur (UNTELS), la Sra. Jhoselyn Stheyssy Ricra De la
Cruz con DNI Nro. 47815412, a utilizar el nombre e informacidn confidencial de la empresa que
represento, para el desarrollo de su Trabajo de Suficiencia Profesional denominado *Programa de
otivacién para la mejora del clima organizacional en la empresa KAPAC SERVICIOS
GENERALES SR.L. - VILLA EL SALVADOR".

La empresa, precisa que toda la informacion proporcionada serd para uso exclusivamenie
académico; caso contrario, la bachiller queda sujeta a la responsabilidad civil por dafios y

perjuicios que cause; asi como, a tas sanciones de caracter penal o legal que hublere lugar.

Saludo a Uds. Atentamente,

Lima, 05 de diciembre del 2023

B 992532326 I [ contacto@kapac.com.pe I ‘@’ wwiv.kapac.com.pe .
° Calle Punta Negra Mz. K Lote 6 APV. Santa Rosa de Llanavilla - V.E.S. - Lima
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