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RESUMEN

La tesis tiene como finalidad conocer la gestion del talento humano para
generar organizaciones inteligentes. Como objetivo, determinar la relacion que
existe entre las organizaciones inteligentes y la gestion del talento humano de
las empresas ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento en la Provincia de Puno
periodos 2015 y 2016. Nuestra hipotesis asumida La relacion que existe entre
las organizaciones inteligentes y la gestion del talento humano de las empresas
ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y ampliacion de
servicios de agua y saneamiento en la Provincia de Puno periodos 2015 y 2016
no son tan relevantes. Enfoque de la investigacion que se utilizé fue el
cuantitativo. Disefio de la investigacion se opto por el disefio no experimental —
transeccional o transversal. Tipo de investigacion que se realizé fue de tipo
descriptivo a través de la recoleccion de datos. Método de investigacion
inductivo que va de hechos patrticulares para llegar a afirmaciones de caracter
general. Las conclusiones a las cuales se arrib6 son: Que el nivel de
organizacibn de las empresas ejecutoras de las obras del programa de
mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y saneamiento son deficientes
por lo tanto estas empresas no pueden ser consideradas como organizaciones
inteligentes. Por otro lado se tiene que el nivel de organizacion no es
coordinado con todos los trabajadores puesto que solo toman decisiones las
altas gerencias que se encuentran en Lima y ellos no ven la realidad que
vienen sopesando las obras y sus trabajadores, es por ellos que existe una
mala administracion de obra ya que en las Provincias donde se ejecutan las
obras no se tiene una administracion directa de los recursos que son
destinados a dichas obras, en ese entender las empresas no trabajan de la

mano con los colaboradores o en este caso se les llama recurso humano.

Palabras clave:

Competitividad, Empresa, Gestion, Obras, Organizaciones Inteligentes, Talento

Humano.
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ABSTRACT

The thesis titled "Intelligent organizations and the management of human talent
in companies executing the works of the program of improvement and
extension of water and sanitation services in the province of Puno, periods 2015
and 2016" and aims to know the management of the Human talent to generate
intelligent organizations. As a goal, To determine the relationship between
intelligent organizations and the human talent management of companies
executing the works of the improvement and expansion of water and sanitation
services in the province of Puno in 2015 and 2016. Our hypothesis assumed
The relationship between intelligent organizations and the human talent
management of companies executing the water and sanitation services
improvement and expansion program in the province of Puno in 2015 and 2016
are not as relevant. Design of the research we chose the non-experimental
design - transectional or transverse that is defined as that which is performed
without manipulating variables. Type of research that was carried out was of
descriptive type through the data collection. Inductive research method that
goes from particular facts to arrive at general statements. The conclusions
reached are: That the level of organization of the companies executing the
works of the program of improvement and extension of water and sanitation
services are deficient therefore these companies can not be considered as
intelligent organizations. On the other hand is that the level of organization is
not coordinated with all workers since only top management decisions are in
Lima and they do not see the reality that are weighing the works and their
workers, it is because of them that exist A poor administration of works since in
the Provinces where the works are executed there is no direct administration of
the resources that are destined to such works, in that understanding the
companies do not work hand in hand with the collaborators or in this case they
are Calls human resources, that is, they do not impart teamwork, they do not
give them much facility so that the collaborators can develop without fear of
being stuck in the work they perform.

KEYWORDS:

Competitiveness, Management, Intelligent Organizations, Human Talent.
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INTRODUCCION

En el trabajo de investigacion titulada “Las organizaciones inteligentes y la
gestién del talento humano en empresas ejecutoras de las obras del programa
de mejoramiento y ampliacién de servicios de agua y saneamiento en la
Provincia de Puno, periodos 2015 y 2016” se ha enmarcado dentro del ambito
jurisdiccional de la Provincia de Puno teniendo referencia que desde décadas
atras las organizaciones no tomaban en cuenta las opiniones y/o inquietudes
de sus trabajadores por lo cual se pretende contribuir a la aplicacion del
conocimiento de las personas que laboran en las empresas del rubro de
construccion quienes ejecutaron las obras del programa de mejoramiento y

ampliacion de servicios de agua y saneamiento.

La era del conocimiento requiere ampliar y mejorar el capital intelectual que
permita potenciar las ventajas competitivas de las organizaciones de nuestro
tiempo. Una cita de la revista Fortune dice: "olvide sus viejas y trilladas ideas
acerca del liderazgo. La empresa de mayor éxito de la década del 90 sera
llamada organizacion inteligente”. Por tanto las empresas de la actualidad
tienen que tener una vision corporativa para el bienestar de sus colaboradores

y de si misma.

En el Pert no se oye hablar de organizaciones inteligentes puesto que las
entidades o empresas siguen con la antigua administracion de personal de
forma vertical es decir el jefe es el Unico que puede tomar decisiones acerca
del futuro de la empresa y los trabajadores solo se abstienen a obedecer,
frecuentemente se observa, lee y habla de esa manera.

En la actualidad el rol que desempeiia la gestion del talento humano es
fundamental para cualquier tipo de organizacion, especialmente para aquellas
que trabajan directamente con el desarrollo de capacidades humanas, como es

el caso de las empresas dedicadas al sector de construccion.

Por tanto el trabajo de investigacion se divide en los siguientes capitulos:
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Capitulo I Se da a conocer el planteamiento del problema, justificacion,

hipotesis y los objetivos respectivos a la investigacion.

Capitulo 1l Se visualiza los antecedentes de la investigacion el marco

referencial pertinente de la misma forma el marco conceptual.

Capitulo 11l Da a conocer los materiales y métodos a utilizar, &mbito de estudio,
poblacién y muestra y las técnicas utilizadas para la correcta recoleccion de

datos.

Capitulo IV Se encuentra los resultados y discusion de la investigacion
representada en cuadros y graficos donde se comprob¢ la falsedad o veracidad

de las hipotesis planteadas considerando los objetivos especificos.
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CAPITULO |

PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Actualmente vivimos en un mundo donde las ventajas competitivas
del talento humano se han acentuado la riqueza y la prosperidad ya
no estan ligadas a la posesion de recursos fisicos mas lo contrario se
sustenta en el conocimiento y el saber, el talento humano es
considerado una pieza clave en el desarrollo de organizaciones,
empresas que permiten la realizacion de las metas u objetivos

trazados a corto y largo plazo.

Una organizacion inteligente debe integrar al mejor capital humano,
motivarlos, ayudarlos a desarrollarse profesionalmente, darles las
herramientas necesarias que los hagan mas eficientes y les permitan
desarrollar sus actividades con eficiencia, capacitarlos, disefiar
correctamente el trabajo, establecer las metas adecuadas,
motivarlos, recompensarlos de esta manera los trabajadores se
sentiran comprometidos y asi dardn su maximo potencial al

desarrollar sus actividades dentro de la empresa.

En nuestra region de Puno en las instituciones, organizaciones,
empresas se evidencia un limitado aprovechamiento de las
potencialidades del talento de sus trabajadores y/o colaboradores
debido a ciertas deficiencias en el proceso de la administracion de

personal lo que genera un desarrollo y baja productividad de sus
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talentos, por lo que se requiere la identificacion de los problemas que
permita el planeamiento de politicas y estrategias para su desarrollo
en la perspectiva de un buen clima laborar. Es por tal motivo que
decidi realizar la investigacion puesto que en las empresas que se
estan estudiando y/o son objeto de investigacion se observa un bajo

nivel de atencion al personal que labora en ellas.

1.2. PROBLEMA GENERAL

¢Qué relacion existe entre las organizaciones inteligentes y la
gestion del talento humano de las empresas ejecutoras de las obras
del programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y

saneamiento en la Provincia de Puno periodos 2015 y 20167

1.2.1. Problemas Especificos:

¢,Cuadl es nivel de organizacion de las empresas ejecutoras
de las obras del programa de mejoramiento y ampliacién de
servicios de agua y saneamiento para que puedan ser

consideradas como organizaciones inteligentes?

.,Como es la gestibn del talento humano referente al
régimen de construccién civil en las empresas ejecutoras
de obras del programa de mejoramiento y ampliacién de

servicios de agua y saneamiento?

¢,De qué manera las organizaciones inteligentes intervienen
en la gestion del talento humano de las empresas
ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y

ampliacion de servicios de agua y saneamiento?
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1.3. JUSTIFICACION

El desarrollo de la investigacion tratara de dar respuesta a una de las
preocupaciones donde se desea conocer cuales son los principales
factores y circunstancias que estan afectando al liderazgo y la
gestién del conocimiento y el desarrollo del talento humano y cémo
repercute en la efectividad delas organizaciones inteligentes
seleccionadas a nivel de las empresas constructoras que ejecutaron
y vienen ejecutando las obras del programa de mejoramiento y

ampliacion de servicios de agua y saneamiento

Es la importancia de las personas dentro de las organizaciones,
empresas que a los cuales se les exigen resultados productivos, sin
considerar sus sentimientos, pensamientos y aportes, por tanto
debido al avance de la tecnologia sobre los procesos de recursos
humanos, la globalizacion y nuevas formas de gestionar las
empresas del sector de construccion, la gestién del talento humano
se ha vuelto un reto en las empresas de hoy y del futuro.

1.4. HIPOTESIS GENERAL

La relaciébn que existe entre las organizaciones inteligentes y la
gestiéon del talento humano de las empresas ejecutoras de las obras
del programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y
saneamiento en la Provincia de Puno periodos 2015 y 2016 no son

tan relevantes.

1.4.1. Hipotesis Especificas

El nivel de organizacién de las empresas ejecutoras de las
obras de del programa de mejoramiento y ampliacion de
servicios de agua y saneamiento, es deficiente por tanto no

pueden ser considerados como organizaciones inteligentes
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La gestion del talento humano en las empresas ejecutoras
de obras del programa de mejoramiento y ampliacién de
servicios de agua y saneamiento es defectuoso debido a la

inadecuada aplicacion del regimen de construccion civil

1.5. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacibn que existe entre las organizaciones
inteligentes y la gestion del talento humano de las empresas
ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y ampliacion
de servicios de agua y saneamiento en la Provincia de Puno periodos
2015y 2016.

1.5.1. Objetivos Especificos

Evaluar el nivel de organizacibn de las empresas
ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento para
determinar si  pueden ser consideradas como

organizaciones inteligentes.

Evaluar la gestion del talento humano referente al régimen
de construccion civil en las empresas ejecutoras de obras
del programa de mejoramiento y ampliacién de servicios de

agua y saneamiento

Identificar que las organizaciones inteligentes intervienen
en la gestion del talento humano de las empresas
ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y

ampliacion de servicios de agua y saneamiento.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES:

Sarasara, (2010). En su tesis concluye que; quedo
demostrado que las caracteristicas de los modelos mentales influyen
en el andlisis de problemas de las organizaciones inteligentes, de
esta manera por los afios que llevan de vigencia en algunos casos
hemos encontrado como es el caso de bata Rimac que tiene mas de

30 afos.

Tito, (2005). En su tesis concluye que; los estilos jefaturales
caracterizados por ser democratico y participativos tienen una alta
valoracion en tanto que los estilos autoritarios y dominantes tienen
una baja valoracion. También se concluye que la calidad de los
servicios que brinda una institucién asistencial guarda relacién
directa con la calidad del trabajo ofertado por sus colaboradores en

particular por el personal médico.

Villa, (2008). En cuya conclusion indica que; la difusion y el
consiguiente desconocimiento de los instrumentos de gestion que
alcanza el 63% de los trabajadores, ocasiona que no se tenga una
vision compartida debido al bajo nivel de compromiso con la entidad
que llega solo al 29% de los trabajadores y del bajo nivel de
compromiso con los objetivos institucionales que solo lo tienen el

35% de todo el personal que labora.
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Bedoya, (2003). En su tesis aduce que; la funcion del recurso
humano esta viviendo la angustia de una transformacion radical
dicho en pocas palabras se esta volviendo esencial para el logro de
ventajas competitivas tanto como son los recursos financieros,
tecnoldgicos y de otro tipo con que cuentan las organizaciones. En
esta nueva concepcion las personas dejan de ser simples recursos
humanos organizacionales para ser abordados como seres dotados
de inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades, destreza,

aspiraciones y percepciones singulares.

Aybar, (2015). En su tesis concluye que; Un proyecto
productivo no podria desarrollarse si su personal tiene un
desemperfio sinuoso. Donde el personal no ve afectado sus intereses
desarrolla su trabajo alineado a los objetivos de la organizacién, esto
se observa cuando la unidad responsable de la de gestién de recurso
humano participa en la estrategia empresarial y cuanto mas fuerte
sea ésta mejor seran los resultados. Buenas practicas de gestion,
alta direccion y personal comprometido, diagnostico que corrobore la
necesidad del cambio, ejecutores especializados con experiencia y

retroalimentacion del proceso.

Vera, (2011). Las organizaciones inteligentes adoptaron el
modelo de capacitacion continua donde todos sus colaboradores
tienen acceso al conocimiento, se mantiene la cultura del dialogo
abierto entre jefes y subordinados y se eliminan los modelos
piramidales. El modelo de organizaciones inteligentes trae consigo
un cambio de mentalidad y un rompimiento de los paradigmas
empresariales que durante muchos afios estuvieron vigentes a nivel
mundial, este modelo econémico se convirti6 en Gnica manera de
superar la crisis que trajo consigo la sociedad de la informacion. La
llegada de nuevas tecnologias revoluciono la manera de hacer
negocios, los colaboradores necesitaban llenarse de conocimientos

para poder mantener a la vanguardia a sus empresa.
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Espinoza, (2010). Se ha logrado disefiar un modelo para
realizar diagnésticos organizacionales basados en el pensamiento
sistémico, el aprendizaje organizacional, etc. El modelo al que le he
llamado D.O.S. (diagndstico organizacional sistémico) puede ser
utiizado para diferentes tipos de organizaciones, desde

empresariales, territoriales, sociales, politicas, ambientales, etc.

Pucheu, (2016). Todos debemos asumir los cambios que hay
en las expectativas de género, de profesion o de los estandares de
evaluacion de nuestros clientes, colaboradores, jefes, comparfieros y
proveedores. No olvidemos también los jévenes que salen de la
universidad y se topan con una dura realidad: las carreras que
pensaban desempefar no tienen demanda, ya que han cambiado las

necesidades de las empresas o el entorno tecnolégico.

(La educacion del talento futuro. Aprendiendo del pasado,
construyendo el futuro. , 2017). La educacion del talento y con ello el
desarrollar y formar personas es una de las labores mas delicadas y
comprometidas de una sociedad y hoy en dia la hemos banalizado.
Necesitamos generar pensadores en las aulas, capaces de tener
opiniones e ideas y no acostumbrarlos a pensar que las ideas las
tuvieron otros. Pues de hecho no hemos avanzado apenas en todo
este tiempo, eso nos habla del gran margen de mejora que tenemos.

iPongamonos en marcha ya!

2.2. MARCO REFERENCIAL

2.2.1. Aprendizaje en Equipo

(Chavez, 2015). Es el proceso de alinearse y desarrollar la
capacidad de un equipo para crear los resultados que sus
miembros realmente desean. Se construye sobre la vision
compartida y el dominio personal. Pero éstos solos no son
suficientes. Lo que realmente importa, como en un conjunto
de jazz, es que saben tocar juntos. El Aprendizaje en

Equipo comienza con el "dialogo, la capacidad de los
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miembros del equipo para suspender los supuestos e
ingresar en un auténtico pensamiento conjunto”. Implica
también reconocer los obstaculos del aprendizaje: por
ejemplo los patrones de defensa. Si no se los detecta,
erosionan el aprendizaje, pero si se detectan y se les hace

florecer creativamente, pueden acelerar el aprendizaje.

(Senge, 1992). Es un proceso de alinearse y desarrollar la
capacidad de un equipo para crear los resultados que sus
miembros realmente desean. Se construye sobre la
disciplina de desarrollar una visibn compartida y sobre el
dominio personal, pues los equipos talentosos estan
constituidos por individuos talentosos. Pero la visidon
compartida y el talento no son suficientes, deben saber
trabajar juntos.

(Brenes, 1998). La disciplina del aprendizaje en equipo
implica dominar las practicas del diadlogo y la discusion, las
dos maneras en que conversan los equipos. En el dialogo
existe la exploracion libre y creativa de asuntos complejos y
sutiles, donde se “escucha” a los demas y se suspenden
las perspectivas propias. En cambio en la discusion se
presentan y defienden diferentes perspectivas y se busca la
mejor perspactiva para respaldar las decisiones que se
deben tomar. El dialogo y la discusion son potencialmente
complementarios, pero la mayoria de los equipos carecen
de aptitudes para distinguir entre ambos y moverse

conscientemente entre ambos.
2.2.2. Empresa

(Martnez, 2000). La empresa es un negocio, un conjunto de
actividades cuya finalidad es multiple. Desde el punto de
vista econdmico, ha de ganar dinero para poder asegurar
su subsistencia, pero el fin de ganar dinero no tiene limites

y los fines han de tenerlos. De esta manera, el beneficio
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gue se obtiene revierte en los propietarios, y, a veces,
también en los directivos y empleados, en la medida en que
éstos consiguen los objetivos (direccion por objetivos).
Existen, ademas, otras finalidades, aparte del lucro, que
mueven a la creacién de empresas, como, por ejemplo: el
autoempleo, fines sociales (creacién y mantenimiento del
empleo y la riqueza para determinadas capas de la
poblacibn o regiones), prestacion de servicios a los
ciudadanos (empresas municipales de servicios, como el

transporte o la limpieza viaria.

(Jimenez, 2007). Una empresa es una unidad economico
social integrada por elementos humanos, materiales y
técnicos que tiene el objetivo de obtener utilidades a través
de su participacion en el mercado de bienes y servicios.
Para esto hace uso de los factores productivos (trabajo,
tierra y capital). Las empresas pueden clasificarse segun la
actividad econémica que desarrollan. Asi nos encontramos
con empresas del sector primario (que obtienen los
recursos a partir de la naturaleza, como agricolas,
pesqueras o ganaderas), del sector secundario (dedicadas
a la transformacion de bienes, como las industriales y de la
construccién) y del sector terciario (empresas que se

dedican a la oferta de servicios o el comercio).

Las empresas también pueden ser definidas segun la
titularidad del capital, asi nos encontramos con empresas
privadas (su capital esta en mano de particulares), publicas
(controladas por el estado), mixtas (el capital es compartido
por particulares y por el estado) y empresa de autogestion
(el capital es propiedad de los trabajadores). (2016)

2.2.3. Dominio Personal

(Alles, 2008). Es la diciplina del crecimiento y el aprendizaje

personal como la disciplina del crecimiento y del
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aprendizaje personal consiste en el adecuado manejo de
nuestra racionalidad y de nuestro emocionar, puesto
cualquier acto humano, es ante todo un acto generado por
la emosion que a su vez se basa en una racionalidad. Se
puede decir que el dominio personal es la capacidad de
aclarar y profundizar constantemente nuestra vision

personal.

(Senge, 1992). ElI dominio personal es la disciplina que
permite aclarar y ahondar continuamente nuestra vision
pesonal, concentrar las energias, desarrollar pasciencia y
ver la realidad objetivamente. El afan y la capacidad de
aprender de una organizacion no pueden ser mayores que

la de sus miembros.
2.2.4. Gestion del Talento Humano

El autor (Chiavenato, 2001) indica que la gestion del talento
humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente vy
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacién, la estructura organizacional adoptada,
las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes.

(Chiavenato, 2004). Son habilidades de cada persona en el
proceso educativo a corto plazo aplicado de manera
sistematica en la cual se desarrollan habilidades en funcion
de los objetivos entablecidos. La gestion del talento
humano es la actividad que busca cumplir los objetivos de
la organizacién mediante la aplicacién de conocimientos de
los mejores talentos, es el cumplimiento efectivo de los
procesos de gestion, es la aplicacion de estrategias
compartidad y lograr la satisfaccion del personal.
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(Alles, 2008). La gestion del talento humano se fija en e
potencial que tiene cada persona para de esta manera
ubicarlos en los supuestos adecuados, da paso a la
participacion de todos y crea un ambiente armonico que
beneficie a los empleados y la organizacion. La gestion del
talento humano tiene varios objetivos, todos encaminados a
los de la organizacion, plantea estrategias que determinan
llegar al cumplimiento de los mismos, permitiendo que los
trabajadores desarrollen sus habilidades, crea el sentido de
pertenencia y asi estos se comprometen con el desarrollo
de la organizacion. Cumple con los procesos de gestion

gue conllevan al crecimiento organizacional.
2.2.5. Habilidad

(Alles, 2011). Habilidad proviene del término
latino habilitas y hace referencia a la mafa, el talento,
la pericia 0 la aptitud para desarrollar alguna tarea. La
persona habil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito
gracias a su destreza, En otras palabras, la habilidad es un
cierto nivel de competencia de un sujeto para cumplir con
una meta especifica: “Ricardo tiene una gran habilidad para
resolver problemas matematicos”. Asimismo también es
muy importante hablar de las habilidades cognitivas. Estas
son las que se refieren a aquellas que tiene una persona
que es capaz de solucionar diversos problemas, de
comprender que una determinada accidn tendra una serie
concreta de consecuencias o de tomar una serie de

decisiones.

(Chiavenato, 2004). Es un nivel de competencia de un
sujeto para cumplir con una meta especifica que se utiliza
de forma correcta el pensamiento perteneciente al ambito
de la logica. Las habilidades sociales pueden definirse

como todas aquellas capacidades que tiene una persona
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para llevar a cabo lo que son las relaciones de tipo
interpersonal. Asi se hace referencia a la capacidad para
comunicarse, para tener empatia o para negociar.
Asimismo también es muy importante hablar de las
habilidades cognitivas. Estas son las que se refieren a
aquellas que tiene una persona que es capaz de solucionar
diversos problemas, de comprender que una determinada
accion tendra una serie concreta de consecuencias o de

tomar una serie de decisiones.
2.2.6. Incentivos

Indica (Alles, 2006). Para las organizaciones los incentivos
representan inversiones que deben proporcionar retornos,
en forma de contribuciones de las personas. La
organizacion debe mantener equilibrada la balanza de los
incentivos y contribuyentes. Cada persona contribuye a la
organizacion e la medida en que recibe estimulos e
incentivos a cambio de salarios, reconocimientos, premios,
etc., asi las personas asumen ciertos costos personales

para obtener contribuciones de la organizacion.

Un insentivo es un estimulo que tiene como objetivo
motivar a los trabajadores, incrementar la produccion y
mejorar el rendimiento. Son aquellos que se conceden
dependiendo del esfuerzo de una persona y no del tiempo
gue esa persona permanecio en una determinada entidad
de trabajo. Para la economia un incentivo es un estimulo
gue se ofrece a una persona, una empresa 0 un sector con
el objetivo de incrementar la produccion y mejorar el
rendimiento la accién humana suele regirse por incentivos,
muchos de los cuales existen a nivel inconsciente, cada
vez gue una persona realiza una determinada actividad lo
hace con un fin que de una forma u otra le brinde

satisfaccion dicho fin es el incentivo que miviliza el
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accionar. (www.google.com.pe/webhp/incentivopersonal.,
2016)

2.2.7. Motivacioén

(Cruz, 1990). La motivacion de las personas en el contexto
laboral depende de numerosos factores, entre los que
destacan (sin animo de exhaustividad) el compromiso con
la organizacion, el estilo de liderazgo existente en los
equipos de trabajo, las relaciones con los compafieros, la
compensacién que se percibe, los objetivos que se
plantean, el tipo de tarea que se va a realizar, el grado de
responsabilidad, el reconocimiento sobre el trabajo
realizado, y un largo etcétera cuyo analisis excede con
mucho el proposito de este post. Diferentes motivaciones
me animan a centrarme en la Ultima cuestidn planteada: el

reconocimiento del trabajo realizado.

La motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a
un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y mantener
firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos
planteados. La nocién ademas esta asociada a la voluntad
y al interés. En otras palabras, puede definirse a la
motivacion como la voluntad que estimula a hacer un
esfuerzo con el propésito de alcanzar ciertas metas. La
motivacion esta constituida por todos los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo, es considerada como el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada
situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el
impulso, porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa y empuja
al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones

a fin de realizarse profesional y personalmente integrandolo
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asi en la comunidad donde su accién cobra significado.
(www.blogspot//concepto de motivacion-html//educar.gob,
2017)

2.2.8. Modelos Mentales

(Brenes, 1998). Un modelo mental es un mecanismo
del pensamiento mediante el cual un ser humano, u otro
animal, intenta explicar como funciona el mundo real. Es un
tipo de simbolo interno o representacion de la realidad
externa, hipotética, que juega un papel importante en
la cognicion. Los modelos mentales son representaciones
internas de una realidad externa. Son imagenes, supuestos
e historias que llevamos en la mente acerca de nosotros,
los demas, las instituciones y todos los aspectos del
mundo. Los modelos mentales determinan lo que vemos a

la vez que modelan nuestros actos

(Senge, 1992). Los modelos mentales son supuestos
hondamente arraigados, generalizaciones e imagenes que
influyen sobre nuestro modo de comprender el mundo y
actuar. A menudo no tenemos conciencia de nuestros
modelos mentales o los efectos que surten sobre nuestra
conducta. Por ejemplo, notamos que una compafiera del
trabajo se viste con elegancia y nos decimos: “ella es tipica
de un club campestre”. Si vistiera con desalifio diriamos:
‘no le importa que piensan los demas”. Los modelos
mentales de conducta empresarial también estan
profundamente arraigados.

2.2.9. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

(Cruz, 1990). Las personas constituyen el principal activo
de la organizacion, las organizaciones exitosas perciben
gue solo pueden crecer, prosperar y mantener su si son
capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de

todos los socios en especial de los continuidad empleados.
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La gestion del talento humano en las organizaciones es la
funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas

para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.
2.2.10. Organizaciones Inteligentes

Segun (Cruz, 1990). Las organizaciones inteligentes son
aquellas donde la gente expande continuamente su actitud
por crear los resultados que desea, donde se culttivan
nuevos y expansicos patrones de pensamiento donde la
aspiracion colectiva queda en libertad y donde la gente

continuamente aprende a aprender en conjunto.

(Martnez, 2000). Una organizacion inteligente es una
estructura integrada, trabaja como un todo, que es capaz
de tejer permanentemente la habilidad de cambiar la
esencia de su caracter; tiene valores, habitos, politicas,
programas, sistemas y estructuras que apoyan y aceleran
el aprendizaje organizacional. Las caracteristicas de la
organizacion inteligente estan en el manejo efectivo de su
conocimiento, deteccién oportuna de necesidades de
mercado y por su capacidad de innovacion. Los sistemas
de manejo de conocimientos permitiran lograr esta meta,
facilitando el trabajo colaborativo y creativo de todos los

miembros de la empresa.

(Senge, 1992). Las organizaciones inteligentes, son
aquellas donde la gente expande continuamente su actitud
por crear los resultados que desea, donde se cultivan
nuevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la
aspiracion colectiva queda en libertad y donde la gente

continuamente aprende en conjunto.
2.2.11. Pensamiento Sistémico

(Alles, 2006). El pensamiento sistémico es la actitud del ser

humano, que se basa en la percepcién del mundo real en
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términos de totalidades para su analisis, comprension y
accionar a diferencia del planteamiento del método
cientifico que solo percibe partes de este y de manera
inconexa. El pensamiento sistémico aparece formalmente
hace unos 45 afos atras, a partir de los cuestionamientos
que desde el campo de la Biologia hizo Ludwing Von
Bertalanffy, quien cuestiond la aplicacion del método
cientifico en los problemas de la Biologia, debido a que
éste se basaba en una visibn mecanicista y causal, que lo
hacia débil como esquema para la explicaciéon de los

grandes problemas que se dan en los sistemas vivos.

(Senge, 1992). Denomino al pensamiento sistemico la
quinta disciplina por que es la piedra angular conceptual de
la cinco disciplinas de aprendizaje. Todas se relacionan con
un cambio de enfoque, ver totalidades en vez de partes. En
vez de ver a las personas como seres que se limitan a
reaccionar como impotencia, las vemos como participes
activos en la modelacion de la realidad, en vez de
reaccionar ante el presente se crea el futuro. Sin
pensamiento sistemico no hay insentivos ni medios para
integrar las disciplinas de aprendizaje una vez que se

introducen en la practica.
2.2.12. Procesos de la Gestion del Talento Humano

Segun, (Chiavenato, 2001). La moderna gestion del talento
humano implica varias actividades, como descripcion y
analisis de cargos, planeacion de recursos humanos,
reclutamiento, seleccién, orientacion y motivacion de las
personas, evaluacion del desempefio, entrenamiento y
desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud vy

bienestar.

2.2.13. Programa de Mejoramiento y Ampliacion de Servicios

de Agua y Saneamiento (Procoes)
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En el marco de la politica de inclusion social, intervendra en
362 localidades rurales de las regiones de Apurimac,
Ayacucho, Huancavelica, Cusco y Puno que presentan los
mayores indices de pobreza a nivel nacional, beneficiando
a estas poblaciones con obras de agua y saneamiento que
contribuyan a mejorar la salud publica y optimizar el uso de
los recursos hidricos disponibles en estas localidades, asi
como fortalecer las capacidades de gestion de las
municipalidades involucradas con este programa para darle

sostenibilidad a estos servicios basicos.
2.2.14. Reégimen Laboral de Construccién Civil

Los trabajadores de construccion civil en el Perd se rigen
por un régimen especial debido a las particulares
circunstancias de su trabajo, este régimen se denomina
Régimen Laboral de Construccion Civil, el cual determina
una serie de derechos de los trabajadores y obligaciones
para el empleador. El trabajador de Construccion Civil se
caracteriza por la inestabilidad de su trabajo que casi
siempre es estacional y hoy se sujeta a la Oferta y la
Demanda El Ministerio de Trabajo define los trabajadores
comprendidos en este régimen a los que prestan servicios
en la actividad constructora, caracterizados por la
temporalidad de sus servicios supeditados a la ejecucién
de la obra. Para la definicion de sus trabajos vy
remuneraciones se encuentran definidos en las siguientes
categorias: a) operarios, b) ayudantes u oficiales y c)
peones.

Recuperado de https://es.scribd.com/doc/Regimen-laboral-

de-Construccion-Civil
2.2.15. Vision Compartida

Segun, (Jimenez, 2007). La vision compartida brinda

concentracion y energias para el aprendizaje. Es imposible
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imaginar la mayoria de los progresos importantes de
cualquier empresa sin vision compartida, de modo que el
concepto de vision estd de moda en el pensamiento
empresarial. Sin embargo suele referirse a la vision que
unos pocos intentan imponer al resto, el logro de una vision
compartida a nivel de grupo humani y si esta vision ademas
es sistémica, debera permitir planteamientos de

transformacion adecuados en el mundo real.

(Senge, 1992). Cuando hay una vision genuina (muy
opuesta a familiar “formulacion de visién”), la gente no
sobresale ni aprende porque se lo ordenen sino porque lo
desea. Pero muchos lideres tienen visiones personales que
nunca se traducen en visiones compartidas y estimilantes.
Con frecuencia la vision compartida de una compafiia gira
en torno del carisma del lider o de una crisis que acicatea a

todos tem poraneamente.

(Brenes, 1998). Es la capacidad de tener una imagen
compartida del futuro que buscamos crear. Una vision de
este tipo tiene el poder de ser inspiradora y de impulsar la
experimentacién y la innovacién. Asimismos suscrita la
sensibilidad hacia la importancia del largo plazo, algo
fundamental para el desarrollo sostenible en el tiempo de

una organizacion, empresa o colectivo.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. MATERIALES Y METODOS

3.2.

a) ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Tomando como referencia a Hernandez (2010) el enfoque de

la investigacion que se utilizo fue el cuantitativo.
b) DISENO DE LA INVESTIGACION

Se opté por el disefio no experimental — transeccional o
transversal que se define como aquella que se realiza sin

manipular variables.
c) TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion que se realiz6 fue de tipo descriptivo

a través de la recoleccién de datos.
d) METODO DE INVESTIGACION

El método inductivo que va de hechos particulares para llegar

a afirmaciones de caracter general.

AMBITO O LUGAR DE ESTUDIO

La provincia de Puno es una de las trece provincias que
conforman el Departamento de Puno, también llamado Regién

Puno. Limita por el norte con las provincias de Huancane, San
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Roman y parte del Lago Titicaca; por el este con la Provincia de El
Collao y el Lago Titicaca; por el sur con la provincia de El Collao y
el Departamento de Moquegua; y, por el oeste con el

Departamento de Moquegua y Provincia de San Roman.

Historia: Hacia los afios 200 AEC se desarroll6 en la zona la
cultura Pukar4, que se caracteriz6 por sus grandes
construcciones en forma de piramides, monumentos liticos

y estelas, asi como por su particular alfareria.

La provincia fue creada mediante decreto del 2 de mayo de 1854,

en gobierno del Presidente José Rufino Echenique.

Geografia: Esta provincia ocupa un area de 6 494,76 kilbmetros

cuadrados.

Capital: Su capital es la ciudad de San Carlos de Puno a orillas

del Lago Titicaca, a 3 848 msnm.

Demografia: Segun los resultados del censo de poblacion y
vivienda del afio 2007; la poblacion de la provincia de Puno era de
229 236 habitantes.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: se tomé como referencia a Hernandez (2010) la
poblacion fue la Provincia de Puno en el cual se encuentra
ubicado la oficina del Ministerio de Vivienda y Construccion,
derivando de dicha entidad el programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento, con un total de 30

obras ejecutadas y en proceso de ejecucion.
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Figura 1. Mapa Politico Departamento de Puno
Fuente: https://www.google.com.pe/search mapa politico de puno

Muestra: serd un subgrupo de la poblacién del cual se recolectan
los datos, en este caso se opta por la muestra no probabilistica
censal o dirigida por conveniencia. Que consta de 9 empresas
ejecutoras de obras. La muestra sera el personal Técnico y

Administrativo. La cual consta de:

Cuadro 1. Lista de Empresas

N | EMPRESA CANTIDAD DE

° COLABORADORES

1 | ICON PERUANA S.A.C. 17
ECOSERM-RANCAS 15

2 | EMPRESA COMUNAL DE SERVICIOS
MULTIPLES RANCAS
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3 | GRUPO SAN SEBASTIAN 18
4 | SIGMA S.A. CONTRATISTAS 19
GENERALES
5 | CONSORCIO PUNO 16
6 | GRUPO TUTUPACA 17
7 |FEMAS.AC 16
FALCON CONSULTORES Y 17
3 CONSTRUCTORES S.R.L.
9 | CONSTRUCTORA TITAN S.A. 19
TOTAL 154

Fuente: Programa de Mejoramiento y Ampliacion de Servicios de
Agua y Saneamiento

3.4. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recolecciéon de la informacién o datos necesarios, se recurrio
a la encuesta estructurada y semi estructurada, la observacion

directa y la recopilacion documental.

Encuesta.- considerando que esta técnica viene a constituirse como
una fuente principal ya que a través del cuestionario estructurado de
preguntas formuladas y expresadas en un lenguaje comin. Es un
proceso a través del cual conseguimos datos de informacion primaria
referente a las variables de la investigacion, como son la gestion del

talento humano y las organizaciones inteligentes.

Entrevista.- se realiz6 sobre la base de un formulario previamente
preparado y estrictamente formalizado, a través de una lista de
preguntas establecidas con anterioridad. La entrevista es una técnica
del que se obtiene informacion de manera directa y confiable esta
consiste en un conjunto de preguntas abiertas y cerradas orientadas

a obtener informacion mas detallada y especifica que fueron
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aplicados a los actores directos de la investigacion como son

ingenieros, técnicos, administrativos y obreros.

Observacion directa.- es la técnica en la que se utilizé mediante el
empleo de los sentimientos para investigar los hechos que suceden
en la realidad que nos permiti6 observar todos los sucesos,

acontecimientos con el tema de investigacion.
¢ Registro manual

e Ordenamiento y clasificacion de datos

e Proceso computarizado en Excel

3.5. DESCRIPCION DE METODOS POR OBJETIVOS ESPECIFICOS

Objetivo especifico |) Evaluar el nivel de organizacion de las
empresas ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento para determinar si
pueden ser consideradas como organizaciones inteligentes, el
meétodo a utilizar en el primer objetivo especifico sera el analitico y

deductivo

Objetivo especifico Il) Evaluar la gestion del talento humano
referente al régimen de construccion civil en las empresas ejecutoras
de obras del programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de

agua y saneamiento, se utilizara el método analitico y deductivo.

Objetivo especifico Ill) Demostrar que las organizaciones
inteligentes intervienen en la gestion del talento humano de las
empresas ejecutoras de las obras del programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento, se aplicara el

método inductivo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el capitulo que se expone a continuacion se presentan los resultados
obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de las empresas
gue ejecutaron las obras del programa de mejoramiento y ampliacion de
servicios de agua y saneamiento en el Departamento de Puno los afios
2015 y 2016, los cuales se detallan por cada objetivo especifico, siendo

asi un total de tres objetivos especificos.

Para llevar a cabo una interpretacion de forma més clara se proceso los
datos de la encuesta en Microsoft Excel para posteriormente ser
analizados por medio de cuadros y figuras circulares y/o graficos tipo
pastel representados en porcentajes del 1 al 100% en la escala de
Likert.

El tamafio de la muestra fue de 154 trabajadores entre ingenieros,
técnicos, administrativos y obreros, quienes representan a nueve
empresas ejecutoras de obras de la institucion anteriormente

mencionada
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4.1.1. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 1

Evaluar el nivel de organizacion de las empresas ejecutoras de las obras
del programa de mejoramiento y ampliacion de los servicios de aguay
saneamiento para determinar si pueden ser consideradas como
organizaciones inteligentes.

Cuadro 2. Niveles de organizacion idoneas

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 24 15.6%
Casi siempre 19 12.35%
Desconoce 10 6.5%
Casi nunca 67 43.55%
Nunca 34 22.1%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

3

W Siempre  m Casi siempre  ® Desconoce Casi nunca Nunca

Figura 2. Niveles de organizaciones idoneas
Fuente: Cuadro N° 2

De acuerdo al cuadro 2, el 44% de trabajadores encuestados indican
gue los niveles de organizacion de las empresas dedicadas al rubro de
construccion casi nunca la organizacion es idonea, seguido de un 22%
de trabajadores los cuales aducen que las empresas nunca tienen un
nivel de organizacién idéneo, por otro lado el 16% de encuestados
menciona que los niveles de organizacion siempre son idoneos de la

misma manera el 12% indica casi siempre es idoneo.
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Analisis

Observando el grafico 2 el 66% de trabajadores encuestados indican
gue nunca y casi nunca los niveles de organizacion de las empresas
constructoras son las mas idéneas en su ambito de trabajo, por otro lado
se tiene el rechazo a esta aseveracion con un total de 28% de
encuestados los cuales aducen que el nivel de organizacién de las
empresas casi siempre y siempre son idoneas, teniendo asi un 6%
restante quienes optaron por marcar la alternativa de desconocer el
tema.

Cuadro 3. El responsable de su area demuestra
conocimiento y dominio en sus funciones

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 30 19.5%
Casi siempre 43 27.95%
Desconoce 19 12.35%
Casi nunca 36 23.4%
Nunca 26 16.9%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

m Siempre  m Casi siempre Desconoce Casinunca mNunca

Figura 3. El responsable de su area demuestra conocimiento y
dominio en sus funciones

Fuente: Cuadro 3
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En el cuadro 3 se observa claramente que el 28% de los encuestados
aducen que casi siempre el responsable de su &rea demuestra
conocimiento y dominio de sus funciones, un 23% responde que su jefe
inmediato casi nunca demuestra conocimiento y dominio en sus
funciones asignada, por otro lado un 20% de encuestados tienden a
decir que su jefe inmediato siempre tiene conocimiento y dominio de sus
funciones a seguir en oficina o en campo, seguido del 17% de
trabajadores quienes indican que el responsable nunca tiene
conocimiento de lo que es su trabajo, finalmete un 13% restante

desconoce sobre el tema.
Analisis:

Observando la figura 3 el 48% de total del 100% de encuestados
mencionan que el responsable de su area de trabajo siempre y casi
siempre demuestra conocimiento y dominio en sus funciones tal es el
caso que se cuenta con profesionales idoneos y capacitados para
desarrollar correctamente su trabajo, seguido de un 40% que indica que
los responsables de area casi nunca y nunca presentan tener
conocimiento y dominio de sus funciones tal es el caso de una de las
administradoras de obra la cual es una persona sin estudios concluidos y
por tal razén no tiene buen trato con su personal a cargo, a lo que ella
tiende es solo contestarles de mala manera en caso de reclamos de los
trabajadores o de lo contrario no darles explicacion alguna sobre los
problemas que puedan aquejar a la empresa, finalmente el 12% de
encuestados desconocen el tema puede ser por temor a replesarias,
pero como se observa la encuesta no pide nombre alguno del

encuestado.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




TESIS EPG UNA - PUNO

Universidad

Nacional del
Altiplano

Cuadro 4. Solucion de problemas

en el momento

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 36 23.4%
Casi siempre 22 14.3%
Desconoce 38 24.7%
Casi nunca 51 33.15%
Nunca 7 4.55%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

m Siempre

Casi siempre  mDesconoce ™ Casinunca mNunca

Figura 4. Solucion de problemas en el momento
Fuente: Cuadro 4

Del cuadro 4 tenemos que el 33% de trabajadores encuestados

aseveran que casi nunca los problemas de las empresas solucionan los

problemas en el debido momento, seguido de un 23% de trabajadores

guienes indican siempre solucionar problemas en el momento oportuno,

el 14% aduce casi siempre se ve la solucibn de problemas en el

momento oportuno, el 5% de trabajadores nunca ven la solucion de

problemas en el momento oportuno, finalmente el un buen nimero de

25% de trabajadores desconoce sobre la solucion de problemas.
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Anélisis:

Observando la figura 4 tenemos que el 38% de trabajadores aducen que
la empresa en la que laboran nunca y casi nunca solucionan los
problemas en su debido momento por ejemplo cuando se sucita la falta
de materiales en los frentes de trabajo y se da conocimiento a la persona
encargada de logistica para que pueda adquirir materiales y asi la obra
siga avanzando en bien de la poblacién beneficiaria, la misma situaciéon
se puede observar en cuanto a las planillas de pago para administrativos
y obreros quienes aducen no tener los pagos puntuales lo cual se
comunica a la oficina de Administracion para su ejecucion y tampoco se
le da una solucion inmediata y asi podemos ir detallando una infinidad de
problemas sin resolver en su momento, el 37% de trabajadores indican
siempre y casi siempre se solucionan los problemas en el momento
indicado y/o oportuno la cual se da en algunas empresas del sector de

construccion a los cuales se les encuesto.

Cuadro 5. Cuando se ejecuta un proyecto, se toma
en cuenta las capacidades de los trabajadores

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 30 19.5%
Casi siempre 21 13.65%
Desconoce 38 24.7%
Casi nunca 49 31.85%
Nunca 16 10.4%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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M Siempre Casi siempre  WDesconoce M Casinunca M Nunca

Figura 5. Cuando se ejecuta un proyecto, se toma en cuenta las
capacidades de los trabajadores

Fuente: Cuadro 5

Del cuadro 5 obtenemos las siguientes respuestas el 32% de
trabajadores indican que cuando se ejecuta un proyecto casi nunca se
toma en cuenta las capacidades de las personas y la institucion para
llevarlo a cabo con éxito, el 20% indican que siempre se toma en cuenta
las capacidades de los trabajadores para poder ejecutar un proyecto
nuevo, otros 14% indican casi siempre las capacidades de los
trabajadores son tomadas en cuenta, el 10% de trabajadores nos indica

gue nunca se toma en cuenta las habilidades de los trabajadores.
Anélisis:

Observando la figura 5 se tiene que el 33% de los trabajadores
encuestados indican que siempre y casi siempre se toma en cuenta las
capacidades de los trabajadores cuando se ejcuta un proyecto, por otro
lado el 42% de encuestados indican que cuando la empresa ejecuta un
nuevo proyecto no toma en cuenta las capacidades de las personas que
trabajan en ella, es decir el jefe inmediato no observa con detenimiento
las habilidades del personal que tiene a su cargo mas por el contrario
solo atina a darles mas y mas trabajo y que la empresa realice mayor
cantidad de produccion sin preocuparce por las personas por ultimo la

cuarta parte del total de encuestados marcaron la alternativa de
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desconocimiento de si se toma en cuenta las habilidades de las

personas.

Cuadro 6. Busca los errores en usted méas que en

los demas
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 38 24.7%
Casi siempre 37 24.05%
Desconoce 15 9.75%
Casi nunca 60 39%
Nunca 4 2.6%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

mSiempre  m Casi siempre Desconoce Casi nunca M Nunca

Figura 6. Busca los errores en usted mas que en los demas
Fuente: Cuadro 6

En el cuadro 6 se observa que el 25% de los encuestados siempre
buscan los errores en su propia persona mas que en los demas es decir
en sus comparneros de trabajo, seguido de un 24% quienes aducen que
casi siempre buscan los errores en su persona, el 39% de los
trabajadores entre ellos ingenieros, técnicos, administrativos y obreros
manifiestan que casi nunca buscan los errores cometidos en sus
personas, el 4% indica que nunca se autoculpan, finalmente el 10%

restante aduce desconer el tema.
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Anélisis:

Observando la figura 6 se deduce lo siguiente; el 49% de los
trabajadores de dichas empresas ejecutoras de obras indican que
siempre y casi siempre buscan los errores en sus propias personas mas
gue en los demas, seguido de un 42% quienes aducen que casi hunca y
nunca buscan los errores en su persona mas por el contrario buscan
responsables de los errores cometidos es decir ellos no se autoculpan
por quedar bien ante el jefe inmediato en este caso el residente de cada
obra entre las 9 empresas que estan en estudio, otros 10% presentan

desconocimiento de la forma de corregir los errores de la empresa.

Cuadro 7. Compromiso de los trabajadores con
proyectos de largo plazo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 41 26.65%
Casi siempre 35 22.75%
Desconoce 38 24.7%
Casi nunca 30 19.5%
Nunca 10 6.5%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

m Siempre Casi siempre  mDesconoce M Casinunca ® Nunca

Figura 7. Compromiso de los trabajadores con proyectos de largo
plazo

Fuente: Cuadro 7
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En el cuadro 7 se observa que el 27% de trabajadores quienes dicen
gue siempre se comprometen voluntariamente con proyectos a largo
plazo seguido de un porcentaje casi cercano de un 23% que aducen casi
siempre existe dicho compromiso, otros 20% manifiestan que casi nunca
se comprometen con proyectos a largo plazo porque son dificiles de
lograrlos, y un 7% indica que los miembros de la empresa nunca se
comprometen voluntariamente con proyectos a largo plazo.

Anélisis:

Observando la figura 7 resulta que un significativo 50% de los
encuestados indican que casi siempre y siempre los trabajadores de la
empresa en la que laboran se comprometen voluntariamente con
proyectos a largo plazo, por otro lado tenemos que la cuarta parte de un
100% es decir 25% de trabajadores aducen que casi nunca y nunca se
comprometen con proyectos a largo plazo por temor a que estas no sean
alcanzadas o en su defecto queden truncadas en su afan de se
logradas, finalmente otro tanto de 25% de encuestados optaron por la
alternativa de desconocer los compromisos con los proyectos a largo
plazo en sus correspondientes empresas que ejecutaron las obras de

saneamiento.

Cuadro 8. Actividades de la empresa coherentes
con los objetivos trazados

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 58 37.7%
Casi siempre 46 29.9%
Desconoce 12 7.8%
Casi nunca 23 14.95%
Nunca 15 9.75%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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Figura 8. Actividades de la empresa coherentes con los
objetivos trazados

Fuente: Cuadro 8

En el cuadro 8 tenemos que: el 38% de trabajadores indican que las
actividades que realiza la empresa son coherentes con los objetivos de
la misma, seguido de un 30% quienes indica que caso siempre son
coherentes, el 15% de los trabajadores aducen que casi nunca las
actividades de la empresa son coherentes con la misma, 10% de
encuestados indican nunca las actividades son coherentes, finalmente
tenemos a un 8% quienes desconocen sobre las actividades ejecutadas
dentro y fuera de la empresa pero que estas afecten a dicha institucion

en el contexto que fuera.

Andlisis:

De la figura 8 se deduce que: el 67% de todos los encuestados entre
ingenieros, técnicos, administrativos y obreros casi siempre y siempre
las actividades que realiza la empresa son coherentes con los objetivos
de esta, seguido de un 25% de trabajadores quienes optan por marcar
las alternativas de casi nunca y nunca las actividades que realiza 0 que
lleva a cabo son coherentes con la misma empresa dedicada al rubro de
construccion, terminanado la encuesta con el 8% de encuestados

gquienes deconocen el tema.
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Cuadro 9. Reflexionan de las acciones que llevan al
éxito o fracaso a la empresa

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 44 28.6%
Casi siempre 60 39%
Desconoce 15 9.75%
Casi nunca 25 16.25%
Nunca 10 6.5%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

m Siempre Casi siempre  m Desconoce Casinunca ® Nunca

Figura 9. Reflexionan de las acciones que llevan al éxito o
fracaso a la empresa

Fuente: Cuadro N° 9

En el cuadro 9 tenemos que el 39% de trabajadores indican casi siempre
son orientadas a reflexionar, como algunas acciones llevaron al éxito o
fracaso de una actividad realizada dentro de la institucion, el 29% de
trabajadores aducen que siempre la empresa les orienta acerca de las
acciones realizadas, el 16% indica que casi nunca son orientados a
reflexionar sobre las acciones que llevan a éxito o fracaso a la empresa
en la que laboran, el 7% de encuestados indican nunca ser orientados,
mientras tanto el 10% de trabajadores optan por la alternativa de

desconocimiento.
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Analisis:

Observando la figura 9 se deduce que el 68% de los trabajadores
siempre y casi siempre son orientadas a reflexionar como algunas
acciones llevaron al éxito o fracaso de una actividad realizada dentro de
la empresa, otro ndmero significativo de 22% de encuestados indican
casi nunca y nunca los trabajadores entre ingenieros, técnicos,
administrativos y obreros son orientadas a reflexionar como algunas
acciones llevaron al éxito o fracaso de una actividad realizada por tal
motivo ellos realizan su trabajo sin establecerse ningun objetivo claro, y
el 10% de trabajadores encuestados Optan por la alternativa de

desconoce las actividades realizadas por la empresa.

Cuadro 10. Se busca el origen de los problemas

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 57 37.05%
Casi siempre 32 20.8%
Desconoce 8 5.2%
Casi nunca 37 24.05%
Nunca 20 13%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

mSiempre mCasi siempre  m Desconoce Casinunca ® Nunca

Figura 10. Se busca el origen de los problemas
Fuente: Cuadro 10
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En el cuadro 10 tenemos que el 37% de trabajadores indican que en las
reuniones llevadas a cabo por la empresa siempre se busca encontrar el
origen del problema, el 24% de trabajadores indican que casi nunca se
busca el origen de los problemas mientras que el porcentaje de 21% de
trabajadores encuestados aducen que en las reuniones llevadas a cabo
casi siempre se busca el origen de los problemas, seguido de un 13%
quienes mencionan nunca buscan el origen de los problemas, el 5%

restante opta por la alternativa desconoce el tema de la encuesta.
Andlisis:

Observando la figura 10 el 58% de trabajadores indican que en las
reuniones llevadas a cabo en la entidad en la que se desenvuelven casi
siempre y siempre buscan encontrar el origen de los problemas para
darle una debida solucién en el mas corto tiempo posible, mientras tanto
el 37% de trabajadores encuestados aducen que en las reuniones
llevadas entre sus comparieros de trabajo y el jefe inmediato nunca y
casi nunca buscan la raiz u origen del problema en ese entender se
suele incurrir en la falta de hechar la culpa a varios trabajadores de ser
el culpable de algun problema que se sucita en la empresa o0 su area de
trabajo tanto en ingenieros, técnicos, administrativos y obreros en
general, para lo cual las empresas deberan de buscar el origen de los
problemas con una investigacion adecuada sin hacer sentir mal a los
trabajadores, finalmente el 5% restante de trabajadores indican

desconocimiento del tema a tratar en la pregunta que se les formulo.

Cuadro 11. Las soluciones a los problemas son

efectivas
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Siempre 39 25.35%
Casi siempre 47 30.55%
Desconoce 7 4.55%
Casi nunca 54 35.1%
Nunca 7 4.55%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras
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m Siempre  m Casi siempre Desconoce mCasinunca ®Nunca

Figura 11. Las soluciones a los problemas son efectivas
Fuente: Cuadro 11

Del cuadro 11 se aprecia que el 35% de trabajadores indican que las
soluciones a los problemas casi nunca son efectivas es decir solo son
salidas momentaneas, el 31% de trabajadores aducen que las
soluciones a los problemas casi siempre son efectivas mientras tanto el
25% de encuestados dan a conocer que las soluciones siempre son
efectivas y se tiene un empate de 5% de trabajadores encuestados los
cuales mencionan que las soluciones a los problemas nunca son reales
mas por el contrario solo son salidas momentaneas, el otro 5% opta por

la alternativa de desconoce.

Anélisis:

Observando la figura 11 deducimos que el 40% de trabajadores
encuestados casi nunca y nunca las soluciones que da la empresa a los
problemas son efectivas, por otro lado observamos que el 55% de
trabajadores indican que las empresas constructoras en las que trabajan
casi siempre y siempre se dan soluciones efectivas y no solo son salidas

momentaneas.
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Cuadro 12. Se busca soluciones que eviten
problemas futuros

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 31 20.15%
Casi siempre 39 25.35%
Desconoce 20 13%
Casi nunca 42 27.3%
Nunca 22 14.3%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

m Siempre  m Casi siempre Desconoce Casi nunca m Nunca

Figura 12. Se busca soluciones que eviten problemas futuros
Fuente: Cuadro 12

Del cuadro 12 tenemos que el 27% de trabajadores encuestados indican
gue casi nunca se busca soluciones que eviten problemas futuros,
dandole la contra a la aseveracion anterior tenemos que el 25% de
trabajadores encuestados casi siempre en la empresa se busca
soluciones que eviten problemas futuros, seguido de un 20% quienes
dicen siempre se busca soluciones a problemas futuros, el 14% de
encuestados indican nunca buscar soluciones que eviten problemas
futuros un buen namero de 13% optan por la alternativa de desconoce el

tema que se esta tratando.
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Anélisis:

Observando la figura 12 tenemos que el 41% de trabajadores
encuestados indican que nunca y casi nunca se busca soluciones que
eviten problemas futuros los cuales afecten a la productividad de la
empresa constructora el cual también conlleva al retrazo de las obras
gue se ejecutan en distintas Provincias creando también el retrazo de los
pobladores, por otro lado se tiene el 46% del personal y/o talento
humano de las distintas empresas quienes aducen siempre y casi
siempre la entidad conjuntamente con los trabajadores busca soluciones

gue eviten problemas futuros en bien de las empresas ejecutoras.

Cuadro 13. Se recurre a personas capacitadas en
solucion de problemas

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 28 18.2%
Casi siempre 48 31.2%
Desconoce 19 12.35%
Casi nunca 50 32.5%
Nunca 9 5.85%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

mSiempre W Casi siempre Desconoce M Casinunca M Nunca

Figura 13. Se recurre a personas capacitadas en solucion de
problemas

Fuente: Cuadro 13
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Del cuadro 13 se observa el 33% de encuestados indican que la
empresa en la que labora casi nunca recurre a personas Mmas
capacitadas para la solucion de problemas, seguido de un 31% que
contradice a la respuesta anterior quienes indican la empresa casi
siempre acude o recurre a pedir apoyo de personas capacitas en la
solucién de conflictos, el 18% las empresa en las cuales se
desenvuelven siempre recurren a personas capacitadas, el 6% indica
nunca recurrir a personas capacitadas, culminando asi con el 12% de

trabajadores quienes optan por marcar la alternativa de desconoce.
Andlisis:

Observando la figura 13 concluimos que el 49% de un total de 100% de
trabajadores encuestados indican siempre y casi siempre la empresa
recurre a personas capacitadas para la solucién de algun problema que
se presenta en el momento o se viene arrastrando desde tiempos
pasados, por otro lado se tiene a un 39% de trabajadores quienes
responden casi nunca y nunca la institucion recurre a personas
capacitadas en solucién de problemas y/o conflictos que se puedan
sucitar en la institucién, en este caso las empresas trabajan con personal
obrero contratado de la misma zona donde se ejecuta la obra sélo el
personal técnico e ingenieros vienen de fuera es decir de otras

Provincias del Perd.

Contrastacion de hipotesis 1: De acuerdo al objetivo especifico 1 con
las preguntas que se formularon, posteriormente se interpretan y
analizan tal como se observa en las figuras anteriores, los cuales dan a
conocer que el nivel de organizacion de las empresas ejecutoras de las
obras del programa de mejoramiento y ampliacion de los servicios de
agua y saneamiento son deficientes de acuerdo a la encuesta aplicada a
los distintos trabajadores es por ello que no pueden ser consideradas
como organizaciones inteligentes, puesto que no aplican los tres niveles
de organizacién con los que debe contar una empresa para ser una

organizacion inteligente estos tres niveles son: nivel estratégico, tactico y
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operativo los cuales van de la mano es decir no solo se puede aplicar

uno de ellos porque ellos trabajan en conjunto y/o equipo.

Por otro lado se tiene que el nivel de organizacién no es coordinado con
todos los trabajadores puesto que solo toman decisiones las altas
gerencias que se encuentran en Lima y ellos no ven la realidad que
vienen sopesando las obras y sus trabajadores, es por ellos que existe
una mala administracion de obra puesto que en las Provincias donde se
ejecutan las obras no se tiene una administracion directa de los recursos
gue son destinados a dichas obras, para entender mejor daremos un
ejemplo, la empresa ICON Peruana S.A.C. cuenta con un administrador
de obra el cual solo es un intermediario entre Puno y Lima para solicitar
materiales, pagos a proveedores, pagos a personal, instrumentos de
trabajo, etc. en ese entender los trabajadores llegan a dar su queja al
administrador de obra pero este no puede darle una solucion inmediata,
solo tiende a responder “coordinare su pedido y/o malestar con la oficina
de Lima”, y hay veces que el administrador no informa lo que pasa con
los trabajadores solo se limita a recibir lo que le envian, esta accion se
da por temor a que sea sustituido de la empresa en la que labora y no

puede discutir con sus jefes inmediatos.

4.1.2. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 2

Evaluar la gestion del talento humano referente al réegimen de
construccion civil en las empresas ejecutoras de obras de programa de
mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y saneamiento.

Cuadro 14. Importancia de la gestion del talento
humano en las Empresas ejecutoras de obras

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 105 68%
Casi siempre 45 29%
Desconoce 4 3%
Casi nhunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras
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u Siempre Casi siempre mDesconoce - mCasi nunca mNunca

Figura 14. Importancia de la gestion del talento humano
en la empresa

Fuente: Cuadro 14

En el cuadro 14 se observa que los trabajadores que ejecutan las obras
del programa mejoramiento y ampliacibn de servicios de agua y
saneamiento encuestados respondieron de la siguiente manera: el 68%
manifiesta que siempre es importante la gestion del talento humano en la
empresa, otros 29% aducen que casi siempre es importante la gestion
del talento humano, un 3% indica desconocer sobre el tema quedando

asi las alternativas de casi nunca y nunca sin respuesta alguna.
Anélisis:

Observamos que en la figura 14 el 97% de un total de 154 encuestados
gue son denominados como muestra de la investigacion manifiestan que
siempre y casi siempre es importante el manejo de la gestion del talento
humano dentro de la empresa que labora, mientras tanto que un 3%

aduce desconocer sobre la importancia de la gestion del talento humano,

es decir no indican si es bueno o malo para los trabajadores.
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Cuadro 15. Desarrolla al maximo

sus habilidades

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 56 36.4%
Casi siempre 63 40.95%
Desconoce 3 1.95%
Casi nunca 27 17.55%
Nunca 5 3.25%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

m Siempre

Casi siempre  m Desconoce ™ Casi nunca ®Nunca

Figura 15. Desarrolla al maximo sus habilidades

Fuente: Cuadro 15

Observando el cuadro 15 el 41% indica que casi siempre los

trabajadores pueden desarrollar al maximo sus habilidades en sus

puestos de trabajo, el 36% menciona que siempre pueden desarrollar

sus habilidades, mientras que el 18% indica que casi nunca desarrolla

sus habilidades en el puesto de trabajo donde se encuentran, un 3% da

a conocer que nunca desarrolla sus habilidades, obteniendo un 2%

restante que indica desconocer acerca del tema que se le encuesta.
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Andlisis:

De la figura 15 el 77% del total de encuestados indican que siempre y

casi siempre los trabajadores pueden desarrollar al maximo sus

habilidades en sus puestos de trabajo, el 2% indica desconocer sobre el

tema, contradiciendo al 77% se tiene un total de 21% de trabajadores

aducen que casi nunca y nunca pueden desarrollar al maximo sus

habilidades en sus puestos de trabajo por que no tienen tiempo

suficiente para intercambiar ideas en los lugares de trabajo en este caso

ya sean ingenieros, técnicos, administrativos y obreros.

Cuadro 16. Recibe informacion de como desempefia su

trabajo
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 23 14.95%
Casi siempre 22 14.3%
Desconoce 4 2.6%
Casi nunca 71 46.15%
Nunca 34 22.1%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

m Siempre W Casi siempre

Desconoce ®Casinunca mMNunca

Figura 16. Recibe informacién de como desempefia su trabajo

Fuente: Cuadro 16
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Describiendo el cuadro 16 se tiene que el 46% de trabajadores
encuestados indican que casi nunca reciben informacién de como
desempeiia su trabajo en sus respectivos campos de accion, el 22%
aduce que nunca se les dice como es que estan desarrollando su
trabajo, y 23 personas encuestadas dicen tener siempre informacion de
su desempefio laboral, posteriormente 22 personas indican que casi
siempre recibe informacion acerca de su desempefio, y por altimo un 3%

desconoce sobre su desempefio.

Analisis:

En la figura 16 observamos que el 29% de un total de 154 encuestados
respondieron que siempre y casi siempre reciben informaciéon de como
desempeiian su trabajo, mientras que 68% aducen que casi nunca y
nunca reciben informacién de como desempefian su trabajo en las
distintas areas de cada empresa, por ultimo tenemos que el 3% de los
encuestados muestran desconocimiento hacerca del tema a tratar, es
decir los jefes inmediatos no les dicen a los trabajadores como es que
estan realizando su labor diaria, simplemente ellos cumplen con trabajar

sus ocho horas diarias como indica la ley.

Cuadro 17. Se informa lo suficiente antes de tomar una

decisién
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 69 44.85%
Casi siempre 31 20.15%
Desconoce 7 4.55%
Casi nunca 32 20.8%
Nunca 15 9.75%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras
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Figura 17. Se informa lo suficiente antes de tomar una decision
Fuente: Cuadro 17

Del cuadro 17 el 45% de trabajadores encuestados indican que se
informan lo suficiente antes de tomar una decision que afecte positiva o
negativamente a la empresa, seguido de un 21% de personas quienes
aducen que casi nunca se informan lo suficiente, otros 20% dicen que
casi siempre, seguido de 10% quienes optaron por la opcion de nunca
se informan lo suficiente antes de tomar una decisién, finalmete el 5%

restante dice desconocer si toma decisiones o no al respecto.
Anélisis:

De la figura 17 rescatamos que un 65% de los encuestados indican que
siempre y casi siempre se informan antes de tomar una decisién que
pueda afectar su trabajo, seguido de un 31% quienes aducen que casi
nunca y nunca se informan lo soficiente antes de tomar una decision en
ese entender la empresa en la que trabaja se puede ver afectada por la
mala toma de decisiones de sus trabajadores a largo plazo los cuales

tendrian resultados positivos o de lo contrario negativos.
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Cuadro 18. Sus objetivos personales estan
presentes cuando toma decisiones

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 84 54.6%
Casi siempre 39 25.35%
Desconoce 10 6.5%
Casi nunca 12 7.8%
Nunca 9 5.85%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

25%

m Siempre Casi siempre mDesconoce ®Casinunca M Nunca

Figura 18. Sus objetivos personales estan presentes cuando
toma decisiones

Fuente: Cuadro 18

En el cuadro 18 podemos observar que de un total de 154 encuestados
el 55% siempre tiene presente sus objetivos personales cuando toma
desiciones referentes a la empresa en la que labora, mientras tanto un
25% indica que casi siempre tiene en cuenta sus objetivos personales,
seguidos de un 8% que casi nunca tiene en cuenta sus objetivos
personales estan presentes cuando toma desiciones, y un 6% aduce que
nunca tiene en cuenta sus objetivos personales teniendo asi el

desconocimiento del 7% del total de 154 encuestados.
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Analisis:

De la figura 18 obtenemos lo siguiente: el 80% de trabajadores entre
ingenieros, técnicos, administrativos y obreros admiten que siempre y
casi siempre tienen presente sus objetivos personales cuando toman
desiciones referentes a la empresa y también en bien de ellos mismos a
corto, mediano y largo plazo segun dura la obra a ejecutar o ya
ejecutada, seguida de un 14% que indican casi nunca y nunca tienen
presente sus objetivos personales, por ultimo se tiene el 6% restante que
desconoce si toma decisiones teniendo en cuenta sus objetivos

personales en bien de la empresa en la que labora.

Cuadro 19. La empresa proporciona transporte,
alimentacion y vivienda

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 30 19.5%
Casi siempre 45 29.25%
Desconoce 15 9.75%
Casi nunca 46 29.9%
Nunca 18 11.7%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

e
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mSiempre W Casi siempre W Desconoce Casi nunca mNunca

Figura 19. La empresa proporciona transporte, alimentacion y
vivienda

Fuente: Cuadro 19
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En el cuadro 19 se observa que el 30% de trabajadores casi nunca
tienen beneficios como el transporte, alimentacion y vivienda por parte
de las empresas que prestan el servicio de construccion, el 29% indica
casi siempre las empresas proporcionan los beneficios para los
trabajadores, seguido de 20% de encuestados quienes defienden a las
empresas en las cuales trabajan indican que siempre se les da
transporte, alimentacion y vivienda, el 12% de trabajadores indica que la
empresa nunca les proporciona los beneficios mencionados, finalmente
el 10% de trabajadores desconocen sobre el tema a tratar.

Anélisis:

Observando la figura 19 deducimos el 48% de encuestados indican que
la empresa en la que labora casi siempre y siempre les proporciona
transporte, alimentacion y vivienda este acto se lleva a cabo siempre y
cuando el personal sea de “casa” es decir que permanece en la empresa
por mas de seis afios y tienen que ser trabajadores de otros
Departamentos, por otro lado el 42% de trabajadores aducen que la
empresa en la que trabajan casi nunca y nunca brinda los beneficios
como es la movilidad, alimentacién y vivienda, puesto que son
trabajadores del lugar y no necesitan movilizarce distancias largas
tampoco se les puede dar alimentacién por que tienen sus casas
cercanas al lugar de trabajo al cual pueden recurrir en vez de estar
visitando los restaurants sintetizando que la comida del lugar es mas

saludable y evitar gue compremos alimentacion.

Cuadro 20. Recibié gratificaciones asignadas por ley

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 19 12.35%
Casi siempre 26 16.9%
Desconoce 9 5.85%
Casi nunca 73 47.45%
Nunca 27 17.55%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras
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Figura 20. Recibio gratificaciones asignadas por ley
Fuente: Cuadro 20

Del cuadro 20 tenemos que el 47% de trabajadores casi nunca recibe o
recibio gratificacion alguna asignada por ley, por otra parte seguido esta
el 18% indica nunca recibio gratificaciones, el 17% indica casi siempre
recibe dichas gratificaciones asignadas por ley, el 12% de trabajadores
encuestados indican siempre recibir las gratificaciones, finalmente el 6%
de trabajadores encuestados optan por marcar la alternativa desconoce.
Anélisis:

De la figura 20 deducimos lo siguiente: el 65% de trabajadores entre
ellos los ingenieros, técnicos, administrativos y obreros nunca y casi
nunca reciben grafiticaciones que por ley les corresponde como es la
gratificacion por fiestas patrias y navidad las cuales no son entregadas
por motivos de falta de liquidez en la empresa en la cual trabajan, por
otro lado el 29% de trabajadores indican siempre y casi siempre recibir
los beneficos anteriormente mencionados esto se da en algunas
empresas no en todas las que se dedican al rubro de construccion civil

guedando asi el trabajador incluso sin liquidacion.

Contrastacion de hipotesis 2: Del objetivo especifico 2 deducimos que

la gestion del talento humano referente al régimen de construccion civil
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en las empresas ejecutoras de obras del programa de mejoramiento y
ampliacion de servicios de agua y saneamiento es deficiente por lo tanto
aceptamos la hipotesis especifica 2, donde se indica que la gestion del
talento humano en las empresas ejecutoras de obras del programa de
mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y saneamiento es
deficiente debido a la inadecuada aplicacion del régimen de construccion
civil.

Observando las figuras y realizando los respectivos analisis a las
interrogantes realizadas se tiene que: las empresas en estudio
dedicadas al sector construccion no toman en cuenta el régimen de
construccion civil lo cual establece el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo, indicamos lo mencionado por que la mayoria de
trabajadores obreros estan inscritas en planillas simples las cuales el
area de control de dichas entidades las denominan “planillas de
comunidad” dichas planillas no cuentan con los beneficios sociales que
establece la ley, es decir no se les realiza la entrega de boletas de pago,

tal como se adjunta en anexos.

De las nueve empresas en estudio para la investigacion solo de ocho a
diez trabajadores se encuentran inscritas en la planilla de construccion
civil los cuales cuentan con los beneficios de movilidad, Es salud,
dominical, y los descuentos correspondientes de igual manera tienen el
beneficio de recibir las gratificaciones por fiestas patrias y navidad, una
vez que se da el término de obra o término de partida del trabajador la
empresa esta en la obligacion de entregar su liquidacion al trabajador sin
gue ellos se lo pidan, pero en la realidad de como trabajan estas
empresas no es asi, mas por el contrario no les dan las gratificaciones
correspondiente o en su defecto solo entregan el 50% de total asignado
y ni que decir de las liquidaciones, siempre que el trabajador lo solicita al
empleador este le indica que debe esperar tres meses como minimo
para que su pedido se haga efectivo, en el transcurso de ese periodo
dichas empresas terminan la obra y se retiran a su lugar de origen
dejando en el aire las liquidaciones de los trabajadores y si ellos lo

siguen solicitando tendrian que viajar al lugar donde se encuentra en
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empresa que en su mayoria son del Departamento de Lima, se dio el
caso gue algunos obreros que se encontraban en el régimen de
construccion civil viajaron hasta el Departamento de Lima para exigir y
hacer valer sus derechos pero ellos regresaron sin obtener ningun
resultado favorable para su situacion; indican que los empleados de
dichas empresas solo les decian que tenian que pasar por distintas
oficinas para ser atendidos o en su defecto los encargados de las
liquidaciones no se encontraban en sus puestos de trabajo. Los
trabajadores al verse engafiados tuvieron que regresar a su tierra natal
Puno por que la estadia en la ciudad de Lima era muy costosa como es
el pago de hoteles, alimentacion, vestimenta, movilidad, etc. En ese
entender dejaron de exigir sus derechos por que no tenian resultados

positivos.

4.1.3. RESULTADOS PARA EL OBJETIVO ESPECIFICO 3

Identificar que las organizaciones inteligentes intervienen en la gestién
del talento humano de las empresas ejecutoras de las obras del programa

de mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y saneamiento.

Cuadro 21. Asiste a eventos de actualizacion y/o
capacitacion

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 48 31.2%
Casi siempre 65 42.25%
Desconoce 8 5.2%
Casi nunca 20 13%
Nunca 13 8.45%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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m Siempre mCasi siempre  m Desconoce Casinunca ® Nunca

Figura 21. Asiste a eventos de actualizacién y/o capacitacion
Fuente: Cuadro 21

Del cuadro 21 se deduce que el 42% de los encuestados indican que
casi siempre asisten a eventos de actualizacién y/o capacitacion,
seguido de un 31% aduce que siempre asiste a eventos de capacitacion,
miestras tanto un 13% menciona que casi nunca asiste a eventos de
capacitaciéon y/o actualizacion vinculada a su desempefio laboral,
seguido también de un 8% que dice nunca asistir a eventos de
capacitacion por ultimo se tiene a otros 5% restante quienes desconocen

el tema.
Andlisis:

Observando la figura 22 se tiene que de los 154 encuestados 73% del
total indica que siempre y casi siempre asiste a eventos de capacitacion
con el fin de actualizarse en temas tecnoldgicos pero la diferencia es que
estas capacitaciones y/o eventos corren con los gatos de los mismos
trabajadores es decir no son capacitaciones pagadas por las empresas
en las que laboran, por otro lado un 22% que aduce nunca y casi hunca
asistir a dichos eventos vinculados a su desempefio laboral por que la
empresa no brinda facilidades para poder ir a actualizarce, terminando

asi con un 5% quienes estiman el desconocimiento del tema.
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Cuadro 22. Expresa directamente lo que piensa a
sus superiores

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 75 48.75%
Casi siempre 42 27.3%
Desconoce 6 3.9%
Casi nunca 20 13%
Nunca 11 7.15%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

mSiempre  m Casi siempre Desconoce Casinunca mNunca

Figura 22. Expresa directamente lo que piensa a sus superiores
Fuente: Cuadro 22

Observando el cuadro 22 el 49% de los encuestados indican que
siempre expresan directamente lo que piensan a sus superiores, seguido
de un 27% que dice casi siempre expresa sus pensamientos, otros 13%
mensionan casi nunca expresar lo que piensas ante sus superiores, y un
7% nunca expresa lo que piensa, finalmente el 4% desconoce el tema

en debate.
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Andlisis:

Observando la figura 22 se deduce que el 76% casi siempre y siempre

expresa directamente lo que piensa a sus superiores, seguido de un

20% quienes indican nunca y casi hunca expresan sus pensamientos

directamente a sus superiores por temor a replesalias, ya que en

algunas de estas empresas en estudio los ingenieros no aceptan ser

corregidos por sus trabajadores por malas costubres de que ellos son las

autoridades de las obras y que siempre tienden a tener la razén en todo

lo que se propone 0 en este caso ejecuta, un 4% de los trabajadores

encuestados no opinan nada respecto a lo que se piensa.

Cuadro 23. Incorpora nuevas formas de pensar

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 80 52%
Casi siempre 36 23.4%
Desconoce 14 9.1%
Casi nunca 14 9.1%
Nunca 10 6.5%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

mSiempre  mCasi siempre

Desconoce mCasinunca mNunca

Figura 23. Incorpora nuevas formas de pensar

Fuente: Cuadro 23
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En el cuadro 23 se observa que el 52% de los trabajadores encuestados
siempre presentan disposicion para incorporar nuevas formas de pensar
y hacer su trabajo seguido de un 23% casi siempre incorpora nuevas
formas de pensar en el trabajo, otros 9% de los encuestados indican que
casi nunca incorporan nuevas formas de pensar, y un 7% dice nunca
presenta la forma de incorporar nuevas formas de pensar, finalmente 14

trabajadores desconocen las formas de pensar.
Analisis:

Observando detenidamente la figura 23 se tiene la conclusion que el
75% de los encuestados marcaron la alternativa de siempre y casi
siempre el personal incorpora nuevas formas de pensar y hacer su
trabajo, seguido del 16% de trabajadores que indican que casi nunca y
nunca presentan disposicion para incorporar nuevas formas de pensar
por que no siempre son aceptados por los miembros de las empresas en
las cuales ellos se desempefian dia a dia, en ese entender optan por
callar sus pensamiento y sentimientos, finalmente el 9% de los

trabajadores desconocen el tema.

Cuadro 24. Se pone al corriente de las
oportunidades que existen en su alrededor para
poder lograrlo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 59 38.35%
Casi siempre 48 31.2%
Desconoce 10 6.5%
Casi nunca 22 14.3%
Nunca 15 9.75%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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Figura 24. Se pone al corriente de las oportunidades que
existen en su alrededor para poder lograrlo

Fuente: Cuadro 24

Del cuadro 24 el 38% de los encuestados siempre se ponen al corriente
de las oportunidades que existen en su alrededor para poder lograr los
objetivos establecidos en las empresas, el 31% de los demas
trabajadores casi siempre estdn al tanto de las oportunidades que
existen a su alrededor y a las cuales pueden acceder, un niamero de
14% indican que casi nunca estan al tanto de las oportunidades que se
ofrecen, seguido de un 10% que se pone al corriente de las
oportunidades, finalmente el 7% restante desconoce si tiene

oportunidades en su contexto.

Anélisis:

Observando la figura 24 el 69% de un total de 154 trabajadores
encuestados indican que siempre y casi siempre se ponen al corriente
de las oportunidades que existen en su alrededor para poder lograr las
metas ya sean personales y/o grupales es decir en beneficio de la
empresa en la que labora actualmente, seguido de un 24% de
trabajadores quienes aducen casi nunca y nunca se ponen al corriente
de las oportunidades que existen a su alrededor, mientras que el 7% de
encuestados optan por la alternativa de desconocer sobre las

oportunidades que se les puedan presentar.
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Cuadro 25. Ambientes adecuados para
intercambiar informacion

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 35 22.75%
Casi siempre 47 30.55%
Desconoce 15 9.75%
Casi nunca 49 31.85%
Nunca 8 5.2%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

32%

10% 30%

i Siempre Casi siempre  m Desconoce Casi nunca mNunca

Figura 25. Ambientes adecuados para intercambiar informacion
Fuente: Cuadro 25

Del cuadro 25 deducimos que el 32% de los encuestados indican que los
ambientes que brinda la empresa casi nunca son adecuados para
intercambiar informacion, un ndmero casi proximo de 31% aduce la
empresa casi siempre los ambientes de la empresa son adecuados para
intercambiar informacion, el porcentaje siguiente de 23% de trabajadores
quienes mensionan siempre los ambientes de la empresa son
adecuados para intercambiar informacion entre los compafieros de
trabajo, un 5% responde nunca los ambientes son adecuados,
finalmente 15 trabajadores de wun total de 154 presentan

desconocimiento de los ambientes en los cuales laboran.
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Anélisis:

Observando la figura 25 deducimos que el 53% de un total de 154
trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre los
ambientes de las empresas son adecuados para intercambiar
informacion entre compafieros de trabajo, aclarando que la mayoria de
las empresas son de otros Departamentos como por ejemplo de
Arequipa, Lima, Moquegua los cuales alquilan oficinas o en su defecto
casas en el Departamento de Puno, es decir en donde ejecutaran las
obras de saneamiento en su mayoria en los Distritos, en donde
claramente vemos que las edificaciones no son proyectadas para
oficinas, seguido de un 37% de trabajadores quienes indican que casi
nunca y nunca las empresas brindan ambientes adecuados para
intercambiar informacién puesto que no se encuentran en sus lugares de
origen o de creacion, finalmente el 10% de trabajadores presentan
desconocimiento sobre el ambiente laboral en el que se desenvuelve a

diario.

Cuadro 26. Espacios de tiempo para intercambiar

informacion
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE

Siempre 23 14.95%

Casi siempre 32 20.8%
Desconoce 29 18.85%
Casi nunca 53 34.45%
Nunca 17 11.05%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras
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Figura 26. Espacios de tiempo para intercambiar informacién
Fuente: Cuadro 26

El cuadro 26 nos muestra que el 34% de encuestados indican que la
empresa casi nunca brinda espacios de tiempo para el intercambio de
informacion entre las personas que trabajan en ella, seguido de un 21%
quienes afirman que las empresas casi siempre brinda espacios de
tiempo para el intercambio de informacién entre trabajadores, el 19%
guienes aducen descocer si intercambian informacion o no, fidicil de
creer verdad?, otros 15% indican que siempre tienen espacios de tiempo
para conversar temas referidos para el bien de la empresa.

Anélisis:

Observando la figura 26 deducimos que el 36% de trabajadores
encuestados recalcan que la empresa siempre y casi siempre brinda
espacios de tiempo para el intercambio de informacion entre las
personas que trabajan en ella, por otro lado contradiciendo al 36%
anterior tenemos que el 45% de trabajadores aducen que las empresas
en las cuales laboran casi nunca y nunca brinda espacios de tiempo libre
para intercambiar ideas puesto que el jefe inmediato siempre esta al
tanto que toda la gente este ocupada trabajando las ocho horas diarias
solo se puede conversar en la hora el almuerzo que consta de una hora
al dia, y un significativo 19% opta por marcar la alternativa de

desconoce.
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Cuadro 27. Clima laboral adecuado entre los

trabajadores
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 46 29.9%
Casi siempre 59 38.35%
Desconoce 12 7.8%
Casi nunca 30 19.5%
Nunca 7 4.55%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

W Siempre  mCasi siempre

Desconoce

Casinunca m Nunca

Figura 27. Clima laboral adecuado entre los trabajadores

Fuente: Cuadro 27

Del cuadro 27 tenemos que el 38% de encuestados indican que casi

siempre existe un buen clima laboral adecuado entre las personas que

laboran en la empresa, seguido de un 30% de trabajadores quienes

aducen que siempre trabajan en un buen clima laboral, un buen y

significativo nimero de trabajadores equivalente al 20% del total se

inclinan a decir que casi nunca el clima laboral de la empresa es el

adecuado para el correcto desenvolvimiento de sus habilidades, seguido

de un 5% quienes indican que nunca existe un buen clima laboral,

finalmente un 8% que equivale a 12 trabajadores indican desconocer el

tema de clima laboral.
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Andlisis:

Observando la figura 27 se deduce que el 68% de trabajadores

encuestados optan por darmos la respuesta de siempre y casi siempre

existe un buen clima laboral adecuado entre las personas que laboran

en la empresa constructora a la que pertenece cada encuestado, un

25% del 100% de trabajadores aducen que casi nunca y nunca existe un

clima laboral adecuado entre las personas que laboran en la empresa

constructora, indican lo mencionado anteriormente por que no todos los

trabajadores tienen la misma mentalidad que los demas es por ellos que

existe el rose entre trabajadores en el nivel que fuese ya sea por falta de

materiales sobre todo por el inclumplimiento de los pagos al personal

obrero y técnico.

Cuadro 28. El ambiente laboral afecta la produccion

de una empresa

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 90 58.5%
Casi siempre 28 18.2%
Desconoce 22 14.3%
Casi nunca 14 9%
Nunca 0 0%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas

ejecutoras de obras

m Siempre m Casi siempre

M Desconoce

Casi nunca mNunca

Figura 28. El ambiente laboral afecta la produccion de una

empresa
Fuente: Cuadro 28
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De la figura 28 se deduce que el 59% de los trabajadores indican que el
ambiente laboral de las empresas siempre afecta a la produccién de una
empresa, mientras el 18 % indica que casi siempre, otros 14% tienden a
desconocer sobre el tema que se les interroga mediante la encuesta y
9% de los trabajadores equivalente a 14 personas indican que el
ambiente laboral casi nunca afecta a la produccion de una empresa, no

obteniendo respuesta a la alternativa nunca.

Andlisis:

Describiendo la figura 28 se tiene que el 77% de un total de 154
encuestados indican o dan respuesta a las alternativas de siempre y casi
siempre el ambiente laboral afecta a la produccion de una empresa,
puesto que ellos aducen que siendo tratados de la mejor forma por los
demas y entre ellos existe mayor produccion, mientras que el 23% de
encuestados indican desconocer sobre el tema y también marcan la
opcion de casi nunca el clima laboral afecta a la produccion de una
empresa de lo cual se determina que los trabajadores de las empresas
ejecutoras de obras del programa de mejoramiento y ampliacion de
servicios de agua y saneamiento se inclina a decir que el clima labora

siempre afecta a la produccion de una empresa.

Cuadro 29. Se tiene una comunicacién interna en

su trabajo
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 64 41.6%
Casi siempre 37 24.05%
Desconoce 23 14.95%
Casi nunca 12 7.8%
Nunca 18 11.7%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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Figura 29. Se tiene una comunicacion interna en su trabajo
Fuente: Cuadro 29

Del cuadro 29 el 42% de encuestados indican que siempre se tiene una
buena comunicacion, el 24 % de encuestados indica que casi siempre la
comunicacion interna en su area de trabajo funciona correctamente, por
otro lado el 15% desconoce el tema en discusion, seguido de 12%
quienes indican que nunca tienen una comunicacion correcta en el
trabajo, finalmente un 8% indica que nunca se tiene una buena
comunicacion interna en las empresas ejecutoras de obras del programa

de mejoramiento y ampliacién de servicios de agua y saneamiento.

Andlisis:

Observando la figura 29 se tiene que el 65% de encuestados siempre y
casi siempre tiene una comunicacion interna buena en su area de
trabajo y a la vez funciona correctamente, seguido de un 20% los cuales
aducen gue casi nunca y nunca la comunicacion en su area de trabajo
funciona correctamente, finalmente el 15% restante marca la opcion de
desconoce sobre la comunicacion en el trabajo, con esto se llega a la
conclusién del analisis indicando que los trabajadores tienden a tener

una buena comunicacion interna.
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Cuadro 30. Las criticas de su desempefio laboral
son tomadas como consejos

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 50 32.5%
Casi siempre 33 21.45%
Desconoce 29 18.85%
Casi nunca 32 20.8%
Nunca 10 6.5%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

m Siempre  m Casi siempre Desconoce Casinunca m Nunca

Figura 30. Las criticas de su desempefio laboral son tomadas
COMO consejos

Fuente: Cuadro 30

En el cuadro 30 el 33% de trabajadores indica que las criticas en el
desempefio laboral son tomadas como consejo para mejorar su trabajo,
seguido de un 21% quienes indican casi siempre las criticas de
desempeiio laboral son tomadas en cuenta o en su sentido como
consejos para mejorar, otro niamero igual de 21% aduce las criticas de
desempeiio laboral casi nunca son tomadas como consejos para
mejorar, el 7% nunca asume los consejos y el 19% desconoce la

pregunta que se le formula.
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Anélisis:

Observando la figura 30 tenemos que de los trabajadores encuestados
el 53% optan por dar la respuesta de siempre y casi siempre las criticas
en el desempefio laboral son tomadas como consejo para mejorar, por
otro lado tenemos respuestas opuestas a esta que indica un 28% de
trabajadores encuestados eligieron la respuesta de casi nunca y nunca
las criticas de su desempefio laboral son tomadas en cuenta para
mejorar, se entiende la respuesta como que los trabajadores sélo se
rigen en sus ideas y/o pensamientos unitarios dejando asi de lado la

vision en conjunto de la empresa en la que labora.

Cuadro 31. Se cuenta con herramientas necesarias
para realizar una labor encargada

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 20 13%

Casi siempre 14 9.1%
Desconoce 22 14.3%
Casi nunca 58 37.7%

Nunca 40 26%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras

mSiempre mCasi siempre  m Desconoce Casinunca ® Nunca

Figura 31. Se cuenta con herramientas necesarias para realizar
una labor encargada

Fuente: Cuadro 31
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Del cuadro 31 deducimos que el 38% de trabajadores encuestados
indican que cuando se da una tarea casi nunca se tiene en cuenta que
las personas responsables tengan las herramientas necesarias para
realizarla, seguido de un 26% quienes indican nunca contar con las
herramientas necesarias para llevar a cabo su labor asignada, el 13%
indica siempre contar con las herramientas necesarias, y un 9% aduce
casi siempre, finalmente un significativo 14% opté por marcar la
alternativa de desconoce.

Anélisis:

De la figura 31 tenemos el 22% de trabajadores encuestados entre
ingenieros, técnicos, administrativos y personal obrero indica siempre y
casi siempre cuentan con las herramientas necesarias para realizar una
determinada tarea o labor encargada en el contexto de su trabajo
cotidiano, mientras que el 64% da la contra a contexto anteriormente
redactado afirmando que ellos casi nunca y nunca cuentas con las
herramientas necesarias para realizar una labor encargada porque la
empresa en primer lugar no da proteccion adecuada a sus trabajadores
es decir implementarles de epps como cascos, zapatos de seguridad,
chalecos, guantes, lentes, etc. todo lo necesario en la construccion, y a
la vez no cuentan con las herramientas necesarias como son: combos,
martillos, pegamento, tubos, etc, todo lo necesario para obra de
saneamiento en las distintas comunidades donde se lleva a cabo por un
determinado plazo y también se tiene un 14% del personal que presenta

desconocimiento de las herramientas a tener en cuenta para el trabajo.

Cuadro 32. El trabajo que realiza
es reconocido

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 18 11.7%
Casi siempre 27 17.55%
Desconoce 10 6.5%
Casi nunca 69 44.85%
Nunca 30 19.5%
TOTAL 154 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresas
ejecutoras de obras
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Figura 32. El trabajo que realiza es reconocido
Fuente: Cuadro 32

En el cuadro 32 se tiene que el 45% de encuestados indican que casi
nunca se hacen reconocimiento especial cuando hace una mejora en el
trabajo, seguido de un 20% los cuales aducen que nunca tienen un
reconocimiento, otros 18% indican casi siempre se proporciona un
reconocimiento a los trabajadores, y un 12% indican que en sus
respectivas empresas 0 instituciones siempre realizan reconocimientos
por los logros obtenidos, y un 7% desconoce si se le hace algun tipo de

reconocimiento o no.

Analisis:

Observando la figura 32 deducimos que el 64% de trabajadores indican
gue nunca y casi nuncan tienen un reconocimiento especial cuando
realizan una mejora en el trabajo, por otro lado se tiene que el 30%
siempre y casi siempre tienen un reconocimiento hacerca del trabajo que
realizan, se les da recompensas por ejemplo dias libres, pago de horas

extras.
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Contrastacion de hipoétesis 3: De acuerdo al objetivo especifico 3 las
Organizaciones Inteligentes buscan asegurar constantemente que todos
los miembros de la organizacibn o empresa estén aprendiendo y
poniendo en practica todo el potencial de sus capacidades, lo cual se
entiende como la capacidad de comprender la complejidad, de adquirir
compromisos, de asumir su responsabilidad, de buscar el continuo auto-
crecimiento, de crear sinergias a través de trabajo en equipo. Lograr que
las empresas dedicadas al rubro de construccidn se conviertan en
organizaciones inteligentes no es facil. Se requiere conocer, practicar e
incorporar, sobre todo en los seres humanos que dirigen los niveles
estratégicos de la organizacion las cinco disciplinas sistémicas. Para
empezar en la practica de estas disciplinas, se debe partir en primer
lugar por adoptar un cambio a través del cual se entiende los problemas
y se busca las soluciones en el preciso instante en que llegan los
problemas para no dilatar el tiempo y asi ser una empresa reconocida

en el mercado y sobre todo un ejemplo a seguir.
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CONCLUSIONES

e Se concluye que el nivel de organizacion de las empresas ejecutoras de
las obras del programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de
agua y saneamiento son deficientes por lo tanto estas empresas no
pueden ser consideradas como organizaciones inteligentes. Por otro
lado se tiene que el nivel de organizacion no es coordinado con todos
los trabajadores puesto que solo toman decisiones las altas gerencias
que se encuentran en Lima y ellos no ven la realidad que vienen
sopesando las obras y sus trabajadores, es por ellos que existe una
mala administracion de obra ya que en las Provincias donde se ejecutan
las obras no se tiene una administracion directa de los recursos que son
destinados a dichas obras, en ese entender las empresas no trabajan de
la mano con los colaboradores o en este caso se les llama recurso

humano.

e Se tiene que: la gestion del talento humano en las empresas ejecutoras
de las obras del programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de
agua y saneamiento es defectuoso debido a la inadecuada aplicacion
del régimen de construccion civil, porque se observo claramente en la
encuesta realiza que solo algunos trabajadores se encuentran inscritos
en el régimen de construccién civil y la mayoria de ellos no se
encuentran inscritos en el régimen de construccion civil por lo que no
cuentan con ningun tipo de beneficio y mucho menos pueden pedir o
solicitar liquidaciones por tiempo de servicio y/o trabajo que presté a las

empresas constructoras, acotamos también que de las nueve empresas
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en estudio para la investigacion solo de ocho a diez trabajadores se
encuentran inscritas en la planilla de construccion civil los cuales
cuentan con los beneficios de movilidad, Es salud, dominical, y los
descuentos correspondientes de igual manera tienen el beneficio de
recibir las gratificaciones por fiestas patrias y navidad, una vez que se da
el término de obra o término de partida del trabajador la empresa esta en
la obligacion de entregar su liquidacion al trabajador sin que ellos se lo
pidan, pero en la realidad de como trabajan estas empresas no es asi,
mas por el contrario no les dan las gratificaciones correspondientes o en
su defecto solo entregan el 50% de total asignado y ni que decir de las
liquidaciones, siempre que el trabajador lo solicita al empleador este le
indica que debe esperar tres meses como minimo para que su pedido se
haga efectivo, en el transcurso de ese periodo dichas empresas
terminan la obra y se retiran a su lugar de origen dejando en el aire las
liquidaciones de los trabajadores y si ellos lo siguen solicitando tendrian
que viajar al lugar donde se encuentra en empresa que en su mayoria

son del Departamento de Lima.

e Tenemos que las organizaciones inteligentes intervienen en la gestiéon
del talento humano de las empresas ejecutoras de las obras del
programa de mejoramiento y ampliacibn de servicios de agua y
saneamiento, realizando las interpretaciones y analisis correspondientes
a las interrogantes formuladas en la encuesta obtenemos que las
empresas en estudio no son organizaciones inteligentes puesto que no
tienen un pensamiento de trabajo en equipo no cuentan con una vision
compartida, ausencia del pensamiento sistémico, no tienen la practica
de modelos mentales y esto afecta gravemente al desenvolvimiento
personal y profesional de los trabajadores, puesto que no tienen
espacios de tiempo para intercambiar informacion util para el bienestar
de la entidad a la vez no se cuenta con un clima laborar adecuado
porque existe una gran distancia entre ingenieros y obreros los cuales
no pueden llevar a ser sentir sus molestias o incomodidades, expresar

directamente lo que piensan.
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RECOMENDACIONES

e Las empresas del sector construccion que ejecutaron las obras del
programa de mejoramiento y ampliacion de servicios de agua y
saneamiento se deben establecer programas de desarrollo en la gestion
del talento humano, en ese entender se debe tener en conocimiento que
al realizar la gestion del talento humano y/o administracion de personal
indica que estamos tratando con el corazén de la empresa quienes son
considerados para el éxito de las empresas, de lo contrario sin ellos
seria practicamente imposible enfrentar las exigencias de nuestros
nuevos tiempos y también las futuras del mercado, por lo tanto es
necesario incorporar una vision méas integradora en la mentalidad de los
jefes inmediatos, gerentes, directivos, y todos los trabajadores en
general como son ingenieros, técnicos, administrativos y obreros y
siempre tener un pensamiento de incorporar nuevas metodologias para

llegar a ser una organizacion inteligente modelos a seguir.

e Promover que los trabajadores laboren por resultados obtenidos y que
se puedan mostrar con facilidad a la empresa de tal manera que las
entidades dedicadas al sector de construccion puedan realizar un
reconocimiento adecuado al talento humano, lo cual genera la confianza
de los demas trabajadores hacia la empresa para seguir laborando con
mayor responsabilidad y mas compromiso con la entidad y/o empresa
del sector construccion, teniendo también la mirada a los

reconocimientos que la empresa ofrezca a sus colaboradores.
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e Escuchar atentamente y aplicar las propuestas que tienen los
colaboradores para el bien de la empresa, de tal manera generar las
buenas practicas de gestion del talento humano que aseguran un
desarrollo sostenible en el tiempo, generar empresas éagiles, flexibles,
creativas, innovadoras que privilegien la calidad total, la participacion y
compromiso de todos los miembros integrantes de todas las empresas

en estudio.

e Se recomienda también que los gerentes de las empresas reciban
mejores capacitaciones para que puedan desenvolverse con gran
facilidad en sus areas de trabajo guiando de la mejor forma posible a sus
colaboradores y también transmitir todo lo aprendido en las
capacitaciones a las cuales acudiran, fortalecer el trabajo en equipo
reconociendo las capacidades y habilidades listos para ser aplicados a
las oportunidades que aparecen en el mercado de construccion,
valorando siempre el talento humano lo cual comienza en la primera

linea de accion
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2. BOLETA DE PAGO

BOLETA DE PAGO
PLLA ACORA PUND

Periodo de Pago Del 2016/08/15 al 2016/08/28

ACORA 15AG0-28AG0 2016
Apellidos y Mombres: MANCILLA CRUZ DAVID JAVIER
DI 09741291
Cargo/Categoria OPERARIO OPERARIO
Fecha de Ingreso: 20168/0aM5
Tipo Trabajador. CONSTRUCCION CIVIL
Grupo C.C.. ICON PERUANA SAC
Centro de Costo OBRA SAN. ACORA PUNO
Régimen Pensionario: AFP INTEGRA
CUSPR S60561DMCCZ2
JORMAL 53.60
HORAS ORDIMARIAS 98.00
INGRESOS
JORNAL BASICO 70320
DCMINICAL 11720
BULC. 22502
MOVILIDALD 50.40
+ WIDA ESSALUD (REIMTEGRD 5.00
TOTAL INGRESOS 1100.52
DESCUENTOS
AFF APORTE OBLIGATCRIC 115.00
AFP COMISION PORCENTUAL 18.20
AFF SEGURD INOMIDUAL 13.80
COMAFOVICER 18.41
+ VIDA ESSALUD 5.00
TOTAL DESCUENTOS 166.51
APORTES
ESSALUD 9408
SPP - APORTE EMPLEADCR 10.45
TOTAL APORTES 104.54
NMETO A PAGAR EN NUEVOS SOLES 934.31
Firma del Empleador Firma Trabajador

U
Fuente: Empresa ICON PERUANA S.A.C.
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