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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion “La auditoria de costos laborales y su incidencia
en la gestion gerencial de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el afo 2019” fue saber cédmo la auditoria de costos laborales incide
directamente sobre la gestién gerencial en las empresas del sector de fabricacion de

estructuras metalicas.

La investigacion se clasifica como un estudio aplicativo, en base a que los alcances de
ésta son précticos, aplicativos y se fundamenta en normas, manuales y técnicas de
recojo de informacién. La poblacién estuvo conformada por 1,957 empresas del sector
de donde se extrajo la muestra aleatoria de 48 empresas, todas fabricantes de

estructuras metalicas en Lima Metropolitana.

Los resultados obtenidos del trabajo mostraron que la auditoria de costos laborales
tienen gran influencia en la gestion gerencial de las empresas del sector, esto se
visualiza al analizar los resultados que indican que no existe un control adecuado sobre
la productividad laboral en mas del 50% de las empresas del sector, el proceso de
planeacion solo considera a una de las &reas involucradas en su gestion y existe una

alta probabilidad de la aplicacién de medidas gerenciales a corto plazo erréneas.

Para revertir la situacion se realizaron recomendaciones en base a las problematicas
planteadas en la investigacion y lo recopilado a través de las encuestas realizadas,
como son: ejecutar proyecciones de contratacion de personal necesario para satisfacer
las necesidades de las empresas, la ejecucién de controles sobre los niveles de
productividad y la integracién holistica de la organizacién para la planeacién de nuevos

proyectos.

Palabras claves: auditoria, costos laborales, gestion gerencial, empresas, productividad.
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ABSTRACT

The main objective of the investigation “Labor cost audit and its incidence on the
managerial management of metal structures manufacturing companies in Metropolitan
Lima in the year 2019” was to know how the labor cost audit directly impacts over the

managerial management in the companies of the metal structures manufacturing sector.

The investigation is classified as an applicative study, based on its practical and
applicative scope, policies, manuals and information gathering techniques. The
population was formed by 1,957 companies in the sector from which the random sample

of 48 business was extracted, all from the metal structures manufacturing sector.

The results obtained from the work showed that the labor cost audit has a great influence
on the managerial management of the companies in the sector, this is visualized when
analyzing the results that indicate that there is no adequate control over labor productivity
in more than 50% of the sector’'s companies, the planning procedure only considers one
of the areas involved in its management and there is a high probability of the application

of erroneous short-term management measures.

To reverse the situation, recommendations were made based on the problems raised in
the research and what was compiled through the surveys carried out, such as: executing
projections of hiring the necessary personnel to satisfy the needs of the companies, the
execution of controls on the productivity levels and the holistic integration of the

organization for the planning of new projects.

Keywords: audit, labor costs, managerial management, companies, productivity.
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INTRODUCCION

El presente trabajo abarca un tema de investigacion muy importante debido a que esta
enfocado en cémo la auditoria de costos laborales puede influir de manera relevante y
trascendente sobre la gestion gerencial de las empresas fabricadoras de estructuras

metalicas.

La correcta aplicacion del control sobre los costos laborales beneficia en mdltiples
aspectos a las organizaciones, especialmente en la manera de gerenciar las empresas,
gue los encargados de la administracion general conozcan como esta estructurado la
carga econdémica por su fuerza laboral permitird adaptar nuevas estrategias para

incrementar a corto, mediano y largo plazo su rentabilidad.

El no tomar en consideracidon recomendaciones sobre los costos laborales puede
desembocar en problemas potencialmente criticos para las organizaciones que van
desde el poco compromiso e identidad por parte de sus trabajadores hasta la pérdida

de valor de la empresa y reduccion de sus utilidades en los ejercicios.

Al referirnos a la gestién gerencial, estamos hablando de la administracién del negocio
desde el punto de vista de los responsables principales, los gerentes, de qué manera
ellos direccionan los esfuerzos de toda la organizacién para cumplir sus objetivos, co6mo
incrementan los niveles de produccidon, mejoran los procesos y aumentan el valor de la

empresa.

En vista de la importancia de la investigacion realizada, el presente trabajo estara
enfocado en el estudio de la auditoria de costos laborales y su influencia en la gestion
gerencial de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana,

en el afo 2019.

El trabajo esta comprendido por 6 capitulos, en el primer capitulo se ha considerado la
realidad problemética de la investigacion, lo cual permitira conocer el contexto en el que

se encuentran las empresas de la industria de estructuras metalicas en Lima, también
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se plantea el problema principal y secundario; se indica los objetivos de la investigacion,
para luego exponer los motivos que justifican la realizaciébn de este estudio y su
importancia; asimismo se hace mencién de las limitaciones que se han encontrado en

el proceso de investigacion y finalmente se tiene la viabilidad del estudio.

En el segundo capitulo, se abord6 el marco teérico. Se desarrollan los antecedentes
nacionales e internacionales de la investigacion, las bases tedricas fundamentadas por

opiniones de diferentes autores y definiciones conceptuales.

En el tercer capitulo se hace la formulacion de las hipoétesis, principal y secundarias, y

se elabora la operacionalizacién de las variables.

En el cuarto capitulo se tiene la metodologia, donde se consideran los siguientes puntos:
disefio metodolégico, poblacion y muestra, técnica de recoleccion de datos, técnicas

para el procesamiento y analisis de informacién y los aspectos éticos.

En el quinto capitulo se presentan, interpretan y comentan los resultados obtenidos de
las encuestas aplicadas y la contrastacion de las hipétesis en base a las respuestas

brindadas por los encuestados.

Por dltimo, en el sexto capitulo, se presentan la discusién, conclusiones y

recomendaciones a las que se llegaron como resultado del trabajo de investigacion.



CAPITULO |: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

En la actualidad la industria de estructuras metalicas es la responsable de la elaboracién de
las herramientas e insumos necesarios para la implementacién de diferentes proyectos en
multiples industrias nacionales, que van desde la elaboracién de camas de hospitales hasta
las estructuras que se implementan en los proyectos de mineria, por lo tanto, es un actor
relevante dentro del Producto Bruto Interno nacional por ser proveedor de sectores como la

mineria, construccion, salud y otros.

La importancia de este sector se refleja en su crecimiento continuo durante el periodo 2019,
afio en el que comenzd con un crecimiento del 17.9% promedio durante los primeros cuatro
meses, esto como consecuencia de la necesidad de los dos sectores, publico y privado, de

esta industria dado que forman la infraestructura base de muchos proyectos.

Como en multiples sectores econémicos, los costos laborales son de vital importancia para
la gestion de las organizaciones, por lo tanto, es necesario llevar un control minucioso de
estos para retribuir a los trabajadores de la forma justa segun su desempefio y productividad,
asi como también minimizar costos y gastos relacionados a estos, esto sin afectar la

satisfaccion de los empleados.

La necesidad de una adecuada gestion gerencial dentro de las empresas de este sector es
de suma importancia, dado gue esto incrementara su efectividad y la productividad de cada
una de las empresas, asi como encaminar los esfuerzos de las areas para alcanzar sus

metas y objetivos.

Dentro de esto se encuentra el buen manejo de los costos laborales; dada la forma de
operacion de algunas empresas del sector, el manejo errado de estos puede generar un
clima laboral deficiente y problemas al corto y mediano plazo, por lo que se requiere de una
constante ejecucion de auditorias a los costos laborales. La aplicacion de un adecuado

control a los costos laborales no solo ayuda a disminuir el riesgo de afrontar diferentes
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problemas con los trabajadores y el ambiente laboral, sino también con las entidades

fiscalizadoras especializadas.

Para la ejecucién de los adecuados controles es necesario que la administracion de estas
empresas lleve a cabo un planeamiento estratégico en recursos humanos, de esta manera
pueden proyectar las necesidades en cuanto al personal, asi como gestionar el talento
humano y su conseguir una gestion exitosa. También deben revisarse multiples factores
dentro de estos, como la productividad laboral, su correcta retribucién y como ésta impactara
en el alcance de metas y objetivos que se plantearon en la organizacion; como afrontan y
controlan el ausentismo laboral y en base a esto como determinan la supervision de sus

actividades para reducir su impacto y minimizar las perdidas por lo antes mencionado.

Para poder llevar a cabo una buena gestion se requiere de un desempefio 6ptimo al ejecutar
los costos laborales, por lo tanto, es indispensable y critico la auditoria de dichos costos,
esto beneficiara en sincerar la realidad de los egresos de la planilla, permitira reconocer a
los trabajadores segun su desempefio, por consiguiente, incrementara los niveles de
productividad y el clima laboral; asimismo, facilitara la proyeccion financiera e incrementara

la rentabilidad de la empresa.

Por medio de esta investigacion buscamos dar a conocer a las empresas de esta industria
los beneficios que brindan la ejecucion de controles sobre sus costos laborales, los cuales
van desde reduccién de costos innecesarios, pasando por el incremento del clima laboral,

hasta la maximizacion de la rentabilidad y posicionamiento en el mercado.

Posterior a la definicion y descripcion de la realidad problematica del tema, se procede a

delimitar los aspectos de la investigacion:

a. Delimitacién espacial
El ambito dénde se desarrollara la investigacion son las empresas de fabricacién de

estructuras metdlicas en Lima Metropolitana.

b. Delimitacion temporal



El periodo que comprendera el estudio corresponde al mes de enero a diciembre del

ano 2019.

c. Delimitacion social
Las técnicas de recojo de informacién se aplicaran a los gerentes y funcionarios de las

empresas del sector.

d. Delimitacién conceptual

Auditoria de Costos Laborales

Es la revision sistematica, inopinada y objetiva de todas las transacciones y operaciones
relacionadas a los costos laborales que realizan las organizaciones, ejecutada por un
equipo auditor, para dar una opinién en referente a su situacion actual en cuanto a los
egresos de dinero y procesos vinculados a los costos laborales dentro de la empresa.

Gestién Gerencial

Es toda actividad realizada por los gerentes de toda empresa que van desde plantear
los objetivos hasta el control de operaciones y la consecuente responsabilidad del
gerente sobre los resultados del ejercicio. Los resultados de la gestion gerencial
dependen de las habilidades, creatividad y experiencia del encargado al momento de

tomar decisiones.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema principal

¢,De qué manera la auditoria de costos laborales influye en la gestion gerencial de las

empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019?

1.2.2. Problemas secundarios
a) ¢,De gué modo el planeamiento estratégico en recursos humanos incide en la
gestion del talento humano en las empresas fabricadoras de estructuras metalicas

en Lima Metropolitana?



1.3.

b) ¢,De qué manera el control de la productividad laboral influye en el alcance de
metas y objetivos en las empresas fabricadoras de estructuras metélicas en Lima
Metropolitana?

) ¢En qué medida el control de ausentismo laboral afecta la supervision de
actividades en las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima

Metropolitana?

Objetivo de la investigacion

1.3.1. Obijetivo principal

Establecer como la auditoria de costos laborales influye en la gestion gerencial de las

empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.

1.4.

1.3.2. Objetivos secundarios

a) Determinar si el planeamiento estratégico en recursos humanos incide en la
gestion del talento humano en las empresas fabricadoras de estructuras metdlicas
en Lima Metropolitana.

b) Determinar si el control de la productividad laboral influye en el alcance de
metas y objetivos de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana.

C) Definir si el impacto del control del ausentismo laboral afecta la supervision
de actividades en las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima

Metropolitana.

Justificacion de la investigacién

En base a la situacidon actual que se presenta en las empresas de este sector, la

investigacion es relevante y trascendente, dado que multiples actores del sector desconocen

la necesidad de ejecutar periddicamente controles sobre sus costos laborales y los

beneficios a nivel organizacional y administrativo que brindan a las empresas.



1.4.1. Importancia

La investigacion se lleva a cabo con el objetivo de brindar el conocimiento necesario para la
correcta ejecucion de una auditoria de costos laborales la cual va a beneficiar directamente
a la gestion de las empresas del sector de estructuras metélicas, ya que brindara informacion
relevante sobre la auditoria de costos laborales y la gestién gerencial, lo cual ayudara en la
mejora de los procesos actuales, implementara nuevos métodos para el buen manejo de la
organizacion y facilitard la administracién exitosa e incremento de la rentabilidad a largo

plazo.

1.4.2. Viabilidad de la investigacion

Para la ejecucion del trabajo de investigacion, es necesario una serie de factores que brinden
las garantias para la realizacion de los objetivos. Se han considerado: la disponibilidad del
recurso humano, que comprende un asesor de tesis, personal especializado en recoleccion
de datos e informacion; el acceso a los recursos financieros, que son las fuentes de capital
de las cuales disponemos; y, por ultimo, la disponibilidad de los recursos materiales, que
comprenden Utiles de oficina y escritorio, asi como equipos tecnoldgicos informéaticos
portatiles; necesarios para realizar la investigacion. Ademas, cabe precisar que existe un
apoyo profesional respecto al tema de investigacion lo que hace mas viable la ejecucién de

este. Por lo que se concluye que la realizacién de la investigacion es viable.

1.5. Limitaciones
La presente investigacion muestra dificultades en cuanto al acceso a informacion de parte
de las empresas que conforman la poblacion investigada. No obstante, esta dificultad no

alcanzé mayor relevancia para el desarrollo del trabajo.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
Teniendo como obijetivo la recopilacion de informacion referente a la materia investigada, se
logré compilar maltiples trabajos relacionados al tema tratado en la investigacion que se va

a realizar.
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Chuy, J. (2016) en su tesis titulada “Sistema de costos ABC como herramienta de control
en la gestion empresarial de las industrias de concreto premezclado en Lima Metropolitana:
2014”, tesis para optar el titulo profesional de Contador Publico. Universidad San Martin de

Porres, Lima.

El objetivo de investigacion de esta tesis es probar la utilidad del sistema de costos por
actividades como una herramienta que permitird mejorar la gestion empresarial en la

industria de concreto premezclado en Lima Metropolitana.

Para el desarrollo del trabajo el autor recurrié a la informacién que le fue brindada por las
personas con cargos gerenciales de mayor experiencia y relevancia para finalmente ser
conducido a afirmar que el sistema de costos ABC es una herramienta de control en la

gestion empresarial de gran utilidad para las industrias de concreto premezclado.

Gracias a la investigacion se concluy6 que las empresas de este sector no cuentan con un
sistema de costeo por actividades; tampoco hacen uso de la informacion contable para la
elaboracion de presupuestos y dificulta la aplicacion de un control; no existe un analisis de
los costos de produccién; y los costos indirectos de fabricacion se controlan de una manera
tradicional por lo que no se distribuye proporcionalmente entre las areas de produccién. Por
lo tanto, su gestion empresarial no hace uso de las herramientas de las que dispone o lo

hace de forma inadecuada.



La tesis es fundamental como antecedente, dado que permite visualizar el impacto que tiene
la administracion de los costos, a pesar de que no sean del aspecto laboral, en la gestion
empresarial o gerencial de las organizaciones, y la necesidad de una correcta administracion

de los sistemas de control de costos para ejecutar eficazmente la toma de decisiones.

Garcia, F. (2019) en su tesis titulada “Analisis de costo laborales en la empresa Servicios
Médicos S.A.C., Lima 2019”, tesis para optar por el grado académico de Bachiller en

Contabilidad y Auditoria. Universidad Norbert Wiener, Lima.

La investigacion realizada en esta tesis buscé analizar el estado de los costos laborales en
la empresa “Servicios Médicos S.A.C.” en el periodo 2019 y ver la realidad de los

trabajadores que no gozaban de beneficios laborales.

La tesis lleg6é a la conclusién de que los costos laborales que tiene la empresa no son
fidedignos a la realidad, esto como consecuencia de contar con personal informal los cuales
no gozaban de beneficios laborales y a quienes se les mantenia con contratos de tercero a
pesar de que cumplian con funciones especificas y un horario laboral, lo cual

desnaturalizaba dicho acuerdo escrito.

Esta misma problematica se viene presentando en las empresas fabricadoras de estructuras
metalicas lo que justifica que la investigacion se enfoque en la necesidad de la aplicacion de
las auditorias de costos laborales para determinar el impacto de estas sobre la gestiéon

gerencial de las empresas del rubro.

Garcia, J. (2014) en su tesis titulada “Costos laborales y su incidencia en la estructura
economica de la Empresa Pesquera Exalmar S.A.A. de la provincia de Ascope”, tesis para
optar el titulo de Contador Publico. Universidad Nacional de Truijillo.

En el trabajo de investigacion se busca determinar la incidencia de los costos laborales
dentro de la estructura econémica de la empresa Pesquera Exalmar S.A.A. de la provincia

de Ascope.



La tesis planteada por el autor de la investigacion se logra probar, dado que los incrementos
a los beneficios que perciben los trabajadores sean por politicas de la empresa o la
legislacion nacional, reducen las utilidades de la empresa.

La investigacion concluy6 que los costos laborales de la empresa Pesquera Exalmar S.A.A.
son significativos y las variaciones de este impactaron directamente a la utilidad de la
empresa, también que la normativa laboral vigente incide en la estructura econémica de la
empresa por lo que se requiere una correcta aplicacion de esta.

Esta tesis es un soporte para el presente trabajo de investigacién, dado que demuestra el
impacto que tienen los costos laborales en las utilidades de la organizacion y en toda su
estructura econémica, por lo que queda justificado una revisién exhaustiva de dichos costos
para el andlisis de la gestion gerencial dentro de las empresas del sector.

Zambrano, L.y Peceros, S. (2018) en su tesis titulada “Los costos laborales y la utilidad en
la empresa Diverplast SAC, afio 2016”, tesis para optar por el titulo profesional de Contador
Publico, Universidad Nacional del Callao.

La investigacion tiene como objetivo determinar las politicas laborales idoneas como opcion
para hacer mas eficientes los costos laborales y que, como consecuencia de esto,
incrementen la utilidad de la empresa Diverplast SAC. La organizacion no mantiene una
administracién correcta del reconocimiento de las horas extras que sus trabajadores
cumplen, asi como de las labores que desarrollan en su jornada laboral, tampoco mide el
desempefio de su productividad laboral ni otorga bonos econémicos, estos los otorga como
vales de alimento.

El trabajo de investigacion concluy6 que es necesario tener una supervision activa sobre los
trabajadores para que no se paguen horas muertas, de esta manera en caso requieran
cumplir con horas extra estas deberian ser autorizadas y contar con un informe que indique
la necesidad de estas, también aplicar controles que midan el rendimiento de cada trabajador

y ver si se encuentran aptos para cumplir con horas extras.



La tesis presentada demuestra que al administrar correctamente los costos laborales se
puede incrementar considerablemente la utilidad de la empresa y también mejorar el clima

laboral y la salud de sus trabajadores.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Vasquez, M. (2015) en su tesis titulada “Andlisis de costos laborales, en un negocio
estacional. Estudio de caso: La Princesa SRL”, tesis para optar el grado de Contador Publico.

Universidad FASTA, Argentina.

El trabajo en mencién busca verificar las opciones efectivas mas adecuadas en cuanto a las
modalidades de contratacion que sean vigentes en la Ley de Contrato de Trabajo y los
Convenios Colectivos para reducir el impacto de las fluctuaciones de afluencia de clientes
por temporadas que caracteriza al sector hotelero en la ciudad de Mar del Plata, el cual tiene
mayor ingreso de clientela turistica durante el periodo comprendido entre diciembre y marzo,
y en otras temporadas de fiestas en la region, pero se reduce de manera notoria en los
meses siguientes a las actividades festivas, viéndose ante la dificultad de este sector de

afrontar los costos fijos en las épocas bajas.

La investigacion demuestra a través de cuadros comparativos las diferencias econémicas
gue brindan tercerizar parte de su fuerza laboral o tenerla contratada en la planilla, asi como
también las ventajas y desventajas de estos dos escenarios. Finalmente proponen optar por
un modelo de contratacion de trabajo eventual comudn eliminando costos ociosos, denotando
gue esta modalidad no es muy conocida por las empresas del sector que son de este tamafio

y también por la falta de asesoria profesional sobre el tema.

Dicha investigacion demuestra que el desconocimiento de los costos laborales implicados
en la gestion ha afectado considerablemente los resultados al final del ejercicio dentro de la

organizacion, la tesis pone en conocimiento otras formas de contratacion que pueden ayudar



a reducir costos laborales. Por lo que se vuelve un valioso aporte a incorporar en nuestra

investigacion.

Reyes, K. (2016) en su tesis titulada “Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional:
estudio realizado con gerentes de los hoteles inscritos en la Asociacion de Hoteles de
Quetzaltenango”, tesis para optar el titulo de Psicologo Industrial. Universidad Rafael

Landivar, Guatemala.

El trabajo en mencion busca establecer la relaciéon de las habilidades gerenciales y el
desarrollo organizacional mediante un estudio realizado con los gerentes de los hoteles
inscritos en la Asociacion de Hoteles de Quetzaltenango. Para lograr el mencionado obijetivo,
la investigadora realizé una encuesta con escala de Likert a los gerentes con el objetivo de

medir la relacién de las variables de estudio.

La investigacién concluyé en que si existe una relacion entre las habilidades gerenciales y
el desarrollo organizacional, asimismo se determiné que para las empresas hoteleras es
primordial que los dirigentes utilicen sus conocimientos y sobre todo sus habilidades para
orientar al personal al logro de las metas establecidas y perfeccionar la productividad de la

empresa.

El trabajo de investigacién mencionado aporta al presente estudio ya que se esta buscando
de igual manera demostrar que una eficaz y bien encaminada gestién gerencial en las
empresas de fabricacién de estructuras metalicas, puede generar mayor productividad en
las organizaciones a través del eficiente manejo de los costos laborales y del personal

propiamente dicho.

Contreras, N. (2017). En su tesis titulada “Propuesta de sistema de control de gestién para
mineria Antucoya”, tesis para optar al grado de Magister en Control de Gestion. Universidad

de Chile.
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En la investigacion mencionada se busca desarrollar una proposicién de sistema de control
de gestion para la unidad de negocios Minera Antucoya, una de las compafiias mas nuevas

del grupo Antofagasta Minerals.

Si bien es cierto, la empresa objeto de investigacion tiene implementado un sistema de
indicadores que le ayudan a tener un mecanismo de monitoreo de fallas desde el inicio, la
investigadora propone montar un sistema de control de gestion que permita unir en un solo
mecanismo todos los indicadores de desemperio de la compafiia, como también alinear a la

organizacion y lograr el cumplimiento de las estrategias organizacionales.

La investigacion concluy6 con el andlisis y evaluacion desde las declaraciones estratégicas
de la compafiia hasta llegar a formar un esquema de incentivos con el objetivo de alinear a
esta; también se hizo el fraccionamiento estratégico para dos de las gerencias que son parte

de la estrategia de Minera Antucoya: Gerencia de Mina y Gerencia de Sustentabilidad.

El trabajo de investigacion mencionado se vincula al presente estudio porque se busca
mejorar la gestidn gerencial a través de un sistema de control de gestién, el cual cuenta con
un esquema de incentivos global, donde se busca minimizar los costos de produccién,
cumplir con la produccién presupuestada y con los estandares de seguridad operacional.
Con este esquema de incentivos el trabajador tiene a lo largo del afio metas por las cuales
debe esforzarse, lo que hace que finalmente se alcance la propuesta de valor de la

compainiia.

Todas las tesis detalladas previamente son de utilidad para el presente trabajo de
investigacion, dado que contienen informacion relevante y trascendente sobre la aplicacion
de los costos laborales o de una correcta gestion gerencial dentro de las organizaciones y
demuestran el impacto de dichas variables en las conclusiones de cada investigacion

realizada.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Auditoria de costos laborales

11



La auditoria de costos laborales es el proceso de revision de la informacion contable
relacionada a los costos, gastos y egresos vinculados con la planilla laboral de la
organizacion. Esta revision debe ser realizada indiscriminadamente y de forma objetiva para

poder conocer una realidad fidedigna de la empresa.

El encargado de realizar esta auditoria debe mantener un sesgo neutral, acompafado de
una independencia en su opinion, dado que en su informe plasmara todo lo observado, asi
como los actores responsables de aciertos y errores dentro del coste laboral y gracias a esto

se facilitara la correccion y mejora del manejo, gestion y control de los costos laborales.

Para poder facilitar la comprensién de la Auditoria de Costos Laborales es necesario brindar
los conceptos de ambos términos, “auditoria de costos” y “costos laborales”, que refuercen

y fundamenten la definicion brindada.

Auditoria de costos

La auditoria de costos se entiende como la verificacion minuciosa, exhaustiva y detallada de
los costos en los que incurren las organizaciones, esta auditoria se hace sobre los registros
contables que tiene la empresa, dado que son los mas fidedignos a la realidad econdémica y
financiera de la empresa. El objetivo de este tipo de auditoria es identificar y determinar los
diferentes costos en los que se incurre en cualquier parte de la gestion y operacién de la

organizacion.

Rincén, C. (2008) indica que:

Es la inspeccion, consulta, investigacion, revision, verificacion, comprobacién
y evidencia de todos los consumos, egresos y productividad de la empresa y
la forma como adjudican estos a los productos, los ingresos y la utilidad,
analizando que los reportes entregados por el modelo de costos utilizado
sean légicos, adecuados, en el término del tiempo requerido, reales y que
abarquen las necesidades de informacién de la gerencia y las dependencias

de operacion, para la toma de decisiones (p. 103).
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Entonces, centrando lo indicado por Rincén entendemos que, la auditoria de costos lo que
buscara es identificar los costos, sea de produccion o cualquier tipo de egreso econdmico,
contra los ingresos que estan relacionados directa e indirectamente con dichos costos, para
presentarlo a la gerencia y administracion y, de esta manera, se puedan tomar decisiones

acertadas de como proceder en el corto, mediano y largo plazo.

Rincén, C. (2012) indica que la auditoria de costos tiene un objetivo definido que es:
“Examinar las actividades de medicidn del sistema de costos sobre los consumos, egresos

y productividad de la empresa” (p. 98).

Ampliando lo que indica el autor, la auditoria de costos buscara vincular cada egreso con un
ingreso, relacionandolos directamente para tener de una forma clara y definida qué ingreso
afecta qué egreso y viceversa, todo esto para alimentar de la informacion necesaria a todas
las areas involucradas y que, de esta manera, se mejore todo el proceso y se tomen

decisiones informadas y atinadas.

Cabe agregar, centrandonos en la variable independiente, que la auditoria de costos
laborales tiene como objetivo optimizar el uso de los recursos econémicos de los que
dispone la organizacion para cumplir con las obligaciones que tienen con sus trabajadores,
por lo que ira de la mano con la legislacién laboral vigente y buscara incrementar la

rentabilidad de la empresa a largo plazo.

Costos laborales

Los costos laborales son todos los costos salariales y no salariales que estan bajo la
responsabilidad del empleador por la contratacion formal de un empleado o trabajador. En
la legislacion peruana estos oscilan entre un 50% adicional a la remuneraciéon basica del
trabajador, y donde el empleador debe asumir como responsabilidad en su gestion

econdmica por la permanencia del empleado en la organizacion.

Sobre esto, Sanchez, C. (2018) lo define como:
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El costo laboral es el costo total en que incurre el empresario por la utilizacion
de factor trabajo. Incluye los costes salariales mas otros costes que soportan
las empresas como las percepciones no salariales (...) y por supuesto, las

cotizaciones obligatorias a la seguridad social (p. 26).

Con esta definicion se desglosa que, dentro de los costos laborales van a estar
comprendidos todos los costos, adicionales al sueldo o salario del trabajador, a los cuales la
empresa u organizacion debe adherirse por la contratacion formal, estos pueden ser algunos
beneficios sociales como el sueldo vacacional, gratificaciones y a su vez las obligaciones

tributarias, asi como otros.
Una definicién mas centrada en nuestra realidad la otorga Vasquez, M. (2018):

El costo laboral es el gasto en el que incurre el empleador por emplear
recursos humanos. El costo laboral incluye tanto el salario, como el pago a la
seguridad social y seguros privados (EsSalud, ONP, AFP entre otros) en
beneficio de los empleados y ocasionalmente el costo de eventuales
indemnizaciones o compensacion, el costo de la formacion de personal,

transporte y dietas del personal (p. 11).

Bajo lo citado también se entiende que deben considerarse dentro de estos costos posibles
indemnizaciones las cuales puedan ser impuestas a las organizaciones por incumplimiento
de las obligaciones de su parte, un ejemplo de esto podria ser no otorgar dentro del plazo
establecido el descanso fisico vacacional al trabajador, lo cual lo hace beneficiario de una

indemnizacion por parte del empleador.

Por otro lado, hay que entender que los costos laborales también existen en las empresas
de produccién donde a estos se les conoce como el costo de mano de obra, Aguinaga,

(2004) indica que:

Son “todos aquellos gastos o costos en que incurre el empleador por el uso

de la mano de obra” Dicho de otro modo, “los costos laborales estan
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constituidos no sélo por la remuneracién sino ademas por todo gasto asumido

por el empleador que devenga de la contratacion de mano de obra” (p. 215).

Este autor centra su definicion en el punto de vista de produccién, considerandolo como
mano de obra, cabe mencionar también que cuando los salarios de los trabajadores son
variables, I6gicamente los costos laborales vinculados a estos también variaran, por lo cual
toda organizaciéon que aplique sueldos o salarios variables debe proyectar dichas

fluctuaciones en sus costos laborales.

A su vez, Cornejo, C. (2017) nos brinda una diferenciacién segun su ambito de aplicacion:

En términos econdmicos <<los costos laborales>> pueden ser definidos como
el pago por el servicio del factor trabajo dentro del proceso productivo durante
un periodo determinado. En términos contables, pueden ser definidos como
el conjunto de egresos del empleador, vinculados al inicio, mantenimiento y

terminacion de la relacion laboral (p. 300).

Viéndolo desde un punto de vista contable, estos costos van a convertirse en parte de los
gastos por planilla dado que, a pesar de no ser directamente otorgados a los trabajadores
de forma inmediata, igual estan vinculados a su contratacién y permanencia dentro de la

empresa.

Por dltimo, Juarez, J. y Narvéez, E. (2014) sefialan en referencia a los costos laborales:

Los costos laborales pueden ser un gasto importante para cualquier negocio,
y puede ser el gasto mas grande para una pequefia empresa con una fuerza
de trabajo cada vez mayor. El costo laboral incluye mas que los salarios que
pagas a tus empleados, y el costo de mano de obra puede crecer fuera de
control si no entiendes por completo todos los gastos que entran en juego (p.

16).
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Por lo tanto, se entiende que estos costos pueden llegar a ser la obligacion con mayor peso
econoémico dentro de muchas organizaciones, especialmente las de servicios, por lo tanto,
€s necesario una correcta ejecucion y control de estos para que, de esta manera se puedan

optimizar y reducir el impacto en la utilidad y rentabilidad de las empresas.

Los costos laborales estdn compuestos por diferentes factores, ejemplo de estos son:
Remuneracion béasica, remuneracion vacacional, gratificacion extraordinaria, compensacion

por tiempo de servicios, asignacion familiar, bonificaciones extraordinarias, entre otros.

Los autores mencionados, en esta seccion, concuerdan y refuerzan la conceptualizaciéon
planteada sobre los costos laborales y permiten definir y alinear a la auditoria de costos

laborales.

Planeamiento estratégico en recursos humanos

Para una correcta aplicacion de la auditoria de costos laborales, es necesario la existencia,
de parte de la gerencia y organizacion, de un planeamiento sobre los recursos humanos,
que proyecte a largo plazo sus planes en cuanto a este recurso. Los recursos humanos son
el recurso mas importante dentro de las organizaciones, por lo tanto, la gestion del recurso
humano es la administracion de las relaciones personales dentro de la empresa, ademas se
encarga de la seleccion de candidatos, seguimiento al desempefio del personal,
administracion de remuneraciones y la comunicacion interorganizacional eficaz. En general

se encarga de toda la administracién del capital humano dentro de la empresa.

Un planeamiento estratégico en los recursos humanos eficaz requiere de esfuerzos
conjuntos de la direccion, con la gerencia de la empresa y entre todas las areas participantes
de la organizacion para conocer sus necesidades y requerimientos en cuanto al personal y

proyectar de forma sincerada las contrataciones y fidelizaciones de personal.

Para esto, Granjo, J. (2008) conceptualiza el término:
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Un proceso de analisis y diagndéstico de las politicas y practicas de Recursos
Humanos. Orientado a la definicién de los objetivos y el disefio de los planes
de accion necesarios para asegurar, desde Recursos Humanos, la Vision,

Misién y Planes de Negocio de la Empresa (p. 4).

En base a lo que indica el autor, este proceso se enfoca directamente a como la organizacién
puede mejorarse y direccionar sus esfuerzos hacia las metas y objetivos de la empresa, a

través del andlisis sobre la administracion del recurso humano.

A su vez, complementamos esta definicidén con la de Mondy, R. y Noe, R. (2005) los cuales

indican que es un:

Proceso que consiste en revisar sistematicamente las necesidades de
recursos humanos para garantizar que el nimero requerido de empleados,
con las habilidades requeridas, este disponible cuando y donde se necesite.
Las decisiones eficaces del proceso empleo comienzan con a las
planeaciones de recursos humanos. La planeacién de recursos humanos
implica lograr que coincidan la provision interna y externa de personal con los

puestos vacantes pronosticados en la organizacion en un periodo especifico

(p. 99).

Los autores lo definen como un proceso que busca cumplir con los requerimientos de la
organizacién en cuanto a las necesidades del recurso humano que tenga, que la empresa
gestione una correcta proyeccion de cuanto personal se debe contratar por area, que la
contratacion sea idénea, que los trabajadores cuenten con las habilidades necesarias para

el desempefio de sus labores y que se cumplan sus labores con eficiencia y eficacia.

Gonzalez, F. (2008) refuerza la conceptualizacion de la planificacion estratégica de recursos

humanos en la siguiente cita:

Una gran sombrilla que integra las practicas de recursos humanos, las

politicas y la filosofia, con el objetivo de preparar a la organizacion para lograr
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sus metas estratégicas. (...) El proceso de analisis de las necesidades de
Recursos Humanos, conforme cambian los entornos internos y externos de la
organizacion y la aplicacién de la consiguiente estrategia proactiva, para
asegurar la disponibilidad de Recursos Humanos demandada por la

organizacion (p. 79).

Segun lo indicado por el autor, lo que se busca es mantener los requerimientos del recurso
humano dentro de la organizacion satisfechos, en base a los cambios continuos que se

generan por factores internos y externos de la empresa.

Centrando la definicibn de los autores citados, la planeacion estratégica de recursos
humanos lo que buscard es que la organizacién logre alcanzar sus objetivos y metas a corto,
mediano y largo plazo, a través de la aplicacién de planes de accion y multiples estrategias,
de esta manera buscara satisfacer las diferentes necesidades que tiene la organizacién en
cuanto a personal, para que se contrate el personal necesario y con las habilidades
requeridas en el momento oportuno, estas proyecciones se haran en base a las necesidades

del mercado y las del negocio propiamente dicho.

Control de la productividad laboral

La productividad laboral se entiende como la capacidad que tiene una organizacion para
producir bienes o servicios con una determinada cantidad de empleados. Se puede obtener
un resultado de la productividad de la empresa al relacionar la cantidad producida con la

cantidad de empleados que desarrollan las actividades productoras.

Otra conceptualizacion del término productividad laboral es; la capacidad que tiene cada
individuo contratado que labora en la organizacion para producir algan elemento de valor
dentro de la cadena productiva de la organizacién o en otros procesos que ayuden a la

empresa al logro de sus obijetivos.
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Para tener una definicion completa de los que es productividad laboral, recurrimos a la
publicacion virtual del Instituto Peruano de Economia (01 de octubre 2007) que nos brinda

la siguiente definicion:

La productividad laboral se define como la produccién promedio por
trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en
términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos.
La teoria econdmica sostiene que las remuneraciones deben reflejar la
productividad laboral, de manera que lo producido en promedio por los
trabajadores alcance para cubrir los costos salariales. (...) Para aumentar la
productividad laboral es necesaria una mejor educacién, capacitaciéon y mayor
tecnologia. De otro modo, el aumento de la productividad laboral no seria fruto

mas que del ciclo econémico.

En base a lo citado, se entiende entonces que la productividad laboral es el resultado del
trabajo realizado por los colaboradores, y lo minimo que se debe cubrir con el promedio de
la productividad laboral son los costos laborales que genera mantener a los trabajadores
encargados de producir los bienes, de lo contrario la productividad laboral seré ineficaz y

deberian existir correcciones sobre esta, contratando personal méas idéneo y capacitado.

En el sector industrial la medicion de la productividad laboral esta vinculado directamente
con su produccién por hora, cuanto produce un trabajador en la organizacion por cada hora
gue desempefia dentro de su horario laboral, acé se aplicaria una férmula mateméatica para

determinar su nivel de productividad laboral dentro de la organizacion.

Produccion o Ventas

Productividad Laboral =
reductividad abora Horas trabajadas

Esta formula se aplica de forma individual a cada trabajador para medir la productividad
laboral uno por uno. En caso se desee medir la productividad laboral de forma masiva se
reemplaza las “Horas Trabajadas” por el nUmero de trabajadores dentro de la empresa, area,

sucursal, u otro aspecto a cuantificar.
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Produccion/Ventas

Productividad Laboral =
rodquctividad tabora Numero de Trabajadores

Las organizaciones deben tener conocimiento y experiencia en la aplicacién y medicién de
la productividad laboral, esto les ayudard a realizar las proyecciones necesaria para
minimizar las pérdidas por la disminucion del rendimiento por factores ajenos a las
empresas. Dentro de toda empresa es idoneo mantener una constante proyeccion y

planificacion de los posibles escenarios futuros y como impactaran a la operacion diaria.

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) de México (2013) brinda una
definicion:
Denominada también productividad del trabajo se mide a través de la relacion
entre la produccién obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado
en el proceso productivo en un periodo determinado. La medicién de la

productividad laboral puede realizarse en el ambito de un establecimiento, de

una empresa, de una industria, de un sector o de un pais (p. 1).

La productividad laboral es, por lo tanto, un factor cuantificable dentro de cualquier
organizacion, industria o empresa, que medird la produccion realizada. Dentro de la
aplicacion de esta investigacion, se considera que las empresas del sector deben monitorear

este factor para conocer la realidad de su organizacion.

La ejecucion de un control sobre la productividad laboral se da a través de herramientas que
cuantifican el nivel de produccion, esto se puede lograr luego de establecer una base en el
nivel de productividad estandar a través de las formulas presentadas lineas arriba. Luego de
establecer la base se cuantificaria el nivel de productividad de cada uno de los trabajadores
en base al estandar para ver si estan por debajo, encima o en el promedio de productividad

y posteriormente ejecutar las medidas correctivas para nivelar o mejorar los niveles.

Dentro de las empresas después de haber definido los niveles de productividad y haber

ejecutado el control de esta, se puede comenzar a desarrollar un plan de accién para el
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incremento o nivelacién de la misma, esto ya dependera de la direccion de la empresa y de

la capacidad de respuesta y toma de decisiones sobre los indicadores demostrados.

Control de ausentismo laboral

El ausentismo laboral se entiende como la no presencia de un trabajador en su puesto de
trabajo, asi como también el incumplimiento de los deberes y obligaciones acordadas en el
contrato laboral, la ausencia del trabajador a sus obligaciones debe ser dentro de su jornada

laboral.

La necesidad de la aplicacion de un control sobre el ausentismo laboral es critica dentro de
las empresas, dado que a través de la aplicacion de esta se pueden reducir problemas dentro

de las organizaciones, asi como reducir los costos y gastos que el ausentismo genera.

Llaneza, J. (2007) la define como: “toda ausencia del trabajo sea justificada o no,
computable por la diferencia cronoldgica existente entre los tiempos de trabajo contratados
y los efectivamente realizados o, dicho de otro modo, la no presencia del trabajador en el

puesto de trabajo” (p. 395).

Esta definicion ayuda a comprender que no solo se considera ausentismo laboral a las faltas
injustificadas, sino también, a las faltas justificadas por los trabajadores, porque estas de

todas maneras afectard la productividad laboral y rendimiento general de la empresa.

Navarrete, A., Gdmez, V., Gmez, R. y Jiménez, M. (2005) indican que:

Diversos estudios acerca del ausentismo laboral han concluido que las
principales causas son las enfermedades respiratorias, licor, drogas, vida
nocturna y falta de motivacién. Ademas, las incapacidades prolongadas o
frecuentes constituyen un problema mundial por los costos que generan a la

seguridad social (p. 374).

Ciertamente esto es comprobable en cualquier organizaciéon con ausentismo de personal,

mayormente cuando estas situaciones se suscitan y se busca el origen del ausentismo, es
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por diferentes causas que van desde problemas personales, hasta la perdida de interés en

el trabajo o falta de motivacion.

Para la ejecucion de un buen control de ausentismo laboral las organizaciones y empresas
deben aplicar herramientas necesarias como el control del ingreso del personal y supervision
de labores, asi como también seguimiento y asesoria psicoldgica a los trabajadores en los

gue se observen problemas personales y/o falta de motivacion.

Otra herramienta que se puede aplicar es la evaluacion de las funciones y obligaciones de
cada puesto de trabajo, asi como la posibilidad de crecimiento dentro de la empresa, de esta
manera se identifican las posibilidades de escala de trabajadores y se incrementa sus niveles

de motivacion.

2.2.2. Gestion Gerencial

La gestion gerencial se refiere a las actividades que debe realizar todo gerente de una

empresa. Respecto a esto Van den Berghe, E. (2016) menciona que:

(...) comprende todas las actividades que debe realizar un gerente, desde la
planeacion de la empresa; la determinacién de sus objetivos y politicas
internas y externas; la organizacién y direccion; la misién y visién de la
compainia; las politicas de la empresa; (...) la forma de funcionamiento y de
control de las operaciones de la compariia y la responsabilidad de los

resultados financieros y de mercados.

Como se puede apreciar, la labor de la gestién gerencial recae en el gerente de la empresa
por lo que es de suma importancia que la persona encargada de ocupar ese puesto este
bien preparada para llevar a la organizacién al cumplimiento efectivo de las metas y objetivos
propuestos. De la misma manera, es importante que el encargado de la gestion gerencial

sepa manejar los costos laborales y al recurso humano propiamente dicho.
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Siguiendo con Van den Berghe, hace una mencion importante sobre la gestion gerencial y
es que esta debe buscar la responsabilidad de los colaboradores mediante la motivacion y
participacion de estos, creando un sentido de pertenencia con la empresa, de esta manera,

con el trabajo conjunto se puede llegar a lograr los objetivos planteados por la empresa.

Asimismo, Hernandez, S. y Pulido, A. (2011) mencionan que:

La gestidn o gerencia es un proceso intelectual, creativo y permanente que le
permite a un individuo, preparado con habilidades y competencias laborales
y gerenciales, conducir un organismo social productivo a las circunstancias
del entorno altamente cambiante en el que operan los organismos sociales
productivos (empresas), guidndolos y adaptandolo por medio de una serie de

politicas y estrategias de largo plazo. (p. 2).

Es interesante la manera en que lo definen ya que también dan a entender que no solo es
necesario tener un pensamiento critico y analitico para gestionar una empresa, sino que el
ser creativos tiene mucho que ver en las relaciones sociales, se trata de ser originales para
obtener la atencién de los empleados y demas involucrados de la organizacion y asi poder

llegar a la motivacion de estos para lograr los propésitos empresariales.

Por otro lado, Pérez, J. (2013) nos habla acerca del control como parte de la gestion

gerencial de la siguiente manera:

Cuando se describe la actividad gerencial es habitual mencionar las funciones
basicas que la componen. A este respecto, el planteamiento, ya clasico en el
ambito de la administracion de empresas, recoge, en su formulacion més
simple, las funciones de planificar, organizar, ejecutar y controlar. Estas
cuatro funciones estan integradas porque se desarrollan en el &mbito de una
misma unidad econémica, se ejecutan por los mismos gestores y se influyen
entre si, y porque todas ellas exigen la toma de decisiones para ser

operativas. (p. 21)
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Con lo mencionado por Pérez, J. (2013) se puede deducir que la gestién gerencial y la
administracién van de la mano, ya que esta Ultima es la que brinda todos los principios y
elementos para poder guiar a una organizacion por los lineamientos planteados de manera

eficiente y eficaz.

Es preciso mencionar que el control tiene que ser ejecutado por todas las areas y todos los
niveles de la empresa, no se puede esperar que solo el area de gerencia sea la encargada

de ejercer el control ya que es parte de la responsabilidad de cada area practicarlo.

La relevancia de la gestion gerencial reside en las actividades que realizan los gerentes de
las empresas, ellos como empresarios inician y supervisan nuevos proyectos para mejorar
el desempefio de la organizacion, ademas de eso también fungen como mediadores cuando
intervienen en el momento necesario para resolver problemas inesperados. Una buena
aplicacion de gestion gerencial puede significar el logro de una mayor competitividad de la

empresa, asi como la consolidacién econdémica y credibilidad social de la misma.

Luego de saber gque la gestién gerencial se trata de todas las actividades que realiza un
gerente dentro de una unidad econdémica, usando sus habilidades, asi como su capacidad
intelectual y por si fuera poco también su creatividad, para el alcance de metas y objetivos
propuestos por y para la empresa; que se trata también de la toma de decisiones, el cual se
soporta en las funciones de la administracion tales como la planificacion, organizacion,
ejecucion y control, siendo el control la parte mas importante de este proceso, el cual debe
ser responsabilidad de todos los involucrados con la organizacion, es importante saber quién

es el gerente.

Al respecto, Robbins, S. y Coulter, M. (2010) definen al gerente como:

Un gerente es alguien que coordina y supervisa el trabajo de otras personas
para que se logren los objetivos de la organizacion. El trabajo de un gerente
no tiene que ver con logros personales, sino con ayudar a otros a realizar su

trabajo. Esto puede significar la coordinacion del trabajo de un departamento
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0 supervisar a una sola persona. Podria involucrar la coordinacion de las
actividades de un equipo de personas de distintos departamentos o incluso
de personas ajenas a la organizacion, como empleados temporales o

empleados que trabajan con proveedores de la organizacion. (p. 5).

Es debido a esto que la persona que se encargue de la gerencia de una organizacién deber
estar preparada para poder manejar tanto a los colaboradores como a la empresa
propiamente dicha, asimismo deberia contar con la habilidad del trabajo en equipo y

resolucién de conflictos dentro y fuera de estos.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010) realizan una clasificacién de los gerentes dentro de una

unidad econdémica tradicional de la siguiente manera:

En el nivel mas bajo de la administracién, los gerentes de primera linea dirigen
el trabajo del personal que por lo general esta involucrado con la produccién
de la organizacion o con el servicio a los clientes de la empresa. Los gerentes
de primera linea con frecuencia se conocen como supervisores pero también
pueden recibir el nombre de gerentes de turno, gerentes de distrito, gerentes

de departamento o gerentes de oficina.

Los gerentes de nivel medio son aquellos que se encuentran entre el nivel
mas bajo y el mas alto de la organizacién. Estos gerentes dirigen el trabajo
de los gerentes de primera linea y pueden ostentar titulos como gerente

regional, lider de proyecto, gerente de tienda o gerente de division.

En los niveles superiores de la organizacion se encuentran los gerentes de
nivel alto, quienes son responsables de tomar las decisiones de la empresa y
de establecer los planes y objetivos que afectan a toda la organizacion. Estos
individuos por lo general se conocen como Vvicepresidente ejecutivo,
presidente, director administrativo, director de operaciones, director ejecutivo

o también como CEO. (pp. 5;6)
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Esta claro con esta pequefa clasificacion que incluso en el rea de gerencia debe haber
cierta jerarquia para que se pueda llevar un mejor control de las actividades y operaciones
que realiza la empresa de manera cotidiana. Al final del dia los resultados de cada nivel de

gerentes se unen para el analisis de estos.

Finalmente, reforzando la idea de Pérez, J. (2013) sobre las funciones basicas de un

gerente, Robbins, S. y Coulter, M. (2010) mencionan lo siguiente:

Como los gerentes se ocupan de la planeacion, definen objetivos, establecen
estrategias para lograrlos y desarrollan planes para integrar y coordinar las

actividades.

Los gerentes también son responsables de acordar y estructurar el trabajo
para cumplir con las metas de la empresa. A esta funcion la llamamos
organizacién. Cuando los gerentes organizan, determinan las tareas por
realizar, quién las llevara a cabo, cdmo se agruparan, quién le reportara a

guién y donde se tomaran las decisiones.

Toda empresa cuenta con personal, y el trabajo de un gerente es trabajar con
personas y a través de ellas cumplir con los objetivos. Esta es la funcion de
direccién. Cuando los gerentes motivan a sus subordinados, ayudan a
resolver conflictos en los grupos de trabajo, influyen en los individuos o
equipos cuando trabajan, seleccionan el canal de comunicaciéon mas efectivo
o lidian de cualquier forma con asuntos relacionados con el comportamiento

del personal, estan dirigiendo.

La funcién final de la administracién es el control. Una vez que los objetivos y
planes estan establecidos (planeacion), las tareas y acuerdos estructurales
dispuestos (organizacion), y la gente contratada, entrenada y motivada
(direccién), debe haber alguna evaluacion para ver si las cosas marchan

segun lo planeado. (p. 8).
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De esta manera se refuerza la idea de Pérez, J. (2013) citado anteriormente, en realidad no
interesa mucho el orden en que se realicen estas funciones, lo importante y esencial es
cumplirlas y tener por seguro que un gerente si planea, organiza, dirige y controla una

empresa.

Respecto a los roles gerenciales, Robbins, S. y Coulter, M. (2010) indican que: “El término
roles gerenciales se refiere a acciones 0 comportamientos especificos que se esperan de

un gerente.” (p. 8).

Se mencionan tres:

Los roles interpersonales son aquellos que involucran personas
(subordinados y personas ajenas a la organizacion) y otros deberes que son
de naturaleza ceremonial y simbdlica. Los tres roles interpersonales son:
representante, lider y enlace. Los roles informativos involucran reunir, recibir
y transmitir informacion. Los tres roles informativos son monitor, difusor y
portavoz. Por altimo, los roles decisorios conllevan la toma de decisiones o
elecciones. Los cuatro roles decisorios son emprendedor, manejador de

problemas, asignador de recursos y negociador. (pp. 8;9)

Gestion del talento humano

Cuesta, A. (2010) menciona que “Gestionar a las personas que trabajan, como ciencia,
buscando optimizar la manera en que colaboran en aras de los objetivos principales de su
organizacion laboral, es tarea que exige estudio, dedicacién, persistencia y sensibilidad.”

(Seccion de Introduccién, parr. 1)

Es asi como usar el término recurso humano para referirse a los colaboradores no se podria
considerar valido ya que las personas no son un instrumento, son mas que eso debido a que

aportan habilidades y ciertas caracteristicas a las organizaciones donde laboran.

En ese contexto, Cuesta, A. (2010) dice que:
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(...) la Gestion del Talento Humano, tiene por objeto a la gestion de personas
que trabajan en la organizacion laboral, y esas personas son las portadoras
del conocimiento que no puede tratarse descontextualizado o
independientemente de las personas como seres sociales -ni al margen de la
organizacion que lo condiciona y donde queda materializado parte de ese
conocimiento, a utilizarse en su continua y necesaria renovacion- (...).

(Seccidn de Introduccién, parr. 6)

En esa linea, las personas que trabajan y son portadoras de este conocimiento como parte
del capital humano, no deberian ser consideradas como un medio sino como un fin. Sobre
esto Cuesta, A. (2010) menciona que (...) la ventaja competitiva basica de las empresas a
inicios del nuevo milenio definitivamente radicara en el nivel de formacion y gestion de sus

recursos humanos. (...)" (Seccion de Introduccién, parr. 14).

Por otro lado, Flores-Guerra, L. (2018) menciona tres aspectos basicos para una gestion
de personal exitoso: manejo de crisis, canales de comunicacién adecuados, documentacion

apropiada y la capacitacién continua.

Respecto al manejo de crisis, es de vital importancia que un gerente de area esté preparado
para situaciones imprevistas como: accidentes laborales, discusiones entre empleados,
robos, agravios inclusive abandono del puesto del trabajo de manera intempestiva. Todas
estas situaciones antes mencionadas se pueden dar de un momento a otro sin mayor aviso
y por esto es relevante que la persona encargada posea los conocimientos de los
procedimientos a seguir en estos casos ya sea a través de las politicas internas o por las

regulaciones legales de cada pais.

Asimismo, es importante que existan lineas de comunicacion debidamente jerarquizadas
entre los empleados, es decir, el gerente de area o supervisor debe ser la primera persona
en enterarse de cualquier tipo de incidente que suceda en su departamento. No es para

nada logico que el gerente general tome conocimiento de los problemas primero que el
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gerente encargado del personal del area en conflicto, pero por sobre todo no esta bien visto
que el gerente de area no tenga el control respectivo, ni la confianza ni la llegada de su

personal a cargo para ser informado de cualquier situacion.

Respecto a la documentacién adecuada es lo mismo que con los canales de comunicacion,
se debe tener una estructura bien definida para procesar los documentos referentes a
permisos, reposos y cualquier altercado que suceda en el area. Todo debe quedar registrado
de la mejor manera posible ya que esto podria servir como sustento legal por si fuera

necesario.

La capacitacion continua es otra actividad sumamente relevante ya que trabajar con
personas implica cambios constantes, como bien dicen los psic6logos “cada persona es un
mundo”. Un gerente de area es basicamente un lider, quien no debe solo enfocarse en dar
ordenes o cumplir con las actividades asignadas para el dia, sino que debe permanecer
armonico, proactivo y efectivo siempre buscando el equilibrio entre el desarrollo de sus

actividades tanto duras como blandas.

Alcance de metas y objetivos

El alcance de metas y objetivos es el objetivo de toda gestién gerencial, es la principal tarea
del gerente a cargo de una empresa. Sin embargo, todavia existen ejecutivos que a menudo
confunden ambos conceptos, por lo que es necesario hacer una pequefia conceptualizacion

de metas y objetivos.

Al respecto, en el portal Conexion ESAN (septiembre 2019) se menciona que:

Los objetivos son acciones o pasos concretos que realizan las compaiiias
para alcanzar un propésito en particular. Son asignados a las areas o
colaboradores que estan inmersos en el proceso de produccion de un
proyecto y que estan en la capacidad de cumplir con las tareas a tiempo. Por

ello, incluyen fechas limite y restricciones presupuestales.
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Las metas, por su parte, son el resultado de una serie de condiciones que una
empresa desea alcanzar en un determinado espacio de tiempo. Se componen
de acciones y objetivos que permiten el logro de un propdsito organizacional.
Por su naturaleza, pueden existir metas de corto, mediano y largo plazo. Las
metas de corto plazo son medibles y se asemejan, en ciertos aspectos, a los
objetivos. Las metas de mediano plazo y largo plazo se caracterizan por ser

intangibles y menos faciles de medir.

Entonces, se puede decir que los objetivos son los que se asignan a cada area de la empresa
los cuales deben ser cumplidos en una fecha limite y con un presupuesto asignado, mientras
gue las metas son los resultados del cumplimiento de los objetivos mediante acciones

realizadas para este fin, pueden ser de corto, mediano y largo plazo.

Es importante mencionar que para el alcance de metas y objetivos se debe tener una
estructura organizativa bien definida entre los colaboradores de la empresa. Es decir, se
debe asignar roles que cada persona conozca y pueda asumir un papel que se espera se
cumpla con el mayor rendimiento posible. Una estructura organizativa es fundamental en las
empresas, ya que ayuda a definir las principales caracteristicas de cdmo se va a organizar.
Asimismo, cumple la funcidn principal de establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando,

organigramas y departamentalizaciones, entre otras. (Pro Optim, 2016).

Finalmente, para el alcance de metas y objetivos se debe tener en consideracion optimizar
los recursos humanos con los que se cuenta para llevar a cabo un mejor aprovechamiento
de estos. Esta actividad requiere que el jefe, supervisor o encargado de area logre
comprometer a los trabajadores con los objetivos y metas planteados y, de esta manera, se
obtengan ventajas competitivas sostenibles en el tiempo, asi como lograr la lealtad de los

colaboradores, que se sientan comprometidos con la empresa a largo plazo.
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Supervision de actividades

La Camara Mexicana de la Industria de la Construcciéon (CMIC) define a la supervision

de actividades de la siguiente manera:

La supervisién es una actividad técnica y especializada que tiene como fin
fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la
realizacién de los procesos de trabajo: el hombre, la materia prima, los
equipos, maquinarias, herramientas, dinero, entre otros elementos que en
forma directa o indirecta intervienen en la consecucion de bienes, servicios y
productos destinados a la satisfaccion de necesidades de un mercado de
consumidores, cada dia mas exigente, y que mediante su gestion puede

contribuir al éxito de la empresa.

Asimismo, mencionan que “supervisar efectivamente requiere: planificar, organizar, dirigir,
ejecutar y retroalimentar constantemente. Exige constancia, dedicacion, perseverancia,
siendo necesario poseer caracteristicas especiales individuales en la persona que cumple

esta mision.”

De lo mencionado se puede concluir que la supervision es una actividad que resulta
importante ya que a través de esta es que se puede saber si los recursos de una empresa
fueron utilizados correctamente para la realizacion del trabajo, atraviesa por fases como

planificar, organizar, dirigir, ejecutar y retroalimentar.

Siendo una actividad importante para la empresa, la persona que se encarga de ejecutarla
debe ser alguien que conozca el trabajo que se esté realizando, es decir, el supervisor debe
ser parte de las actividades cotidianas de la empresa para poder ser juez de estas, asi como
también ser el que cumple con el rol de solucionador de problemas por si surge algin

imprevisto mientras se ejecutan las actividades.

Por otro lado, Provias Nacional (2015) nos brinda el siguiente concepto: “Comprende

politicas y procedimientos establecidos para asegurar que se estan llevando a cabo las
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acciones necesarias en la administracion de los riesgos que pueden afectar los objetivos de

la entidad, contribuyendo a asegurar el cumplimiento de estos.”

Como se puede apreciar, la supervision de actividades tiene como fin controlar las

actividades que se estan llevando a cabo para mitigar los riesgos que puedan afectar el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

2.3.

2.3.1.

2.3.2.

Definiciones conceptuales

Costos laborales

Beneficios sociales: Son los beneficios de los que gozan los trabajadores por contar
con un contrato laboral, estos son independientes de su sueldo.

Bonificacidon extraordinaria: Son las bonificaciones dinerarias que se les otorga a
los trabajadores por motivos particulares a cada area pero con un fundamento.
Carga econOmica: Se entiende como todas las obligaciones econémicas que ha
adquirida una persona, sea natural o juridica, y las cuales debe cumplir en plazos
establecidos.

Contratacion formal: Es la contratacion de una persona a través de un documento
escrito, denominado contrato, donde se detallen los datos de la empresa, su
representante, asi como los del trabajador. También se indican su cargo y
obligaciones.

Sobrecosto laboral: Son todos los costos adicionales que la empresa deba asumir

por la contratacion de un trabajador.

Gestion Gerencial

Competencias laborales: Son aquellos conocimientos y habilidades que tiene una
persona para responder ante una tarea o actividad en el ambito del trabajo. Pueden
incluir desde sus conocimientos adquiridos hasta otras capacidades y actitudes.

Gestion: Accién o efecto de ejecutar una serie de actividades para el logro de un

objetivo propuesto.
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Gerencia: Es la accién, o el conjunto de empleados, que se encargan de dirigir,
gestionar y coordinar una determinada empresa, organizaciéon o institucion.
Planeacién estratégica: Esta planeacion busca definir la misién del negocio, los
valores que seran seguidos por todos y la vision de a donde se anhela llegar en el
tiempo.

Politicas empresariales: Son pautas o criterios que se tienen en cuenta para la
consecucion de objetivos en la misma. Sirven para gobernar la accién en el caminar
hacia un objetivo, ayudando a delegar y mantener la buena relacion entre personas.
Se dividen en internas y externas.

Resultados financieros: Son informes que reflejan el estado de una empresa en un
momento determinado, normalmente un afio. Se componen de varios documentos
en los que se plasma la situacién financiera de un negocio y recoge informacion,

tanto econdémica como patrimonial, de las empresas.
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CAPITULO lIIl;: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacién de hipétesis

3.1.1. Hipotesis principal

La auditoria de costos laborales influye en la gestion gerencial de las empresas fabricadoras

de estructuras metélicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.
3.1.2. Hipodtesis secundarias

a) El planeamiento estratégico en recursos humanos incide en la gestién del
talento humano de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana.

b) Elcontrol de la productividad laboral influye en el alcance de metas y objetivos
de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana.

c) El control del ausentismo laboral afecta la supervision de actividades en las

empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana.
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3.2. Operacionalizacion de variables

3.2.1 Variable independiente

X. La Auditoria de Costos Laborales

Operacionalizacion de la Auditoria de Costos Laborales

“Es el costo total en que incurre el empresario por la utilizacion de
factor trabajo. Incluye los costes salariales mas otros costes que
Definicion Conceptual
soportan las empresas como las percepciones no salariales”

Sanchez, C. (2018, p. 26)

Indicadores Indices

X1: Planeamiento
1. Necesidades de recurso humano
estratégico en recursos
2. Proyeccién de contratacion
humanos

Definicion Operacional 1. Carga Laboral
X2: Control de
2. Estimacion de pérdida de
productividad laboral
productividad

Xs3: Control de ausentismo | 1. Puntualidad de trabajadores

Laboral 2. Nivel de compromiso

Escala Valorativa Nominal

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable independiente auditoria de costos laborales.

Elaboracion propia
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3.2.2 Variable dependiente

Y. Gestion Gerencial

Operacionalizacion de la Gestién Gerencial

Definicion Conceptual

“La gestion o gerencia se basa en conducir un organismo

productivo mediante estrategias, siempre y cuando sea

dirigido por un individuo que tenga las capacidades y

habilidades necesarias para llevar una empresa hacia el

cumplimiento de sus objetivos.” Hernandez, S y Pulido, A.

(2011)
Indicadores indices
y1. Gestion del talento 1. Manejo de personal

humano

N

. Division del trabajo

Definicion Operacional

y2: Alcance de metasy

objetivos

1. Estructura organizativa

2. Uso de los recursos humanos

Tabla 2. Operacionalizacion

propia

ys: Supervision de 1. Planificacion de actividades
actividades 2. Control de sus actividades
Escala Valorativa Nominal

de la variable dependiente, gestion gerencial. Elaboracion
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio metodolégico
La investigacion realizada es no experimental, donde se aplicé el disefio metodolégico

transeccional correlacional, que sigue el siguiente modelo:
O - X oRo0 Y
De lo cual:
O = La Observacion
x = La auditoria de costos laborales
y = Gestién gerencial
R = Relacion existente entre variables
4.1.1 Tipo de investigacion

Dado el proceso en el que se ejecutd la investigacion esta se considera como una
“‘investigacion aplicada” dado que el alcance de la tesis es directamente practico, con el
objetivo de ser aplicado y sustentandose en la normatividad de los organismos reguladores,

la legislacion vigente y la ejecucién de técnica de recopilacién de informacion.
4.1.2. Estrategias o procedimiento de contrastacion de hipotesis

En la contrastacion de las hipétesis formuladas se utilizo la distribuciéon de chi cuadrado,
dado que los datos a analizar deben estar plasmados en frecuencias. La estadistica chi
cuadrada ha sido la mas adecuada debido a que las pruebas se obtuvieron a través de la
aplicacion de encuestas sobre las variables que son de caracteristica cualitativas, y si estas
brindan un aporte a través de resultados significativamente diferentes de los brindados en
las hipoétesis nulas, esta es rechazada, y en caso contrario es aceptable, tomando en

consideracion el siguiente proceso:

a. Laformulacion de la hipétesis nula (HO):
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b. Laformulacion de hipétesis alternativa (Ha)

c. Fijar el nivel de significacién (a), La cual determinara si se rechaza la hipétesis
nula, esto en caso los valores y su rango de variacion estén entre 1% < a < 10%, y
el valor resultante de la tabla Chi-Cuadrado que establece el punto critico (X2t — Chi
cuadrado teorico).

d. Aplicar la ecuacion que determina el chi cuadrado calculado:

(0; — €;)*

X =r——
L

Del cual:
0; = Valor observado producto de las encuestas.
e; = Valor esperado.
X2 = Valor del estadistico extraido de la tabla chi cuadrado, denominada chi
cuadrado calculado.
Se ejecuta una comparacion entre los valores de la prueba y valores de la tabla de

distribuciéon chi-cuadrado.
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Grafico de Chi Cuadrado

Se Acepta HO
Se Rechaza HO

s
b
Figura 1: Grafica del chi cuadrado con zona de aceptacion de hip6tesis y de rechazo de

S

hipétesis, grafico de ejemplo. Elaboracién propia.

4.2. Poblacién y muestra

4.2.1. Poblacién

La poblacion motivo de esta investigacion esta compuesta por las empresas objeto de
estudio que se ubican en Lima Metropolitana, el cual asciende a un total de 1,957
aproximadamente, que representa 18.6% del total de las empresas de actividad
manufacturera en Lima Metropolitana, segun el INEI. Esta cont6 con la participacion de los
gerentes generales de las organizaciones o de algun personal con cargo de responsabilidad

gue pueda responder a las interrogantes.
4.2.2. Muestra

Para determinar la muestra a la cual se aplicara la herramienta de recoleccion de datos, se

aplicé la formula de muestreo aleatorio cuando se conoce el tamafio de la poblacién.

_ Z2NPQ
"= 72pQ + NE?

De lo cual:

o Z=1.96 distribucién normal para el nivel de confianza de 95%.
o P =0.85 representa al 85% de la planilla de trabajadores que son personal

operario.
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o Q =0.15 representa al 15% de la planilla de trabajadores que son personal
administrativo.

o E = Margen de error aplicado 10%.

o n=Poblacion.

o N =Tamafo de muestra 6ptimo.

Por lo tanto, aplicando un nivel de confianza del 95% y con un margen de error de 10% la

muestra “n” es de:

_ (1.96)2(1957)(0.85)(0.15)
"= (1.96)2(0.85)(0.15) + 1957(0.10)2

n = 48 Empresas

4.3. Técnicas de recoleccién de datos

4.3.1. Descripcion de los métodos, técnicas e instrumentos

Las herramientas de investigacion aplicadas en el transcurso de la investigacién son: El
método descriptivo, estadistico, de analisis y sintesis, que en base al proceso de la

investigacion se requirieron.

En cuanto a las técnicas de investigacion, la guia de observacion contribuye a recuperar
informacién valiosa y suficiente. La encuesta, aplicada con preguntas segun la escala de
Likert, caracterizada por su amplia utilidad en la investigacion social, sustentdndose en su
versatilidad, sencillez y objetividad sobre los datos que se recopilan a través de su aplicacion
a la muestra de la poblacion. La aplicacion de la encuesta se realiz6 de forma virtual a travées

de herramientas digitales para su facil distribucion y acceso por parte de los encuestados.

4.3.2. Procedimiento de comprobacién de la validez y confiabilidad de los

instrumentos

Para demostrar la validez, la eficacia y efectividad de las técnicas e instrumentos de

investigacion, demostrando que miden con objetividad, precision, veracidad y autenticidad

40



de aquello que se desea medir de las variables se recurre a la confiabilidad de las encuestas

a aplicar.

Confiabilidad

Para que la investigacion y el instrumento de recopilacién de informacién, demuestren la
confiabilidad en sus resultados se aplico la encuesta a 10 gerentes de las empresas de la
muestra obtenida, considerandolos como el grupo piloto y, a través de los resultados

obtenidos por esta prueba, aplicar el Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.868 14

Tabla 3: Resultado de aplicacién del Alfa de Cronbach en prueba piloto. Fuente: elaboracion
propia, SPSS V26.
El alfa de Cronbach da un resultado de 0.868, por lo tanto, dicho indice demuestra que existe

un alto grado de confiabilidad en base a los rangos de nivel de confiabilidad.

Rangos de nivel de confiabilidad

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Moderada
0.21-0.40 Baja
0.01-0.20 Muy baja

Tabla 4: Rango de niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach. Elaboracién propia.

Posteriormente, se procedidé con la aplicacidon de una encuesta a cuarenta y ocho (48)
gerentes 0 representantes de empresas del sector, acorde con la determinacion de la

muestra en forma aleatoria.
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4.4. Técnicas para el procesamiento y analisis de informacion

El procesamiento y andlisis de la informacion se efectuard con el programa estadistico
informatico de mayor uso en las ciencias sociales; Statistical Package for the Social
Sciences, conocido por sus siglas SPSS, edicién IBM® SPSS® Statistics 26, version en

espafiol.

45. Aspectos éticos

El trabajo de investigacién se elabor6 bajo estricto cumplimiento de la ética profesional,
rigiendo el punto de vista especulativo en base a los principios fundamentales de la moral y
ética individual y social, mientras que el punto de vista practico se fundamenté en las normas
y reglas de conducta social basandose en los siguiente codigos de ética: Codigo de Etica de
la Universidad San Martin de Porres, Codigo de Etica de la Federacion Internacional de
Contadores y el Cédigo de Etica de la Junta de Decanos de Colegios de Contadores Publicos
del Peru. Estos codigos mencionados hacen referencia a diferentes valores y principios, que

se listan a continuacion:

e Respeto

e Honestidad

e Busqueda de la verdad

e Integridad

e Objetividad y confidencialidad
e Competencia Profesional

e Obijetividad e independencia
e Competencia

e Diligencia
En la basqueda de conocimientos para encontrar la verdad o falsedad de los argumentos y

ayudar al desarrollo de la ciencia, prevalecieron los valores éticos.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Resultados de las encuestas
Después de la aplicacion de la encuesta a la muestra, los 48 gerentes de las empresas del
sector, se procede a plasmar los resultados obtenidos de cada una de las encuestas

respondidas a través de cuadros elaborados en el software estadistico SPSS 26.

Pregunta N°01: En su empresa. ¢ Se toman en consideracion las
recomendaciones realizadas en las auditorias de costos laborales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente 11 22.9 22.9 22.9
En gran medida 14 29.2 29.2 52.1
En parte 11 22.9 22.9 75.0
En poca medida 4 8.3 8.3 83.3
No se ejecutan 8 16.7 16.7 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 5: Consideracion de recomendaciones realizadas en auditorias de costos laborales.
Fuente: Gerentes y administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
® En parte
B En poca medida

H No se ejecutan

Gréfico 1: Se considera las recomendaciones realizadas en las auditorias de costos
laborales. Fuente: Gerentes y administradores. Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion
En la pregunta N°01 se plantea a los gerentes si es que toman en consideracion las

recomendaciones realizadas en las auditorias en cuanto a los costos laborales, un 22.9 %
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indica que las toman en consideracién totalmente, un 29.2% en gran medida, un 22.9% en
parte, un 8.3% en poca medida y en un 16.7% no se ejecutan auditoria a los costos laborales.
Esto demuestra que la gran mayoria de las empresas de fabricacion de estructuras metalicas
llevan un control sobre los costos laborales a través de las auditorias y toman en
consideracién las recomendaciones brindadas por los auditores, aun asi, existe un

porcentaje considerable que no ejecuta auditorias de costos laborales.

Pregunta N°02: Dentro de su empresa. ¢Se cumplen con las necesidades de
recurso humano?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente 17 35.4 35.4 35.4
En gran medida 16 33.3 33.3 68.8
En parte 13 27.1 27.1 95.8
En poca 1 2.1 2.1 97.9
medida
No se cumple 1 21 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 6: Cumplimiento de necesidades de recurso humano. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Totalmente
® En gran medida
B En parte
B En poca medida
® No se cumple

Gréfico 2: Se cumple con las necesidades de recurso humano. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion
Las respuestas obtenidas en la pregunta N°02 sefialan que, de la muestra un 35.4% indica

gue se cumple totalmente con las necesidades del recurso humano, un 33.3% en gran
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medida, un 27.1% en parte, un 2.1% en poca medida y un 2.1% en la cual no se cumple con
dicha necesidad. Por lo tanto, se observa que en la gran mayoria de estas empresas se
cumple con satisfacer la necesidad de contratacion de personal para las diferentes areas de
la organizacién, lo cual demuestra que en las organizaciones donde se cumple con la

necesidad, existe un planeamiento estratégico de recursos humanos adecuado.

Pregunta N°03: En su empresa. ¢La proyeccién de la contratacién que se hace,
satisface las necesidades de la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente 8 16.7 16.7 16.7
En gran 21 43.8 43.8 60.4
medida
En parte 17 354 354 95.8
En poca 2 4.2 4.2 100.0
medida
Total 48 100.0 100.0

Tabla 7: Proyeccion de contrataciones. Fuente: Gerentes y administradores. Elaboracion
propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
B En parte

B En poca medida

Grafico 3: Satisfaccion en las proyecciones de contratacion. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracion propia.

Andlisis e interpretacion
En la pregunta N°03 se planted la interrogante si la proyeccion de contratacion que se realiza
satisface las necesidades de la empresa, de lo cual un 16.7% respondié que totalmente, un

43.8% en gran medida, un 35.4% en parte, un 4.2% en poca medida y un 0% en la cual no
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se satisface. Por lo tanto, se entiende que existe un porcentaje alto de empresas del sector
donde las proyecciones de contratacion son la adecuadas y demuestra un correcto

planeamiento en cuanto al recurso humanao.

Pregunta N°04: En su empresa. ¢Los trabajadores cumplen con la carga laboral

asignada?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente 18 37.5 37.5 37.5
En gran medida 22 45.8 45.8 83.3
En parte 7 14.6 14.6 97.9
En poca 1 2.1 2.1 100.0
medida
Total 48 100.0 100.0

Tabla 8: Cumplimiento de carga laboral. Fuente: Gerentes y administradores. Elaboracion
propia, SPSS V26.

Totalmente

B En gran medida
B En parte

B En poca medida

Gréfico 4: Cumplimiento de la carga laboral asignada. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia.

Andlisis e interpretacion

En la cuarta pregunta, se plantea si es que los trabajadores cumplen con la carga laboral
asignada, los gerentes o funcionarios de las empresas respondieron de la siguiente manera:
un 37.5% indica totalmente, un 45.8% en gran medida, un 14.6% en parte, un 2.1% en poca
medida y un 0% donde no se satisface. Esto demuestra que los trabajadores de estas

empresas si cumplen con la carga laboral que se les da como responsabilidad y funcién.
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Pregunta N°05: La organizacion ¢Hace una estimacion de la pérdida de
productividad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Periodicamente 9 18.8 18.8 18.8
Cada cierto tiempo 12 25.0 25.0 43.8
Cuando se 15 31.3 31.3 75.0
requiere
Muy poco 9 18.8 18.8 93.8
No se realiza 3 6.3 6.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 9: Estimacion de la pérdida de productividad. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia, SPSS V26.

Periédicamente
B Cada cierto tiempo
B Cuando se requiere
H Muy poco
H No se realiza

Gréfico 5: Estimacion de la pérdida de productividad. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

En base a la encuesta aplicada en la pregunta N°05 se consultd si se realiza una estimacion
de la pérdida de productividad de lo cual un 18.8% respondié que lo hace periédicamente,
un 25% cada cierto tiempo, un 31.3% cuando se requiere, un 18.8% lo realiza muy poco y
un 6.3% no realiza estimacion de la pérdida de productividad. Se observa que existe un
porcentaje considerable de empresas fabricadoras de estructuras metalicas donde no se
hace la estimacion correspondiente, esto impacta directamente la aplicacién del control a la

productividad laboral.
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Pregunta N°06: Dentro de su empresa. ¢ Los trabajadores llegan de forma puntual al
centro de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente 12 25.0 25.0 25.0
En gran 27 56.3 56.3 81.3
medida
En parte 9 18.8 18.8 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 10: Puntualidad de los trabajadores. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia, SPSS V26.

= Totalmente
B En gran medida

B En parte

Gréfico 6: Puntualidad de los trabajadores. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion

De los resultados obtenidos en la aplicacién de la encuesta, sobre la pregunta N°06 que
plantea si los trabajadores llegan de forma puntual al centro de trabajo un 25% respondié
que lo hacen totalmente, un 56.3% en gran medida y un 18.8% en parte, 0% en poca medida
y 0% no cumplen. Se observa que la aplicacion de la herramienta del control sobre la
puntualidad de la asistencia de los trabajadores logra documentar su hora de ingreso y
genera un impacto positivo directo para que se mantenga en niveles altos, esto demuestra

gue se aplican controles sobre el ausentismo laboral.
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Pregunta N°07: En su organizacion. ¢Los niveles de compromiso se mantienen

altos?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente 14 29.2 29.2 29.2
En gran 26 54.2 54.2 83.3
medida
En parte 7 14.6 14.6 97.9
No se controla 1 2.1 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 11: Nivel de compromiso en la organizacion. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
B En parte

H No se controla

Gréfico 7: Nivel de compromiso en la organizacién. Fuente: Gerentes y administradores.
Elaboracion propia.

Andlisis e interpretacion
En base a los resultados que se obtuvieron por la aplicacion de la encuesta a los gerentes,
en la pregunta N°07 sobre los niveles de compromiso y su control, un 29.2% indicé que
totalmente, un 54.2% en gran medida, un 14.6% en parte, un 0% en poca mediday un 2.1%
indica que no se controla. De aca se puede discernir que se aplican controles sobre los
niveles de compromiso que les permiten a los gerentes de las organizaciones determinar
dicha medicion de forma fiable y les ayuda a monitorear que aspectos pueden mejorar como
organizacion, estos niveles van a estar vinculado a la medicién individual de factores en los

trabajadores.
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Pregunta N°08: Desde su punto de vista, ¢Considera que se esta cumplimiento con
los lineamientos de la gestién gerencial en la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Vélido Totalmente 8 16.7 16.7 16.7
En gran 28 58.3 58.3 75.0
medida
En parte 10 20.8 20.8 95.8
En poca 2 4.2 4.2 100.0
medida
Total 48 100.0 100.0

Tabla 11: Cumplimiento de lineamientos de la gestion gerencial en la empresa. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracién propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
B En parte

B En poca medida

Grafico 8: Cumplimiento de lineamientos de la gestidén gerencial en la empresa. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracion propia.

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de las encuestas aplicadas, en la pregunta N°08 solo el 17% de los
encuestados respondieron que en sus empresas se cumple con los lineamientos de la
gestion gerencial de manera absoluta, el 58% manifesté que en sus empresas se cumplen
en gran medida, el 21% indic6 que los lineamientos se cumplen en parte y finalmente el 4%
menciona que en poca medida. Los resultados revelan que en las empresas de fabricaciéon
de estructuras metalicas se estan aplicando los lineamientos de la gestion gerencial en gran

medida.
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Pregunta N°09: Desde su perspectiva, ¢Considera que el personal se encuentra
satisfecho con la comunicacién que brinda la compafiia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Muy satisfecho 6 12.5 12.5 12.5
Satisfecho 30 62.5 62.5 75.0
Neutro 9 18.8 18.8 93.8
Insatisfecho 3 6.3 6.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 12: Nivel de satisfaccién con la comunicacién en la empresa. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

6% 129%
19% ' Muy satisfecho
| Satisfecho

B Neutro

M Insatisfecho

Gréfico 9: Nivel de satisfaccion con la comunicacion en la empresa. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion
De los resultados, en la pregunta N°09 se obtuvo que el 12% de los encuestados considera
gue el personal se encuentra muy satisfecho con la comunicacién que brinda la compafiia,
el 63% considera que la comunicacion es satisfactoria, el 19% se encuentra en una posicion
neutral y finalmente el 6% considera que el personal se encuentra insatisfecho con la
comunicacion de la empresa. Entonces se puede afirmar que en las empresas objeto de
estudio se esta brindando una comunicacion satisfactoria, sin embargo, se debe tener en
cuenta que para el 25% de los encuestados la comunicacién no esta llegando como debe
ser al personal, por lo que es posible sefialar también que la gestion del talento humano en

un porcentaje de las empresas presenta fallas.
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Pregunta N°10: Durante el periodo que lleva a cargo de la empresa, ¢Considera que
los colaboradores de diferentes areas tienen bien definidas sus actividades

diarias?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia @ Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente 19 39.6 39.6 39.6
En gran medida 22 45.8 45.8 85.4
En parte 4 8.3 8.3 93.8
En poca medida 2 4.2 4.2 97.9
No satisface la 1 2.1 2.1 100.0
necesidad
Total 48 100.0 100.0

Tabla 13: Definicion de actividades diarias de los empleados. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
B En parte
B En poca medida

B No satisface la
necesidad

Gréfico 10: Definicién de actividades diarias de los empleados. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Respecto a la pregunta N°10, el 40% de los encuestados consideran que el personal tiene
bien definidas sus actividades diarias, el 46% considera que las actividades diarias estan
definidas en gran medida. Sin embargo, hay un total de 14% que considera que las
actividades diarias todavia no tienen una definicion correcta. Por lo tanto, se puede afirmar
que las gerencias de la mayoria de las empresas fabricadoras de estructuras metélicas han
logrado definir las actividades diarias en gran medida de sus colaboradores, pero se cuenta

con un porcentaje de estas empresas que no han logrado establecer por completo las
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actividades diarias de los trabajadores siendo esto sefial de carencias en la gestion del

talento humano.

Pregunta N°11: Dentro de la empresa, ¢, Se cuenta con una estructura jerarquica
bien organizada y definida?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente 26 54.2 54.2 54.2
En gran medida 12 25.0 25.0 79.2
En parte 8 16.7 16.7 95.8
En poca medida 1 2.1 2.1 97.9
No satisface la 1 2.1 2.1 100.0
necesidad
Total 48 100.0 100.0

Tabla 14: Implementacién de estructura jerarquica organizada y definida. Fuente: Gerentes
y administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Totalmente
B En gran medida
B En parte

B En poca medida

B No satisface la
necesidad

Gréfico 11: Implementacién de estructura jerarquica organizada y definida. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion

Segun los resultados de las encuestas aplicadas, en la pregunta N°11 el 54% de los
encuestados considera que se cuenta con una estructura jerarquica bien organizada y
definida de manera totalitaria, el 25% considera que la estructura jerarquica se organiza y
define en gran medida, el 17% de los encuestados considera que la jerarquia esta definida

y organizada en parte y finalmente solo el 4% considera que se organiza en poca medida o
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no satisface la necesidad. De los resultados se puede afirmar que las empresas fabricadoras
de estructuras metalicas cuentan con una estructura jerarquica bien organizada y definida
en su totalidad lo que sefala que la gestion gerencial en mas de la mitad de las empresas
objeto de estudio ha conseguido establecer de manera adecuada los roles de los diferentes
colaboradores que trabajan en las empresas lo que llevaria al alcance de las metas y
objetivos de la organizacion.

Pregunta N°12: Desde su punto de vista, ¢Considera que la motivacién y lealtad
estan presente en los grupos de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 14 29.2 29.2 29.2
Algo de acuerdo 28 58.3 58.3 87.5
Ni de acuerdo ni en 2 4.2 4.2 91.7
desacuerdo
Algo en desacuerdo 3 6.3 6.3 97.9
Muy en desacuerdo 1 2.1 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 15: Presencia de motivacion y lealtad en los grupos de trabajo. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Muy de acuerdo

m Algo de acuerdo

H Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Grafico 12: Presencia de motivacién y lealtad en los grupos de trabajo. Fuente: Gerentes y
administradores. Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion
De acuerdo con los resultados obtenidos, en la pregunta N°12 el 29% de los encuestados

estan muy de acuerdo en que la motivacion y lealtad forman parte de los grupos de trabajo,
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el 59% menciona que esta algo de acuerdo con lo mencionado anteriormente, el 4% tiene
una posicion neutral, el 6% se encuentra algo en descuerdo y finalmente el 2% muy en
desacuerdo con la pregunta. De los resultados se puede afirmar que en las empresas objeto
de estudio la motivacion y lealtad forman parte de los grupos de trabajo, sin embargo, todavia
se cuenta con un 12% de empresas encuestadas donde no se estaria considerando a la
motivacién y lealtad como parte de los grupos de trabajo, dos aspectos que resultan muy

importantes al momento de cumplir con las actividades para el alcance de metas y objetivos.

Pregunta N°13: Cuando se ejecuta la planificacion de actividades, ¢ Participa
Unicamente el equipo encargado?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi siempre verdad 10 20.8 20.8 20.8
Usualmente verdad 21 43.8 43.8 64.6
Ocasionalmente 12 25.0 25.0 89.6
verdad
Usualmente no 4 8.3 8.3 97.9
verdad
Casi nunca verdad 1 2.1 2.1 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 16: Participacion del equipo encargado en la planificacién de actividades. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Casi siempre verdad
® Usualmente verdad
B Ocasionalmente verdad
B Usualmente no verdad

B Casi nunca verdad

Grafico 13: Participacion del equipo encargado en la planificacion de actividades. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracién propia
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Andlisis e interpretacion

Respecto a la pregunta N°13, el 20% de los encuestados menciona que es casi siempre
verdad que solo participa el equipo encargado cuando se ejecuta la planificacion de
actividades, el 44% considera que es usualmente verdad, el 25% menciona que es
ocasionalmente verdad que solo participe el equipo encargado, el 8% respondié que
usualmente no es verdad y finalmente el 2% menciona que casi nunca es verdad lo que se
afirma en la pregunta. De los resultados se puede sefialar que en las empresas fabricadoras
de estructuras metdlicas la planificacion de actividades no considera opiniones de los demés
colaboradores de las empresas, lo cual podria ser un punto en contra para la gestién
gerencial de las empresas ya que no se esta tomando en cuenta el punto de vista de las

diversas areas.

Pregunta N14: ;Se documenta el control y se da seguimiento al programa de
trabajo elaborado?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy 12 25.0 25.0 25.0
frecuentemente
Frecuentemente 21 43.8 43.8 68.8
Ocasionalmente 8 16.7 16.7 85.4
Raramente 7 14.6 14.6 100.0
Total 48 100.0 100.0

Tabla 17: Documentacién del control y seguimiento al programa de trabajo. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracion propia, SPSS V26.

Muy frecuentemente
B Frecuentemente

B Ocasionalmente

B Raramente

Gréfico 14: Documentacién del control y seguimiento al programa de trabajo. Fuente:
Gerentes y administradores. Elaboracién propia
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas realizadas, en la pregunta N°14 el 25% de
los encuestados menciona que se documenta y se da seguimiento al programa de trabajo
de las empresas muy frecuentemente, el 44% menciona que se realiza estas actividades de
manera frecuente, el 17% hace mencién que solo se realiza esta actividad de manera
ocasional y finalmente, el 14% respondid que raramente se realizan las actividades
mencionadas. De los resultados se puede afirmar que en las empresas de fabricacion de
estructuras metdlicas la documentacion del control y seguimiento al programa de trabajo se
esta dando de manera frecuente, sin embargo, se cuenta con un 31% de estas empresas
donde se realiza de manera ocasional y raramente, lo que brinda una sefial de alerta para
la gestion gerencial y ademas pone en duda si la supervision de actividades se esta llevando

de manera correcta.

En base a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a la muestra de 48 gerentes
o funcionarios de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas los resultados mas
resaltantes obtenidos de estos son: En un porcentaje elevado, el 83.3%, de empresas del
sector se ejecutan auditorias donde se analizan los costos laborales; en un 60.4% se realiza
una proyeccion de contratacion de personal que satisface las necesidades de la
organizacién; un 56.2% no realiza estimaciones adecuadas sobre la pérdida de
productividad laboral; un 75% considera que si se estan cumpliendo con los lineamientos de
la gestidn gerencial de la empresa; un 85.4% considera que los trabajadores tienen definidas
sus actividades diarias; un 54.2% tiene una estructura organizacional y jerarquica bien
definida; en un 64.6% solo participa el equipo encargado en la planificacién de actividades;
y en un 68.8% hay un control y seguimiento adecuado al programa de trabajo elaborado.
Los resultados de las aplicaciones de las encuestas demuestran niveles aceptables en

ciertos aspectos organizaciones y en otros por debajo del promedio estimado.
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5.2.  Resultado de contraste de hipotesis

5.2.1. Contrastacién de hipétesis

Para llevar a cabo la contrastacion de las hipétesis se ha recurrido a la prueba de Chi
Cuadrado, la cual se ha procesado a través del software estadisticos SPSS, version 26,

tomando en consideracion los siguientes procedimientos:
5.2.1.1 Hipétesis principal

La auditoria de costos laborales influye significativamente en la gestion gerencial de las

empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.

a. Hipoétesis nula (Ho)
La auditoria de costos laborales NO influye significativamente en la gestion gerencial
de las empresas fabricadoras de estructuras metélicas en Lima Metropolitana en el
afio 2019.

b. Hipoétesis alternante (Hi)
La auditoria de costos laborales Sl influye significativamente en la gestién gerencial
de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el
afio 2019.

c. Nivel de significaciéon (a)
Para el caso del problema se ha considerado un nivel de significacion de: a = 5%,
cuyo valor paramétrico critico es X?k-1y, (-1)g. = 21.026

d. Secalculé la prueba estadistica con la férmula siguiente:

X2 = Y (oi-ei)?/ei = 23.995

Donde:

Oi = Valor observado, producto de las encuestas.

ei = Valor esperado o valor tedrico que se obtiene en base a los valores
observados.
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X% = Valor estadistico calculado con datos provenientes de las encuestas
y han sido procesados mediante el Software Estadistico SPSS, y se debe
comparar con los valores asociados al nivel de significacion que se indica en
la Tabla de Contingencia N°01.

e. Tomade decisiones

\

S

\\ Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X% =21.026 X2 =23.995

Interpretacion:

Con un nivel de significacién del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis
alternante, concluyendo que “La auditoria de costos laborales influye significativamente en
la gestion gerencial de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el ano 2019.”, siendo demostrado mediante la Prueba No Paramétrica
usando el Software SPSS version 26, para lo cual se afiade las evidencias, consistente en

la tabla de contingencia N°1 vy el resultado de la prueba estadistica Chi cuadrado.
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Tabla de Contingencia N°01

1. En su empresa. ¢ Se toman en consideracion las recomendaciones realizadas en
las auditorias de costos laborales? *8 Desde su punto de vista, ¢Considera que se
esta cumplimiento con los lineamientos de la gestion gerencial en la empresa?

8. Desde su punto de vista,
¢ Considera que se esta cumplimiento
con los lineamientos de la gestion
gerencial en la empresa?
Engran En En poca
Totalmente medida parte medida Total

1. En su empresa.
& Se toman en
consideracion las
recomendaciones
realizadas en las
auditorias de
costos laborales?
Total

Totalmente

En gran medida
En parte

En poca medida
No se ejecutan

Chi-cuadrado de
Pearson

Razo6n de verosimilitud

5 6 0 0 11
1 9 4 0 14
2 5 3 1 11
0 1 3 0 4
0 7 0 1 8
8 28 10 2 48
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
23.9952 12 .020
26.703 12 .009
5.374 1 .020

Asociacion lineal por

lineal

N de casos validos

48

60



5.2.2.1 Primera hipdtesis secundaria

El planeamiento estratégico en recursos humanos incide en gestion del talento humano de

las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.

f.

Hipotesis nula (Ho)

El planeamiento estratégico en recursos humanos NO incide en la gestion del talento
humano de las empresas fabricadoras de estructuras metdlicas en Lima
Metropolitana en el afio 2019.

Hipotesis alternante (Hi)

El planeamiento estratégico en recursos humanos Si incide en la gestion del talento
humano de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el afio 2019.

Nivel de significacién (a)

Para el caso del problema se ha considerado un nivel de significacion de: a = 5%,
cuyo valor parameétrico critico es X?y-1), ¢-1g. = 26.296

Se calcul6 la prueba estadistica con la formula siguiente:

X2 = Y (oi-ei)2/ei = 28.445

Donde:

oi = Valor observado, producto de las encuestas.

ei = Valor esperado o valor tedrico que se obtiene en base a los valores
observados.

X% = Valor estadistico calculado con datos provenientes de las encuestas

y han sido procesados mediante el Software Estadistico SPSS, y se debe
comparar con los valores asociados al nivel de significacion que se indica en
la Tabla de Contingencia N°01.

j- Toma de decisiones
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\\ Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X? = 26.296 X2 =28.445

Interpretacion:

Con un nivel de significacion del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternante, concluyendo que “El planeamiento estratégico en recursos humanos incide en
gestion del talento humano de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el ano 2019.”, siendo demostrado mediante la Prueba No Paramétrica
usando el Software SPSS version 26, para lo cual se afiade las evidencias, consistente en

la tabla de contingencia N°2 y el resultado de la prueba estadistica Chi cuadrado.
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Tabla de Contingencia N°02

2. Dentro de su empresa. ¢Se cumplen con las necesidades de recurso humano? * 10.
Durante el periodo que llevaacargo de laempresa, ¢ Considera que los colaboradores
de diferentes &reas tienen bien definidas sus actividades diarias?
10. Durante el periodo que lleva a cargo de la
empresa, ¢ Considera que los colaboradores de
diferentes areas tienen bien definidas sus
actividades diarias?

No
En satisface
En gran En poca la
Totalmente medida parte medida necesidad Total
2. Dentro de Totalmente 7 7 1 1 1 17
suempresa.  Engran 6 8 2 0 0 16
¢Secumplen medida
con las En parte 5 7 1 0 0 13
necesidades  En poca 1 0 0 0 0 1
de recurso medida
IR No se 0 0 0 1 0 1
cumple
Total 19 22 4 2 1 48
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson  28.455? 16 .028

Razon de verosimilitud 13.504 16 .036

Asociacion lineal por .038 1 .844

lineal

N de casos validos 48
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5.2.2.2 Segunda hipotesis secundaria

El control de la productividad laboral influye en el alcance de metas y objetivos de las

empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.

a. Hipétesis nula (Ho)
El control de la productividad laboral NO influye en el alcance de metas y objetivos
de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el
afio 2019.

b. Hipétesis alternante (Hi)
El control de la productividad laboral Sl influye en el alcance de metas y objetivos de
las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio
20109.

c. Nivel de significacién (a)
Para el caso del problema se ha considerado un nivel de significacion de: a = 5%,
cuyo valor parameétrico critico es X?y-1), (-1g. = 26.296

d. Se calculo la prueba estadistica con la formula siguiente:

X2 = ¥ (oi-ei)2/ei = 26.842

Donde:

Oi = Valor observado, producto de las encuestas.

ei = Valor esperado o valor teérico que se obtiene en base a los valores
observados.

X% = Valor estadistico calculado con datos provenientes de las encuestas

y han sido procesados mediante el Software Estadistico SPSS, y se debe
comparar con los valores asociados al nivel de significacion que se indica en
la Tabla de Contingencia N°02.

e. Tomade decisiones
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\\ Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X2 = 26.296 X2, =26.842
Interpretacion:

Con un nivel de significacién del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternante, concluyendo que “El control de la productividad laboral influye en el alcance de
metas y objetivos de las empresas fabricadoras de estructuras metédlicas en Lima
Metropolitana en el afno 2019.”, siendo demostrado mediante la Prueba No Paramétrica
usando el Software SPSS version 26, para lo cual se afiade las evidencias, consistente en

la tabla de contingencia N°3 y el resultado de la prueba estadistica Chi cuadrado.

65



Tabla de Contingencia N°03

5. Laorganizacion ¢Hace unaestimacion de la pérdidade productividad? * 11. Dentro
de laempresa, ¢, Se cuenta con una estructura jerarquica bien organizada y definida?
11. Dentro de la empresa, ¢ Se cuenta con una
estructura jerarquica bien organizada y definida?

No
En En satisface
gran En poca la
Totalmente medida parte medida necesidad Total
5. La Periédicamente 4 3 2 0 0 9
organizacion  Cada cierto 8 0 3 0 1 12
¢Hace una tiempo
estimacion de  Cuando se 10 4 1 0 0 15
la pérdidade  requiere
productividad? Muy poco 3 4 2 0 0 9
No se realiza 1 1 0 1 0 3
Total 26 12 8 1 1 48
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26.8422 16 .043

Razon de verosimilitud 20.648 16 192

Asociacion lineal por .145 1 .703

lineal

N de casos validos 48
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5.2.2.3 Tercera hipo6tesis secundaria

El control del ausentismo laboral afecta la supervision de actividades en las empresas

fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en el afio 2019.

a. Hipétesis nula (Ho)
El control del ausentismo laboral NO afecta la supervisién de actividades en las
empresas fabricadoras de estructuras metéalicas en Lima Metropolitana en el afio

2019.

b. Hipétesis alternante (Hi)
El control del ausentismo laboral Si afecta la supervision de actividades en las
empresas fabricadoras de estructuras metélicas en Lima Metropolitana en el afio

20109.

c. Nivel de significacién (a)
Para el caso del problema se ha considerado un nivel de significacion de: a = 5%,

cuyo valor paramétrico critico es X?y.1y, ¢-1g. = 15.507

d. Se calcul6 la prueba estadistica con la formula siguiente:

X2 = ¥ (oi-ei)?/ei = 18.442

Donde:

Oi = Valor observado, producto de las encuestas.

ei = Valor esperado o valor tedrico que se obtiene en base a los valores
observados.

X% = Valor estadistico calculado con datos provenientes de las encuestas

y han sido procesados mediante el Software Estadistico SPSS, y se debe
comparar con los valores asociados al nivel de significacion que se indica en

la Tabla de Contingencia N°03.
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e. Tomade decisiones

\

\

\ Se rechaza la Ho

Se acepta la Ho

X? =15.507 X2 =18.442

Interpretacion:

Con un nivel de significacion del 5% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternante, concluyendo que “El control del ausentismo laboral afecta la supervisidon de
actividades en las empresas fabricadoras de estructuras metalicas en Lima Metropolitana en
el afo 2019.”, siendo demostrado mediante la Prueba No Paramétrica usando el Software
SPSS version 26, para lo cual se afiade las evidencias, consistente en la tabla de

contingencia N°4 y el resultado de la prueba estadistica Chi cuadrado.
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Tabla de Contingencia N°04
6. Dentro de su empresa. ¢Los trabajadores llegan de forma puntual al centro de
trabajo? * 13. Cuando se ejecuta la planificacion de actividades, ¢Participa
Unicamente el equipo encargado?
13. Cuando se ejecuta la planificacion de actividades,
¢ Participa Unicamente el equipo encargado?

Casi Casi
siempr Usualment nunca
e Usualment Ocasionalment eno verda Tota
verdad e verdad e verdad verdad d I
6. Dentro  Totalment 2 7 1 1 1 12
de su e
empresa.  Engran 7 13 7 0 0 27
¢Los medida
trabajadore En parte 1 1 4 3 0 9
s llegan de
forma
puntual al
centro de
trabajo?
Total 10 21 12 4 1 48
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)

Chi-cuadrado de 18.4422 8 .018

Pearson

Razon de verosimilitud 18.694 8 .017

Asociacion lineal por 1.755 1 .185

lineal

N de casos validos 48
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CAPITULO VI: DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

6.1. Discusion

La discusion que se presenta es consecuencia del andlisis e interpretacion ejecutada a las
encuestas realizadas, a la informacion tedrica y a la realidad problematica planteada, con el
objetivo de establecer como la auditoria de costos laborales influye en la gestién gerencial

de las empresas del sector de fabricacion de estructuras metalicas.

Las variables y su interrelacién se han probado gracias a la contrastacion de las hip6tesis
como resultado de la aplicacion de las encuestas a la muestra determinada. Las encuestas
aplicadas cuentan con informacién relevante para la investigacion, permitiendo discernir la
situacion actual de las empresas del sector y facilitando la recopilacion de informacién

relacionada a la investigacion.

La auditoria de costos laborales, o cualquier tipo de auditoria, debe ser ejecutada por un
auditor apto y con los conocimientos practicos necesarios en el campo, que permitird su
correcta aplicacion, para llegar a las conclusiones esperadas y dar las recomendaciones

mas adecuadas para la situacion de cada uno de los departamentos de la organizacion.

La gestion gerencial va a ir de la mano con la administracion general de la empresa por lo
gue se vera impactada por el aspecto financiero y todos los egresos vinculados con esto y
tomando en consideracion que los costos laborales son, en muchas empresas, el costo mas
significativo que se asumen, su correcta gestion y administracion es necesaria para un
adecuado direccionamiento de la organizacion hacia el cumplimiento de las metas y

objetivos planteados.

En base a los resultados obtenidos de la aplicaciéon de la encuesta se puede comprender
que dentro de las empresas fabricadoras de estructuras metalicas existe un porcentaje
considerable (16.7%) en las cuales no se aplican auditorias a los costos laborales, lo que

demuestra que la gestién gerencial de estas empresas no tiene la seguridad de que los
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egresos relacionados a sus costos laborales son los adecuados o0 en qué aspectos podria
tener mejoras que incrementen el rendimiento de su rentabilidad. A pesar de que en la gran
mayoria de empresas (58.3%) se cumple con los lineamientos de la gestién gerencial, es
probable que por lo mencionado anteriormente se esté disponiendo de un conjunto de
medidas erréneas que a corto plazo se empezaran a notar en el bajo cumplimiento de

objetivos y metas propuestos.

Por otro lado, con los resultados obtenidos de la encuesta se puede afirmar que en gran
medida (43.8%) las empresas objeto de estudio hacen proyecciones de contratacion, el
porcentaje es cercano a la mitad de la muestra, sin embargo, se tiene a un 39.6% de
empresas que hace sus proyecciones de contratacion de personal en parte y en poca medida
lo cual se interpreta como sefial de alerta debido a que sin estas proyecciones adecuadas
se estaria incurriendo en costos laborales innecesarios. Si bien es cierto que, de acuerdo
con los resultados de las encuestas, el 46% de los encuestados afirma que se definen en
gran medida las actividades en la empresa, el porcentaje no alcanza la mitad de la muestra
y aln se cuenta con un 14% de los encuestados que afirman que todavia falta definir estas
actividades diarias. Si dentro de las empresas no se comienza con proyectar bien la
contratacion del personal, teniendo en cuenta las necesidades de la organizacién no se va
a alcanzar el nivel de satisfaccion requerido al momento de asignar tareas en los grupos de
trabajo porque siempre va a quedar una actividad que no tiene al personal idéneo para ser

realizada.

Lo mencionado anteriormente guarda relacion con lo que sostienen Mondy, R. y Noe, R.
(2005) sobre las proyecciones de contratacion, quienes sefialan que consiste en garantizar
el nimero requerido de empleados con las habilidades requeridas, lo que nos lleva a aceptar
lo mencionado por Cuesta, A. (2010), quien dice que gestionar a las personas es buscar
optimizar la manera en que colaboran en la empresa en aras de cumplir con los objetivos

empresariales.
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En esta misma linea tenemos la muy conocida carga laboral la cual ha demostrado tener
niveles alto teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, un 37.5% indica que los
trabajadores cumplen con su carga laboral completamente y un 45.8% en gran medida, esto
va de la mano con lo respondido por los encuestados en la pregunta relacionada con la
motivacioén y lealtad de los grupos de trabajo, donde un 29.2% esta muy de acuerdo con que
dichos factores estan presentes en los mencionados grupos, y un 58.3% estan algo de
acuerdo con esto. Se determina entonces que ambos factores se encuentran estrechamente

vinculados y el manejo de uno afectara el desempefio del otro.

Los resultados guardan relaciéon con lo que menciona la publicacién virtual del Instituto
Peruano de Economia (2007), donde se sefiala que la productividad laboral es la
produccion promedio de un trabajador medido, también, en términos de valor, lo que debe
alcanzar para cubrir los costos salariales. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, en
las empresas de fabricacion de estructuras metalicas se cuenta con la motivacion adecuada

en los trabajadores para conseguir satisfacer la carga laboral asignada.

Un punto interesante para tomar en cuenta son las proyecciones sobre la pérdida de
productividad que hacen las empresas fabricadoras de estructuras metélicas. Si bien es
cierto que un 18.8% lo hace periddicamente y un 25% cada cierto tiempo, los niveles son
preocupantes para el porcentaje restante, un 31.3% solo hace estimacion de la pérdida de
productividad cuando lo requiere, un 18.8% las ejecuta muy poco y un 6.3% no realiza estas
estimaciones, lo cual suma un 56.4%. Mas de la mitad de las empresas del sector no realiza
proyecciones sobre la pérdida de productividad, lo que afecta negativamente sus resultados,
no dan la importancia necesaria a la aplicacion de una herramienta que controle la
generacion de valor por parte de sus trabajadores lo que se puede traducir en pérdidas
considerables al suscitarse situaciones donde se impacte desfavorablemente la cadena de

produccién.

Sobre esto resaltara lo indicado por el INEGI (2013) el cual indica que la productividad laboral

sera medida calculando la produccion obtenida durante un determinado plazo de tiempo,
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sobre esto si una organizacion no hace las estimaciones necesarias sobre su productividad
laboral, no estara preparado para conocer cuando se dan las pérdidas, las cuales podrian
tener por diferentes factores, internos y externos por lo tanto no podra mitigar los riesgos y

estard expuesto a mayores pérdidas.

Al analizar las respuestas brindadas sobre el nivel de compromiso de los trabajadores se
observa que existe un alto grado de compromiso considerado por los encuestados en cuanto
a sus trabajadores, un 29.2% se encuentras muy seguros de que estos niveles se mantienen
altos totalmente y un 54.2% en gran medida. Por otro lado, se encuentra la interrogante si
se documenta el control y se da seguimiento al programa de trabajo elaborado, a lo cual un
25% indica que se hace muy frecuentemente y un 43.8% frecuentemente. Si los niveles de
compromiso se mantienen altos, la documentacién, control y seguimiento a los programas
de trabajo se dard de forma eficiente, como consecuencia de que la fuerza laboral se

encuentra comprometida con sus funciones y obligaciones.

Lo mencionado anteriormente tiene relacién con lo que Navarrete, A., Gdmez, V., Gbmez,
R. y Jiménez, M. (2005) indican. Siendo el ausentismo laboral parte de la medicién del
compromiso de los trabajadores, la prolongada ausencia, ya sea por razones de salud o
problemas personales, constituyen un problema de costos para las organizaciones. Ademas,
como bien menciona Provias Nacional (2015), la supervision de actividades tiene como fin
administrar los riesgos que puedan afectar los objetivos de las empresas; con un alto grado
de ausentismo de colaboradores en las empresas no es posible una supervision adecuada

de las labores de los empleados.

En base a los resultados obtenidos en las encuestas se logro la aceptacion de que la
hipotesis alterna que menciona que el planeamiento estratégico en recursos humanos si
incide en la gestion del talento humano de las empresas por lo tanto si existe una correlacion
entre los indicadores “planeamiento estratégico en recursos humanos” y “gestion del talento

humano”.
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En cuanto a la hipétesis alterna que plantea que una productividad laboral exitosa si influye
en el alcance de metas y objetivos, posterior al andlisis realizado, esta se acepta,
demostrando un vinculo entre la productividad laboral y el alcance de las metas y objetivos
en las empresas del sector, por lo tanto, las organizaciones deben mantener buenos niveles
de productividad laboral dado que esto impactara directamente en el alcance de metas y

objetivos propuestos.

En referencia a la tercera y Gltima hipétesis alterna que plantea que el control del ausentismo
laboral si afecta considerablemente la supervision de actividades posterior al analisis
estadistico, también ha sido aceptada, por lo cual se entiende que si existe un vinculo entre
el control del ausentismo laboral y la supervision de actividades en las empresas del sector

objeto de estudio.

Por lo tanto, la correcta aplicacion de recomendaciones que brinda la auditoria de costos
laborales es determinante para una buena gestion gerencial, el manejo de las herramientas
y los informes de las auditorias que se han ejecutado seran criticos para un adecuado
manejo dentro de las empresas del sector, al controlar y saber dénde se ve impactado de
forma negativa en el aspecto econdmico relacionado a los costos laborales, la gerencia
podra tomar decisiones y reducir el impacto de estas, asi como mitigar el riesgo de
situaciones adversas que sean consecuencia de un mal manejo de los costos laborales,
como el ejemplo de multas impuestas por no reconocer obligaciones que tienen con sus

trabajadores.

74



6.2.

Conclusiones

Habiendo culminado y examinado los resultados del trabajo de campo, se concluye lo

siguiente:

a)

b)

En esta investigacién se ha determinado que el planeamiento estratégico en recursos
humanos incide en la gestién del talento humano. Como consecuencia del analisis
de la informacion recopilada a través de las herramientas de investigacion. Dado que,
cdmo la empresa planifica a largo plazo sus proyecciones y necesidades del recurso
humano afectara directamente como gestionan el talento humano dentro de la
organizacion.

De la investigacion se ha determinado que el control de la productividad laboral
influye en el alcance de metas y objetivos en las empresas fabricadoras de
estructuras metélicas. Un alto porcentaje de las empresas del sector no realizan una
adecuada estimacion de la pérdida de productividad, esto afecta el control de esta
en las organizaciones, dado que no se colocan en una situacién donde la
productividad sea desfavorable para los resultados al final del ejercicio y por ende
desconocen posibles escenarios negativos que hacen mas dificil el alcance de metas
y objetivos planteados al inicio del periodo por los gerentes de las organizaciones.
La investigacién nos ha llevado a la conclusion de que el control del ausentismo
laboral afecta la supervision de actividades en las empresas fabricadoras de
estructuras metalicas, dado que se observa que la gran mayoria de las empresas del
sector se aplican seguimientos sobre los trabajadores que permiten constatar los
niveles de ausentismo y en base a estos se toman medidas de correccion

documentando los procesos de control aplicados sobre la estructura organizacional.

En esta investigacion se ha establecido que la auditoria de costos laborales influye

directamente sobre la gestion gerencial, dado que los resultados y recomendaciones que

brindan los informes de auditoria a las empresas fabricadoras de estructuras metalicas
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afectara la manera en la que los gerentes tomen decisiones dentro de las organizaciones

del rubro.

6.3.

Recomendaciones

En base a las conclusiones vertidas, resultado de la investigacion, los autores

recomendamos los siguiente:

a)

b)

Es necesario que las organizaciones mejoren sus procesos de planeamiento
estratégico en recursos humanos dado que esta afecta directamente la gestion del
talento humano. Se recomienda también ejecutar las proyecciones de contratacion
de personal necesario para satisfacer las necesidades de las empresas, a la par, con
una mejor proyeccion de contratacion de personal se puede evitar costos laborales
innecesarios mejorando los resultados finales del ejercicio, dado que estas afectaran
como la organizacion administra a su personal y les asigna responsabilidades.

Las organizaciones deben implementar procesos que permitan la ejecucion de
controles sobre la productividad laboral porque influye en su alcance de metas y
objetivos, es recomendable que se comiencen a hacer estimaciones sobre la pérdida
de productividad esto ayudara en la mejora de los resultados finales en términos
economicos. Si no conoce sus niveles de productividad laboral y no aplica controles
sobre estos, se mancilla la gestion y se veran afectados los resultados a corto,
mediano y largo plazo, por lo que el impacto sobre el logro de metas y objetivos sera
negativo.

El manejo y control del ausentismo laboral dentro de las empresas fabricadoras de
estructuras metalicas es fundamental para la supervision y control de actividades,
por lo que recomendamos que al momento de elaborar proyectos participen maltiples
departamentos, esto permitird tener una perspectiva mas completa y facilitara la
comunicacion interdepartamental lo que desembocara en un mayor compromiso por

parte de los trabajadores y reduccion en sus niveles de ausentismo laboral, sea

76



mental o presencial, ya que sentirdn que sus ideas y planes son tomados en cuenta,
asimismo, se logra tener una vision holistica de cémo opera toda la empresa para la
deteccion inmediata de los riesgos que se podrian presentar en el cumplimiento de

las actividades diarias.

Dado que existe una interrelacion entre la auditoria de costos laborales y la gestion
gerencial apostamos en recomendar a todas las empresas de fabricacién de estructuras
metalicas que se sigan las recomendaciones brindadas por los informes de auditoria ya
que estas generan un impacto trascendental sobre la gestibn gerencial y
consecuentemente sobre los resultados al final de los ejercicios contables, lo que
determinard cambios criticos en el rumbo de la organizacion, asimismo, ayudaran al
incremento del valor de la empresa y mejorar su posicionamiento en el mercado.
También se recomienda mantener el mismo equipo auditor, para que estos realicen un
constante seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones brindadas en sus

informes previos.
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ANEXO N°01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA AUDITORIA DE COSTOS LABORALES Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION GERENCIAL EN LAS EMPRESAS
FABRICADORAS DE ESTRUCTURAS METALICAS EN LIMA METROPOLITANA EN EL ANO 2020

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

1. Problema principal (general)

¢De qué manera la auditoria de costos laborales
influye en la gestion gerencial de las empresas
fabricadoras de estructuras metélicas en Lima
Metropolitana en el afio 2019?

2. Problemas secundarios (especificos)

a) ¢De qué modo el planeamiento estratégico en
recursos humanos incide en la gestion del talento
humano de las empresas fabricadoras de
estructuras metalicas en Lima Metropolitana?

b) ¢De qué manera el control de la productividad
laboral influye en el alcance de metas y objetivos
de las empresas fabricadoras de estructuras
metalicas en Lima Metropolitana?

c¢) ¢ En qué medida el control de ausentismo laboral
afecta la supervision de actividades en las
empresas fabricadoras de estructuras metélicas en
Lima Metropolitana?

1. Objetivo principal

Establecer como la auditoria de costos
laborales influye en la gestién gerencial
de las empresas fabricadoras de
estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el afio 2019.

2. Objetivos secundarios

a) Determinar si el planeamiento
estratégico en recursos humanos incide
en la gestién del talento humano de las
empresas fabricadoras de estructuras
metélicas en Lima Metropolitana.

b) Determinar si el control de la
productividad laboral influye en el alcance
de metas y objetivos de las empresas
fabricadoras de estructuras metalicas en
Lima Metropolitana.

c) Definir si el impacto del control del
ausentismo laboral afecta la supervision
de actividades en las empresas
fabricadoras de estructuras metélicas en
Lima Metropolitana.

1. Hip6tesis principal

La auditoria de costos laborales influye en la
gestion  gerencial de las empresas
fabricadoras de estructuras metalicas en Lima
Metropolitana en el afio 2019.

2. Hipotesis secundarias

a) El planeamiento estratégico en recursos
humanos incide en la gestion del talento
humano de las empresas fabricadoras de
estructuras metalicas en Lima Metropolitana.

b) El control de la productividad laboral influye
en el alcance de metas y objetivos de las
empresas fabricadoras de  estructuras
metélicas en Lima.

c) El control del ausentismo laboral afecta la
supervision de actividades en las empresas
fabricadoras de estructuras metélicas en Lima
Metropolitana.

1. Variable Independiente
X. La Auditoria de Costos Laborales
Indicadores:
x1 Planeamiento estratégico en
recursos humanos

x2  Control de la productividad laboral
x3 Control de ausentismo Laboral

2. Variable Dependiente
Y. Gestién gerencial
Indicadores:
y1 Gestion del talento humano

y2 Alcance de metas y objetivos
ys  Supervision de actividades

1. Disefio Metodolégico
Investigacion no experimental: Transeccional
correlacional.

2. Tipo de Investigacion
Aplicada.
3. Estrategias o procedimiento de

contrastacion de hipotesis

Distribucién chi cuadrado.

4. Poblacién
La poblacién que conformaréa la investigacion
estuvo delimitada por 1,957 empresas
fabricadoras de estructuras metdlicas en Lima
Metropolitana.

5. Muestra
Se utilizé la férmula de muestreo aleatorio
cuando se conoce el tamafio de la poblacién:

_ ZNPQ
"= 72pQ + NE?

De lo cual:

Z = 1.96 distribucién normal para nivel de
confianza de 95%

P = 0.85 representa al 85% de la planilla de
trabajadores — personal operario

Q = 0.15 representa al 15% de la planilla de
trabajadores — personal administrativo

E = Margen de error 10%.

n = Poblacion.

N = Tamafio de muestra optimo.

Entonces, a un nivel de confianza de 95% y 10%

como margen de error n es:

_ (1.96)%(1957)(0.85)(0.15)
" = (1.96)2(0.85)(0.15) + 1957(0.10)2

n = 48 Empresas

6. Descripcion de los métodos,
técnicas e instrumentos.
Métodos: descriptivo, estadistico, analisis —
sintesis.
Como técnica: Guia de observacion y encuesta.

7. Técnicas parael procesamiento y
andlisis de la informacion.
Statical Package for the Social Sciences,
conocido por sus siglas de SPSS, edicion IBM
SPSS Statistics 26, version en espariol.
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ANEXO N°02: ENCUESTA

INSTRUCCIONES

El presente instrumento tiene como finalidad recopilar informaciéon referente al tema de
investigacion “LA AUDITORIA DE COSTOS LABORALES Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION GERENCIAL EN LAS EMPRESAS FABRICADORAS DE ESTRUCTURAS

METALICAS EN LIMA METROPOLITANA EN EL ANO 2019”.

Al respecto, se le solicita a usted que, de las preguntas presentadas a continuacion, elija la
alternativa que considere correcta marcando con un aspa (X) al lado derecho, su aporte sera

de mucho interés para la investigacion realizada y de antemano se agradece su cooperacion:

1. Ensuempresa. ¢Se toman en consideracion las recomendaciones realizadas en las

auditorias de costos laborales?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. En parte ( )
d. En poca medida ( )
e. No se ejecutan ( )

2. Dentro de su empresa. ¢ Se cumplen con las necesidades de recurso humano?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. En parte ( )
d. En poca medida ( )
e. No se cumple ( )

3. En su empresa. ¢La proyeccion de la contratacion que se hace, satisface las
necesidades de la organizacion?
a. Totalmente ( )

b. En gran medida ( )
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c. Enparte ( )
d. En poca medida ( )
e. No satisface la necesidad ( )

4. En su empresa. ¢ Los trabajadores cumplen con la carga laboral asignada?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. En parte ( )
d. En poca medida ( )
e. No cumplen ( )

5. La organizacion ¢Hace una estimacion de la pérdida de productividad?

a. Peri6dicamente ( )
b. Cada cierto tiempo ( )
c. Cuando se requiere ( )
d. Muy poco ( )
e. No se realiza ( )

6. Dentro de su empresa. ¢Los trabajadores llegan de forma puntual al centro de

trabajo?
a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. En parte ( )
d. En poca medida ( )
e. No cumplen ( )

7. En su organizacion. ¢ Los niveles de compromiso se mantienen altos?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. Enparte ( )
d. En poca medida ( )
e. No se controla ( )
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8. Desde su punto de vista, ¢ Considera que se esta cumplimiento con los lineamientos

de la gestidn gerencial en la empresa?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. En parte ( )
d. En poca medida ( )
e. No satisface la necesidad ( )

9. Desde su perspectiva, ¢ Considera que el personal se encuentra satisfecho con la

comunicacion que brinda la compafia?

a. Muy satisfecho ( )
b. Satisfecho ( )
c. Neutro ( )
d. Insatisfecho ( )
e. Muy insatisfecho ( )

10. Durante el periodo que lleva a cargo de la empresa, ¢Considera que los

colaboradores de diferentes areas tienen bien definidas sus actividades diarias?

a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. Enparte ( )
d. En poca medida ( )
e. No satisface la necesidad ( )

11. Dentro de la empresa, ¢ Se cuenta con una estructura jerarquica bien organizada y

definida?
a. Totalmente ( )
b. En gran medida ( )
c. Enparte ( )
d. En poca medida ( )
e. No satisface la necesidad ( )
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12. Desde su punto de vista, ¢ Considera que la motivacion y lealtad estan presente en

los grupos de trabajo?

a. Muy de acuerdo ( )
b. Algo de acuerdo ( )
c. Nide acuerdo ni en desacuerdo ( )
d. Algo en desacuerdo ( )
e. Muy en desacuerdo ( )

13. Cuando se ejecuta la planificacion de actividades, ¢ Participa Unicamente el equipo

encargado?
a. Casisiempre verdad ( )
b. Usualmente verdad ( )
c. Ocasionalmente verdad ( )
d. Usualmente no verdad ( )
e. Casinunca verdad ( )

14. ¢ Se documenta el control y se da seguimiento al programa de trabajo elaborado?

a. Muy frecuentemente ( )

b. Frecuentemente ( )
c. Ocasionalmente ( )
d. Raramente ( )
e. Nunca ( )
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