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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como Objetivo Identificar la relacion
existente entre el Disefio de Trabajo y la Gestion de la Productividad en el area de
Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.
Se utilizé la Investigacion Aplicado-Descriptiva Trasversal Correlacional con un
disefio no Experimental, teniendo en cuenta la poblacién de estudio de 50
colaboradores de area de Conexiones domiciliaria de la empresa Cobra
Instalaciones S.A y fue censal no probabilistico intencional por conveniencia
mediante el instrumento que fue el cuestionario de Likert. Se concluyo que se logré
identificar que el Disefio de Trabajo se relaciona positivamente y significativamente
con la Gestion de la Productividad en el area de Conexiones de la Cobra

instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017

Palabras claves: Disefo, Gestion, Productividad

ABSTRACT

The objective of this research was to identify the relationship between Work Design
and Productivity Management in the area of Connections of Cobra facilities and
services S.A-Cono Norte 2017.

The applied Research-Descriptive Cross-Sectional Investigation was used with a
non-experimental design, taking into account the study population of 50
collaborators in the area of Connections domicile of the company Cobra
Instalaciones SA and was intentional non-probabilistic census for convenience
through the instrument that was the Likert questionnaire. It was concluded that it
was possible to identify that the Work Design is positively and significantly related
to the Productivity Management in the area of Connections of Cobra facilities and
services S.A-North 2017

Keywords: Design, Management, Productivity
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1.1 Realidad Problemaéatica

El desarrollo histérico del disefio del trabajo su origenes empieza con los inicios del
estudio sistematico del trabajo, acontecido en gran parte a comienzos del siglo XX,
hundiendo sus raices en precursores como Smith (1776), Babbage (1835), y
llegando a un punto de inflexién con los clasicos de la administracion cientifica, con
figuras estelares como Taylor(1911) y en las posteriores reacciones a Sus
principios, de la mano de los tedricos del movimiento de las relaciones humanas y
del enriquecimiento del trabajo. Constituye el momento “fundacional” del campo de
disefio del trabajo. La productividad empieza Desde la época de Adam Smith
(1776), imperd en la produccién capitalista el criterio de eficiencia como norma

social para la administracion del tiempo de los recursos.

El Disefio de Trabajo se puede utilizar en Perl para que los colaboradores
simplifiquen el método de Trabajo y aumentar el rendimiento. La evolucion de la
productividad peruana mantiene una tendencia negativa y es necesario qué en el
Peru se debe desarrollar este método Ante la falta de reformas estructurales y
politicas concretas se ha acrecentado la brecha de productividad entre el Peray los

paises desarrollados.

El nombre de la razén Social de la empresa es Cobra instalaciones y servicio
SA pertenece al Grupo COBRA. la Empresa da Servicio a varias Empresas
Peruanas en este caso gano el concurso Publico N°0087-2015- SEDAPAL “Servicio
de Mantenimiento de los Sistemas de Agua Potable y Alcantarillado en la Gerencia
de Servicios Norte” y el mantenimiento de conexiones domiciliarias de agua potable
y alcantarillado. Su Misidn es Servir como contratistas a pequefios y grandes
Clientes para crear y operar infraestructuras competitivas y duraderas con los
mejores productos, procesos y tecnologias, equipos humanos motivados. Su Visién
es Ser un referente mundial en infraestructuras industriales que da a sus Clientes
servicios de alta calidad a través de equipos locales capaces de crear y compartir

valores econdmicos, sociales y medioambientales en la comunidad.
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Se puede mencionar que en el Diseflo de Trabajo En la Empresa Cobra
Instalaciones y Servicios SA , la Especializacion Laboral o La Especializacion de
Mano de Obra no es pertinente a la hora que se hace la seleccion para reducir los
costos de mano de obra y eso conlleva a una mala planificacion para desarrollar
habilidades de los colaboradores, en algunas oportunidades se necesita
Herramientas especializadas para realizar un trabajo especifico, es complicado
crear Agrupaciones de equipo de Trabajo lo que conlleva a una mala planeacion y
no llegar al objetivo, la falta de control por parte de los encargados se deja trabajos
inconclusos causando multas por parte de la Empresa Sedapal, Los Componentes
Psicolégicos como en las variedad de habilidades que tiene los colaboradores no
son consideradas por la Empresa, cual lleva a los colaboradores poca importancia
en el trabajo que realiza, los jefes de cada cuadrilla operativa no tiene claro su
autonomia para poder ejércelo. La empresa no motiva tampoco Incentiva a sus
colaboradores con ningun tipo de motivacion econémica ni emocional creado una
insatisfaccion. En la Gestion de la Productividad su factor Interno tiene problemas
en la adquisicion de Materiales para poder ejecutar el Servicio la tecnologia
inadecuada y el estilo de direccion conllevan a una baja productividad. En el factor
externo los altos mandos en los ajustes estructurales no se involucran
operativamente, las Administracion publica como las Municipalidades no permite
tener a tiempo los permisos pertinentes para realizar las obras. La investigacion
“‘Disefio de Trabajo y la Gestion a la Productividad en la Empresa Cobra
instalaciones y servicio S.A en el &rea de Conexiones Domiciliarias” pretende

analizar y solucionar el problema que afecta a dicha empresa.

1.2 Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Ramirez Raul (2013) “Disefio del trabajo y desempefio laboral individual” para
obtener el grado de Doctor. Universidad autbnoma de Madrid.

El objetivo fundamental de esta tesis doctoral fue aportar evidencia empirica

acerca de la amplitud e intensidad de la relacién entre disefio del trabajo y
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desempefio laboral individual, se llevé a cabo con una muestra de 373 trabajadores,

mediante un disefio no experimental Descriptivo y Correlacional.

Al mismo al mismo tiempo concluye, que La Ampliacion del trabajo o
expansion del numero y significado de sus componentes es posible
atender problemas y criterios y las caracteristicas de motivacionales
pueden cumplir un rol muy importante para el desempefio de los
colaboradores, La autonomia en la toma de decisiones es una
caracteristica de disefio del trabajo que juega un rol fundamental (p.
234,235)

En esta investigacidn menciona que existe un conjunto de caracteristicas de
Disefio del Trabajo integradas a la toma de decisiones y permite mejorar el
desempeiio de tareas, desempefio contextual, desempefio adaptativo y

desemperio proactivo.

Zavala (2014) “Motivacién y Satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” tesis para obtener el grado
de maestro en administracion, Instituto Politécnico Nacional de Posgrado de

Investigacion de México.

El objetivo primario de esta investigacion fue la elaboracion de un instrumento
de medicién que abordara el tema de la motivacion y satisfaccién laboral y su
posterior analisis mediante técnicas cuantitativas y cualitativas. El cuestionario
elaborado en escala tipo Likert fue aplicado a 58 individuos en el Centro de
Servicios Compartidos de una empresa embotelladora de bebidas carbonatadas de
capital mexicano, Para el método cuantitativo el tipo de investigacion es de tipo no

experimental transversal correlacional causal.

Se que concluye que de los factores que se detectd influye de manera
particular en la motivacion y satisfaccion laboral de los empleados corresponde al
progreso y reconocimiento de las personas. De manera general, los comentarios

emitidos en este rubro por parte de los trabajadores, es la percepcién de una falta
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de reconocimiento a la labor desempefiada en las actividades, ya sea de manera
verbal o monetaria, que no se cuente con personal suficiente, hasta empleados que
no estén satisfechos con la actividad que desempefian y por tanto sienten que la
cantidad de trabajo es excesiva. Asi mismo, el mantener a los colaboradores
motivados y satisfechos permitird a la organizacion generar mejores resultados en
la eficiencia y eficacia tanto de empleados como de la empresa en general.
(P.162,163)

En la canalizaciéon de esta investigacion se reconocié un estudio cualitativo y
cuantitativo para poder determinar La motivacién y Satisfaccion Laboral y que

ambas variables influyen de manera particular a los colaboradores.

Fuentes (2012) “Satisfaccion Laboral y su Influencia en la Productividad”

para el grado académico de Licenciada, Universidad Rafael Landivar — Guatemala.

El objetivo de este estudio fue establecer la influencia que tiene la satisfaccion
laboral en la productividad, los sujetos de estudio lo conforman 20 trabajadores de
la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al
40% de la poblacion del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango, se elaboré
una escala de Likert que permitié establecer el nivel de satisfaccion laboral que
tienen los empleados, Este estudio es de tipo descriptivo utiliza relaciones,

correlaciones estructuras.

Se concluye que no existe influencia entre la satisfaccion laboral vy
productividad (p.83)

El estudio de investigacion se identificO que mide si hay influencia entre
satisfaccion Laboral y La productividad en dicho estudio concluye que no existe
influencia en la Productividad, pero no descarta la motivacion que debe tener cada
colaborador mediante de charlas y capacitaciones y el reforzamiento positivo de
feje y colaborador y estrategias de comunicacion para mejorar la satisfaccion

Laboral.
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Antecedentes Nacionales

Pastor (2011) “El Disefio organizacional de la municipalidad distrital y la propuesta
de un modelo alternativo con produccion de servicios con estandares de
productividad satisfactorios” para optar el grado el grado académico de Magister en
Gestion Empresarial. Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima-Peru.

El objetivo es analizar el disefio organizacional actual de la Municipalidad Distrital
de Pueblo Libre y demostrar sus limitaciones en la produccién de los servicios de
la Municipalidad Distrital de Pueblo Libre, y proponer un modelo alternativo
orientando la produccion de servicios dentro estandares de productividad
satisfactorios. La presente investigacion es de tipo descriptivo, en el trabajo de
campo se empled el método de la entrevista estructurada Las encuestas fueron
aplicadas al personal administrativo y obrero de la entidad municipal, en un nimero

de veinte.

Se concluye: que se debe mejorar el disefio Organizacional y La produccion
de los servicios municipales estan parcialmente eficientes, no encontrandose

dentro de estandares satisfactorios. (p.33)

En dicha investigacion se reconocié que la municipalidad por ser burocratico
y tener su estructura por funciones el autor manifiesta hacer una estructura por
procesos para tener mejor produccién en su servicio y su satisfaccion de
Productividad.

Crispin (2011) “Productividad y distribucién de fibra de alpaca en la regién
de Huancavelica” para optar el titulo profesional de Economista, Universidad

Nacional Mayor de San Marcos Lima-Peru.

El objetivo es determinar los factores que explican los bajos niveles de
ingresos de los productores de alpacas, los bajos niveles de productividad de la
fibra de alpaca, Formular politicas de desarrollo y fortalecimiento de la produccion
el tipo de investigacion plantear como estrategia de investigacion utilizando el
analisis comparativo, el método es de Descriptivo Correlacional. La encuesta fue

dirigida a los productores alpacas de ambas regiones.
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Del trabajo de investigacion Se desprenden las conclusiones siguientes: en la
region Puno se observa ingresos mas altos debido a una mejor calidad de la fibra
producida y vendida, En Huancavelica existe un menor conocimiento y

concientizacion del adecuado manejo de alpacas. (p.208)

La importancia de esta investigacion del autor identifica muy claramente sus
variables la Productividad y la comercializacion y puede determinar las limitaciones

de la comercializacion.

Ponce de Ledn (2015) Influencia del “Sistema de motivacion e incentivos”
en la percepcion del clima laboral del personal perteneciente al Vice Rectorado
Académico y de Asuntos Estudiantiles de la Universidad César Vallejo. Sede Lima

Este. Distrito de San Juan de Lurigancho. Provincia de Lima. Afio 2014.

Se realiz6 a través de una Disefio no Experimental descriptiva en torno a
objetivos especificos que nos permitieron conocer la naturaleza del sistema de
motivacion e incentivos y explicar su influencia en las percepciones del clima laboral
del personal, asi como también conocer como se desarrollan los demas procesos
como identificacion institucional, relaciones de trabajo y distribucion de carga

laboral.

Para poder comprender la manera como las gestiones de recursos humanos
a través de programas de motivacién influyen en la gente y el grado de efectividad
con el que este sistema logra influir en las conductas. Este cuestionario se aplicé a
una muestra de 180 trabajadores que incluye entre personal administrativo y

docentes de tiempo completo.

A través de las conclusiones de la presente investigacion se pretende
promover la construccién critica de una intervencion acorde a las demandas
actuales de las organizaciones y las necesidades reales de los colaboradores no
solo de las organizaciones educativas, sino también de todas aquellas que
demanden una intervencién desde trabajo social en la gestion de recursos

humanos. (P.3)
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En el analisis de investigacion se hall6 que es de importancia la influencia del
sistema de motivacion en incentivos en la percepcién del clima laboral dando como
positivo y satisfactorio sirviendo para cualquier trabajo social y de gestion de

recurso humananos.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Variable 1: Disefio de Trabajo

Heizer Jay y Render Barry. (2009) hace mencion que;
El disefio del trabajo especifica las tareas que constituyen un trabajo para
un individuo o un grupo. Examinamos cinco componentes del disefio del
trabajo: (1) especializacion del trabajo; (2) expansion del trabajo; (3)
componentes psicoldgicos, y (4) sistemas de motivacion e incentivos. (P.
392)

Asitambién Torres J y Jaramillo O (2014) define:
Disefio del trabajo en el contexto de la organizacion que Los objetivos
determinan de manera directa el disefio que se haga de la organizacion,
del trabajo, las especificaciones de los puestos (perfiles), los estandares
de desempeiio o indicadores de resultado, las reglas del trabajo. Si el
objetivo, por ejemplo, es conceder préstamos bancarios de todo tipo y con
el minimo de papeleo, y obtener una utilidad, todas las actividades y los
puestos en la organizacion deberan reflejar y facilitar la consecucién de

ese objetivo. (p.32)

Stephan K (2014) menciona que el Disefio de Sistema de Trabajo:
Es, junto con la inversion capital y la investigacion, una de las causas
principales del aumento de la productividad que por largo tiempo ha dado
lugar a la obtencion de beneficios reales en muestra econdomica.
Comenzarnos a darnos cuenta de que el aumento de la productividad y
el disefio del sistema de Trabajo son la clave de la solucion a largo plazo

de algunos de nuestros problemas mas persistentes. (P.9)
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Carro y Gonzales (s/f) en el Libro Disefio y medicion de puesto de Trabajo
menciona que el “Disefio de Trabajo define las tareas que contribuye un

trabajo para un individuo o grupo”. (P. 4)

Caracteristicas

Heizer y Render . (2009) menciona como caracteristicas deseables para el
disefio de trabajo:

1.l1dentidad del trabajo, que permita al trabajador percibir su tarea como un todo y
reconocer un principio y un final

2.Significado del trabajo, para proporcionar al trabajador un sentido de que el
trabajo tiene un impacto en la organizacion y la sociedad

3. Retroalimentacion, proporcionando informacion clara y oportuna sobre el

desempeinio. (P.394)

Torres y Jaramillo (2014) menciona que en un Disefio de trabajo se caracteriza
por:

1.Ejecuta actividades.

2.Tiene procesos para alcanzar un Objetivo.

3.Equipos y cargos. (P.23)

Fernando D' Alessio Ipinza. (2012) menciona algunas caracteristicas del disefio
de trabajo:

1.Descripcion del trabajo.

2.Asignacion de Trabajo.

3.Capacitacion en el Trabajo.

4.Métodos del Trabajo.

5.Eficiencia. (p.199)

Importancia

Es conveniente tener en cuenta las caracteristicas del Disefio de Trabajo para llevar

su realizacion de tareas de los colaboradores
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Heizer y Render. (2009) hace mencion que los Componentes del Disefio del
Trabajo son;

La especializacion laboral o Especializacion de Mano de Obra Heizer y Barry.

(2009) hace mencién que;

La importancia del disefio del trabajo como variable de la administraciéon
se atribuye al economista del siglo XVIII Adam Smith.2 Smith sugirié que
la division del trabajo, también conocida como especializacion del trabajo
(o especializaciéon de la mano de obra), ayudaria a reducir los costos de
mano de obra de artesanos con multiples habilidades. Esto puede
lograrse de varias maneras:

Desarrollo de destrezas y aprendizaje mas rapido de los empleados
debido a la repeticion

Menos pérdida de tiempo porque el empleado no cambia de tarea o de
herramientas

Desarrollo de herramientas especializadas y reduccion de la inversion
porque cada empleado

sé6lo tiene unas cuantas herramientas necesarias para efectuar una tarea

particular. (p.392)

Ampliacion del trabajo. Heizer y Barry. (2009) hace mencién que;
En afios recientes, se ha hecho un esfuerzo para mejorar la calidad de
vida en el trabajo pasando de la especializacion laboral a un disefio de
trabajo mas variado. Este esfuerzo se basa en la teoria de que la variedad
“‘mejora” el trabajo y, por lo tanto, el empleado disfruta de una mejor
calidad de vida en el trabajo. Asi, esta flexibilidad beneficia al empleado y
a la organizacién. Los trabajos pueden modificarse en una variedad de
formas. El primer enfoque es la ampliacién del trabajo, que ocurre cuando
se agregan tareas que requieren una destreza similar al trabajo existente.
La rotacion del trabajo es una version de la ampliacion del trabajo que
sucede cuando se permite al empleado pasar de un trabajo especializado

a otro. Con esto se afade variedad a la perspectiva del empleado sobre
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el trabajo. Otro enfoque es el enriqguecimiento del trabajo, el cual agrega
al trabajo actividades de planeacién y control. Un ejemplo consiste en
hacer que los vendedores de una tienda departamental sean los
responsables de tomar pedidos y vender los bienes. Se puede pensar en
el enriquecimiento del trabajo como en una expansion vertical, contraria a
la ampliacién del trabajo, que es horizontal.

Una extension popular del enriquecimiento del trabajo, la delegacion de
autoridad en el empleado es la practica de enriquecer las tareas para que
los empleados acepten responsabilizarse de una variedad de decisiones
que se asocian normalmente con personal especializado. La delegacion
de autoridad ayuda a que los empleados se “conviertan en duefos” de su
trabajo para que desarrollen un interés personal en mejorar su
desempeiio. (P.393,394)

Componentes psicoldgicos en el disefio del trabajo. Heizer y Barry. (2009)

hace mencién que;

Una estrategia de recursos humanos eficaz también requiere la
consideracion de los componentes psicologicos en el disefio del trabajo.
Estos componentes se enfocan en cdmo disefar trabajos que cumplan
ciertos requerimientos psicologicos minimos. Estudios de Hawthorne Los
estudios de Hawthorne introdujeron la psicologia al lugar de trabajo. Se
realizaron a fines de la década de 1920 en la planta de Western Electric
en Hawthorne, cerca de Chicago. Los hallazgos, publicados en 1939,
demostraron de manera concluyente que existia un sistema social
dinamico en el lugar de trabajo. IrGnicamente, estos estudios se iniciaron
para determinar el impacto de la iluminacion en la productividad. En vez
de esto, encontraron que el sistema social y los distintos papeles que
desempefiaban los empleados eran mas importantes que la intensidad de
la iluminacion. Asimismo, se encontré que las diferencias individuales
pueden ser dominantes en cuanto a lo que el empleado espera del trabajo
y a lo que piensa que debe ser su contribucion al trabajo.

Su resumen sugiere que los trabajos deben comprender las siguientes

22



caracteristicas:

Variedad de habilidades que requieran que el trabajador use varias
habilidades y talentos

Importancia o Significado del trabajo para proporcionar al trabajador un
sentido de que el trabajo tiene un impacto en la organizacion y la sociedad
Autonomia que ofrezca libertad, independencia y discrecion

La inclusiébn de estos tres ingredientes en el disefio del trabajo es
congruente con la ampliacion del trabajo, el enriqguecimiento del trabajo, y
la delegacion de autoridad en el empleado. A continuacioén, se presentan
algunas formas de utilizar los equipos para expandir las tareas y lograr

estas cinco caracteristicas del trabajo. (P.394)

Nuestro analisis sobre los componentes psicoldogicos en el disefio del
trabajo proporciona una visiébn de los factores que contribuyen a la
satisfaccion y motivacion en el trabajo. Ademas de estos factores
psicolégicos también existen factores monetarios. El dinero suele servir
como motivador tanto psicolégico como financiero. Las recompensas
financieras incluyen bonos, reparto de utilidades, ganancias compartidas
y sistemas de incentivos.

Los bonos, usualmente en efectivo o en acciones, suelen usarse a nivel
ejecutivo para recompensar a la administracion. Los sistemas de reparto
de utilidades proporcionan una parte de las utilidades para distribuirla
entre los empleados. Una variacion del reparto de utilidades es el plan de
ganancias compartidas, mediante el cual se recompensa a los empleados
por las mejoras logradas en el desempefio de la organizacion.

Con el creciente uso de los equipos de trabajo, también se han
desarrollado varias formas de pago basadas en los equipos. Muchas
tienen como base los sistemas tradicionales de pago complementadas
con algun tipo de bono o sistema de incentivos. Sin embargo, como

muchos entornos de equipos requieren capacitacion cruzada sobre los

Sistemas de motivacién e incentivos. Heizer y Barry. (2009) hace mencién que;
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trabajos ampliados, también se han desarrollado sistemas de pago con
base en el conocimiento. Bajo los sistemas de pago basados en el
conocimiento (o las habilidades), una porcién del salario del empleado
depende de los conocimientos o habilidades demostradas. Los sistemas
de pago basados en el conocimiento estan disefiados para premiar a los
empleados por ampliar el alcance de sus trabajos. (P.395-396)

Variable 2: La Gestion de la Productividad

Prokopenco .J (1989) hace mencion;
qgue la Gestibn de la Productividad Segun una definicion general, la
productividad es la relacion entre la produccion obtenida por un sistema de
produccion o servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Asi pues,
la productividad se define como el uso eficiente de recursos trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informacién  en la produccion de
diversos bienes y servicios.
Una productividad mayor significa la obtencion de mas con la misma
cantidad de recursos, o el logro de una mayor produccion en volumen 'y
calidad con el mismo insumo. Esto se suele representar con la férmula.
(p-3)

Producto = Productividad.
Insumo

La Gestidn de la Productividad es un sistema social complejo, adaptable y
progresivo. Las relaciones reciprocas entre trabajo, Capital y el medio
ambiente social y organizativo son importantes e tanto equilibrado y

coordinadas en un conjunto integrado. (p.9)

Lopez (2013) establece que “La productividad es una capacidad de produccion o
creacion y tiene un costo por tiempo de operacion para generar riqueza y beneficio”.
(p.17)

Gutiérrez (2014) menciona
gue la productividad tiene que ver con los resultados que se obtienen de
un proceso o un sistema, por lo que incrementar la productividad es lograr

mejor resultado considerando los recursos empleados para generarlos. En
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general, la productividad se mide por el consiente formado por los

resultados logrados y los recursos empleados. (p.20)

Cruelles (2012)
La productividad es una ratio que mide el grado de aprovechamiento de
los factores que influyen a la hora de realizar un producto; se hace
entonces necesario el control de la productividad. Cuanto mayor sea la
productividad de nuestra empresa, menor seran los costes de produccion
y, por lo tanto, aumentard nuestra competitividad dentro del mercado”.
(P.10)

Caracteristicas

Prokopenco .J (1989) menciona que existen tres caracteristicas principales que se
relacionan con Productividad:

El Puesto de Trabajo.

Los Recursos.

El medio ambiente. (p.9)

Gutiérrez H. (2014) menciona las siguientes caracteristicas:
Eficiencia, es la relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.
Eficacia, es el grado en que se realizan las actividades planeadas y se alcanzan los

resultados planeados. (p.21)

Cruelles J. (2012) menciona que la productividad se caracteriza por medir:
Recursos o insumos

Productos

Ganancia. (p.10)

Importancia

La productividad es importante para que una empresa aumente su rentabilidad con

relacion de los recursos humanos optimizando métodos y procesos.
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Factores de la productividad:
Prokopenco (1989) establece que:
Existen dos categorias principales de factores de productividad:
Internos (controlables).
Externos (no controlables).
Los factores externos son los que quedan fuera del control de una empresa

determinada, y los factores internos son los que estan sujetos a su control. (P.9)

Factores Internos de la productividad de la empresa, Prokopenco. (1989)

establece que los mas importantes son:

Producto. La productividad del factor producto significa el grado en que el
producto satisface las exigencias de la produccion. El «valor de uso» es la
suma de dinero que el cliente esta dispuesto a pagar por un producto de
calidad determinada.

Planta y equipo. Estos elementos desempefian un papel central en todo
programa de mejoramiento de la productividad mediante: un buen
mantenimiento; el funcionamiento de la planta y el equipo en las condiciones
optimas;

Tecnologia. La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de
aumento de la Productividad. Se puede lograr un mayor volumen de bienes y
servicios, un perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos
meétodos de comercializacion, etcétera, mediante una mayor automatizaciéon y
tecnologia de la informacion.

Materiales y Energia. Incluso un pequefio esfuerzo por reducir el consumo de
materiales y energia puede producir notables resultados. Esas fuentes vitales
de la productividad incluyen las materias primas y los materiales indirectos
(productos quimicos, lubricantes, combustibles, piezas de repuesto, materiales
técnicos y materiales de embalaje de proceso). (P.11-12)

Estilo de Direccidon. Se sostiene la opinion de que en algunos paises se
puede atribuir a la direccion de las empresas el 75 por ciento de los aumentos
de la productividad, puesto que es responsable del uso eficaz de todos los

recursos sometidos al control de la empresa. Un experto en productividad y
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asesor de numerosas compafias japonesas cree que hasta el 85 por ciento de
los problemas relacionados con la calidad y la productividad en la industria
estadounidense son problemas comunes del sistema cuya correccion incumbe
a la direccion de la empresa y no al trabajador individual2. No existe ningun
estilo perfecto de direccion. La eficacia depende de cuando, donde, como y a
quién aplica un estilo un gerente. Los estilos y las practicas de direccion
influyen en el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcion del
puesto de trabajo, la planificacion y el control operativos, las politicas de
mantenimiento y compras, los costos de capital (capital de explotacién vy fijo),
las fuentes del capital, los sistemas de elaboracién del presupuesto y las

técnicas de control de los costos. (p.13-14-15)

Factores Externos, Prokopenco. (1989) menciona que los factores externos mas

importantes son:

Ajustes estructurales.

Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo en la
productividad nacional y de la empresa independientemente de la direccion de
las compainiias. Sin embargo, en largo plazo esta interaccion es de doble
sentido. De la misma manera que los cambios estructurales influyen en la
productividad, los cambios de productividad modifican también la estructura.
Recursos naturales

Los recursos naturales mas importantes son la mano de obra, la tierra, la
energia y las materias primas. La capacidad de una nacién para generar,
movilizar y utilizar los recursos es trascendental para mejorar la productividad
y, por desgracia, a menudo no se tiene en cuenta.

Administracion publica e infraestructura. Las politicas, estrategias y
programas estatales repercuten fuertemente en la productividad por intermedio
de: las practicas de los organismos estatales; los reglamentos (como las
politicas de control de precios, ingresos y remuneraciones); el transporte y las
comunicaciones; la energia; las medidas y los incentivos fiscales (tipos de

interés, aranceles aduaneros, impuestos. (p.11-23)
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1.4 Formulacion del problema

¢, Como se relacion el Disefio de Trabajo y la Gestion de la Productividad en el area
de Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios SA -Cono Norte
20177

Problema Especifico 1
¢,Como el Disefio de Trabajo se relaciona en el Factor Interno en el area de

Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios SA -Cono Norte 20177

Problema Especifico 2
¢,Como el Disefio de Trabajo se relaciona en el Factor Externo en el area de

Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios SA -Cono Norte 20177

1.5 Justificacion del estudio

Teniendo en cuenta a Sampieri (2014 6ed.) Justificacion de la investigacion Indica
el porgué de la investigacién exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion

debemos demostrar que el estudio es necesario e importante (P.40)

Justificacion Préctica.

Bernal, (2010). Sostiene que “Se considera que una investigacion
tiene justificacion practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o,
por lo menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo”.(p.
106)

El resultado del estudio nos ayudara a resolver un problema Real teniendo un
Disefio de Trabajo mas organizado Mejorando la Productividad de la empresa
Cobra instalaciones y servicios S.A mediante sus componentes y factores
respectivamente. Recomendando estos procedimientos funciones tenemos que
tener la ayuda de todos los colaboradores en forma competente. Para las empresas
Plblicas y Privadas en la actualidad seria de importancia influir en un Disefio de

Trabajo para que tenga mejor Productividad.
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Justificacion Social

El presente trabajo tiene a contribuir con el desarrollo, el bienestar, y el
mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores, también sera util para la
sociedad en general por lo que se ocupa de la productividad de la empresa de
servicios a la comunidad en el &mbito de servicios publico de agua y desagie y en
lo particular en beneficio directo de las familias beneficiadas con un mejor servicio

de la empresa.

Justificacion Teorica.

Segun Bernal, (2010). Afirma que “En investigacion hay una justificacion
tedrica cuando el proposito del estudio es generar reflexion debate académico
sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o
hacer epistemologia del conocimiento existente”. (p. 106).

Dicha investigacion busca dar soluciones apoyado con la teoria de autores
Heizer Jay y Render Barry. Que hace mencion que la implementacion de un Disefio
de Trabajo y la Gestion de la Productividad por el autor Prokopenco Joseph, tiene
una relacion para poder utilizarse en la préctica.

En este caso los colaboradores de la empresa Cobra instalaciones y servicios
S.A para ellos se ha desarrollado dichas teorias que han permitido entender lo
investigado referente al Disefio de Trabajo y la Gestion de la Productividad con
estos conceptos se ha dado la parte practica de dicho estudio, con es estos

conceptos se planteara alternativas de solucién y sugerencias a los problemas.

Justificacién Metodoldgica.

Bernal, (2010). Refiere que “En investigacion cientifica, la justificacion
metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un
nuevo meétodo O una nueva estrategia para generar conocimiento valido y
confiable”. (p. 107).

Esta investigacion es de tipo Descriptiva se ejecutard mediante un
cuestionario tipo Likert a cuales se preguntaran a 50 personas de la empresa Cobra
instalaciones y servicios S.A con el fin de analizarlas para luego procesar los

resultados y fundamentar una propuesta de mejora del Disefio de Trabajo y Gestion
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de la Productividad de la Empresa. y también a otras Organizaciones

Justificacion EconOmica
El beneficio econdmico es para la empresa por reducir sus costos de operacion de
los trabajos realizados y el beneficio econémico de los usuarios al recibir un mejor

servicio.

1.6 Hipétesis

Hipotesis General

El Disefio de Trabajo se relaciona significativamente con la Gestidon de la
Productividad en el area de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -
Cono Norte 2017

Hipotesis especifica 1
El Disefio de Trabajo se relaciona favorablemente en el Factor Interno en el area

de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.

Hipotesis especifica 2
El Disefio de Trabajo se relaciona favorablemente en el Factor Externo en el area

de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.

1.7 Objetivos.

Objetivo General

Identificar la relacion existente entre el Disefio de Trabajo y la Gestion de la
Productividad en el area de Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y
servicios S.A -Cono Norte 2017.

Objetivo Especifico 1

Determinar si el Disefio de Trabajo se relaciona en el Factor Interno en el area de

Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.
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Objetivo Especifico 2
Establecer el Disefio de Trabajo se relaciona en el Factor Externo en el area de

Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.
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Il. METODO



2.1 Disefio de investigacion

Método

El tipo de metodologia utilizada es la del método Hipotético Deductivo desde un
enfoque cuantitativo, el cual consiste en partir de un supuesto o afirmacién por
demostrar para luego llegar a descomponer en sus variables y a continuacion
deducir los indicadores de cada uno de ellos con la finalidad de recoger informacion
a partir de los indicadores. Bernal C. (2010 3ed), “El método hipotético deductivo
consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de
hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones

que deben confrontarse con los hechos” (p. 60).

Segun Tamayo (2009) menciona que el Disefio:
Es la estructura que seguir en una investigacion, ejerciendo el control de
la misma a fin de encontrar resultados confiables y su relacion con los
interrogantes surgidos de los supuestos e hipoétesis-problema.
Constituye la mejor estrategia por el investigador para la adecuada

solucion del problema planteado. (p.71)

El Disefio de Investigacibn es No Experimental porqgue no se manipulan las
variables Como dice Hernandez et al. (2014) “en la investigacion no experimental
las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene
control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya

sucedieron, al igual que sus efectos” (p.152).

Tipo de investigacion

El presente estudio de investigacion es Descriptivo Trasversal Correlacional, por
esta orientado a la descripcion del Disefio de Trabajo y relacion con Gestion en la

Produccion en el area de Conexiones de la empresa Cobra instalaciones y servicios
S.A
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La investigacidon Descriptiva por Tamayo (2009) caracteriza:
Este tipo de estudio busca Unicamente describir situaciones o
acontecimientos, basicamente no esta interesado en comprobar
explicaciones, ni en probar determinadas hipotesis, ni en hacer predicciones.
Con mucha frecuencia las descripciones se hacen por encuestas (estudios por
encuestas), aunque éstas también pueden servir para probar hipoétesis

especificas y poner a prueba explicaciones. (P.44)

Los estudios correlacionales segun Sampieri (2014 6ed.) establece que:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
una muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacién
entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre

tres, cuatro o mas variables. (P.93)

2.2 Variables, operacionalizacion

Para Ramirez (2003):
La operacionalizacién de variables suele ser muy simple en tanto nos
refiramos a variables fisicas, quimicas, biolégicas o econdémicas y, estan
asociadas por lo regular, a un caracter cuantitativo como, por ejemplo,
concentracion de una sustancia, densidad de una especie, edad de un

elemento, peso de un individuo, etc. (p. 83).

Hernandez (2014) manifiesta:
Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse.
Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan
arelacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una hipétesis
0 una teoria. En este caso, se les suele denominar constructos o

construcciones hipotéticas (p. 105).
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Tablal

Operacionalizacion de la variable 1: Disefio de Trabajo

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALAY NIVELES Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES RANGOS
isef i 1-2 Bajo 7 — 12
El Dllseno de Trabajo La Reducciéon de Costos 5) J
es el proceso que se - _ Medio 13 — 18
encuentran Especializacion Desarrollo de habilidades st Siempre Alto 16— 25
HEIZER JAY ¥ precisadas en los Herramientas especializadas ; 0"
RENDER BARRY. componentes La Laboral P (4) Casi
(2009) disefio del especializacién siempre Bajo 7- 12
trabajo especifica las  Laboral, Ampliacion 7-8 A Medio 13 — 18
tareas que constituyen del Trabajo, Los Expansién  del Agrupacion 9 (3) A veces Alto 19 — 23
un trabajo para un Componentes Planeacion 10-12 .
o individuo o un grupo. Psicoldgicos y el Trabajo (2 Casi
Disefio Examinamos cinco Sistema de Control Nunca Bajo 5 11
de componentes del Motivacién e _
_ disefio del trabajo: (1) Incentivos, la que _ N 1314 (1)Nunca Medio12-18
Trabajo especializacion del cuentan con las Los Componentes Variedad de Habilidades 15 Alto 19 — 24
trabajo; (2) e_xpansuﬁn caracFerisnce_ls que  psicoldgicos Importancia de Trabajo 16
del trabajo; (3) se veran reflejada en Autonomia )
componentes el cuestionario tipo Bajo 3 -12
psicologicos, y (4) Likert a los Medio 13 — 22
sistemas de colaboradores de la : Motivacién
. ., Alto 23 — 37
motivacion e empresa Cobra fﬂlstgmg ,de ) _, 17
incentivos. (P. 392) Servicios generales | 0 'V?C'On € Satisfaccion 18
S.A para presentar ncentivos Incentivos 19

las conclusiones de
mi estudio.

35



Tabla 2
Operacionalizacion de la variable 2: Gestion de la Productividad

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS ESCALAY NIVELES Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES RANGOS
Prokopenco .J La Gestién de la 20
(1989) hace mencion Productividad es el 21 Baio 3-8
de una definicion proceso que se *  Producto Materiales - Medio 9 — 14
general, la encuentran precisadas Factor *  Equipo Tecnologia Alto 15 — 24
productividad es la en los componentes. El Externo *  Estilode Direccion 23 (5) Siempre
relacion entre la Factor Interno y el 24 4 Casi
Gestién produccion obtenida Factor Externo la que o5 Siempre
Bajo 7- 12
or un sistema de cuentan con las
De la P | _ () Aveces oo 13— 18
Product produccién o caracteristicas que se s @ Casi Alto 19 — 23
ividad servicios y los veran reflejada en el Nunca
- . L . e Ajustes Estructurales
recursos utilizados cuestionario tipo Likert a Factor 27
, e Recurso Naturales (1) Nunca
para obtenerla. Asi los colaboradores de la Externo . . . 28
e  Administracion Publica e
pues, la empresa Cobra
Infraestructura 29
productividad se Servicios generales S.A
. 30
define como el uso para presentar las
eficiente de conclusiones de mi 31
recursos. (P.3) estudio. 32
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2.3 Poblacion y Muestra

Poblacion
Sampieri (2014.6ed) menciona que la “Poblacién o universo Conjunto de todos los

casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p.174)

La Poblacion de la Empresa y estudio es de 50 colaboradores del area de

Conexiones de la empresa Cobra Instalaciones y Servicios S.A.

Muestra
Para Bernal (2010 3ed) “Es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio”. (p.161)

Para Bernal (2010 3ed) “Existen varias clasificaciones para los métodos de
muestreo... las mas usadas son: disefios probabilisticos y no probabilisticos”.
(P.162).

La muestra para utilizar es de 50 Colaboradores del area de Conexiones de
la Empresa Cobra Instalaciones y Servicios S.A y lo cual se utilizado un muestreo
Censal no Probabilistico Intencional por Conveniencia ya que el resto de
colaboradores se van a Campo y trabajan en tres turnos.

El muestreo en el presente caso sera No Probabilistica Intencionada, dicha
representatividad se da en base a una opinién o intencion particular de quien
selecciona la muestra. (Sanchez y Reyes 1999, p.101)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Segun Ramirez A. manifiesta “que Técnicas es un conjunto de procedimientos y

recursos de que se sirve una ciencia o un arte”. (p.41)

Cuestionario
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Segun Sampieri (2014.6ed) “Cuestionario es un Conjunto de preguntas respecto

de una o mas variables que se van a medir”. (p.217)

Sampieri (2014.6ed que el “Escalamiento de Likert es el Conjunto de items que
se presentan en forma de afirmaciones para medir la reaccién del sujeto en tres,

cinco o siete categorias”. (p.238)

El instrumento que se utilizd el cuestionario tipo Likert de cinco categorias.

Validez

Sampieri (2014.6ed) menciona que la “Validez de expertos Grado en que un
instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el
tema. (P.204)

En cuanto la validez del instrumento para este trabajo se tenido en cuenta la

Valides de Experto.

Tabla 3
Validez de Experto
Variables Validador Aplicabilidad
Disefio de Trabajo y Gestion de La Productividad Mg. Teresa Gonzales Moncada Aplica
Disefio de Trabajo y Gestion de La Productividad | Dr. Teodoro Carranza Estela Aplica
Disefio de Trabajo y Gestion de La Productividad Mg. Jaime Dongo Galliani Aplica

CONFIABILIDAD

Sampieri (2014.6ed) “Establece que la Confiabilidad Grado en que un instrumento

produce resultados consistentes y coherentes”. (p.200)

Para medir la confiabilidad del instrumento de medicidn se utilizd el coeficiente de

confiabilidad alfa de Cronbach.

Como criterio general se sugieren las recomendaciones siguientes para  evaluar

38



los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach: (Welch y Comer, 1988) citado
por (Frias, 2014, pp.2-3).

Tabla 4
Prueba de Fiabilidad de Alfa de Cronbach del Disefio de Trabajo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,803 19

El resultado tiene un valor de 0.803, lo que indica que Coeficiente alfa >.8 es bueno
Lo que indica que este instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, valiendo su uso
para la recoleccién de datos.

Tabla 5
Prueba de Fiabilidad de Alfa de Cronbach Gestion de la Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,807 13

El resultado tiene un valor de 0.807, lo que indica que Coeficiente alfa >.8 es bueno
Lo que indica que este instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, valiendo su uso

para la recoleccién de datos.

2.5 Métodos de analisis de datos

Se utilizo el software SPSS versién 23 para el proceso de datos. del Andlisis
Descriptivo y la distribucién de Frecuencia.

Se aplicé la prueba de normalidad a las Hipétesis Planteadas en la
investigacion, tanto general como especifica, las cuales dieron como resultado que
todas son Pruebas paramétricas y nos permitieron aplicar la correlacion de Pearson
para medir la correlacién de las variables y el nivel de significancia.

Se realizé la constatacion de la hipétesis a través de la correlacion de
Pearson, segun la correlacion de Pearson 0,934 representando una correlacion
positiva muy fuerte entre las variables y el valor Sig. = 0,000 siendo altamente

significativo, medido al nivel 0,01 (bilateral)
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A su vez, se elabor6 graficos y tablas de frecuencia por preguntas y
dimensiones a traves del sistema SPSS, con ello elaborar graficos para analizar

porcentualmente y elaborar recomendaciones.

6 Aspectos éticos

Se garantiza la confiabilidad del contenido es veraz y ser& confidencial asi mismo

se respeta el contenido de los autores de su informacion biografica.
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RESULTADOS
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3.1 Contrastacion y Correlacion de Hipotesis

Tabla 6

Prueba de Normalidad de la Hipotesis General

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra

Gestion de la

Disefio de Trabajo Productividad
N 50 50
Parametros normales®P Media 44 56 34,46
Desviacion estandar 10,065 6,713
Maximas diferencias extremas Absoluta ,106 173
Positivo , 106 ,100
Negativo -,052 -,173
Estadistico de prueba ,106 173
,200¢¢ ,001°¢

_Sig. asintotica (bilateral)

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretacion:

En la prueba de Normalidad No Paramétrica de Kolmogérov el Disefio de Trabajo

y Gestion de la Productividad el resultado de la distribucion es Normal lo cual se

procede al estadistico de Pearson para poder comprobar la relaciéon entre las dos

variables de estudio.
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Tabla 7
Prueba Correlacion de Hipdtesis General

Correlaciones

Disefio de Gestion de la
Trabajo Productividad
Disefio de Trabajo Correlacion de Pearson 1 ,934
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Gestion de la Productividad ~ Correlacion de Pearson ,934™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El Disefio de Trabajo, se relaciona significativamente con la Gestion de la

Productividad en el area de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -

Cono Norte 2017, segun la correlacion de Pearson 0,934 representando una

correlacion positiva muy fuerte entre las variables y el valor Sig. = 0,000 siendo

altamente significativo, medido al nivel 0,01(bilateral) por lo tanto, se acepta la

relacion positiva entre el El Disefio de Trabajo con la Gestidén de la Productividad

en el area de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte

2017.
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Tabla 8

Prueba de Normalidad de Hipdtesis Especifica 1

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra

Disefo de Trabajo

Factor Interno

N 50 50
Parametros normales®P Media 44,56 19,00
Desviacion estandar 10,065 4,106
Méximas diferencias extremas Absoluta ,106 ,176
Positivo ,106 ,108
Negativo -,052 -,176
Estadistico de prueba , 106 ,176
Sig. asintotica (bilateral) ,200°4 ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretacion:

En la prueba de No Paramétrica el Disefio de Trabajo y Factor Interno el resultado

de la distribucion es Normal lo cual se procede al estadistico de Pearson para

poder comprobar la relacion entre las dos variables de estudio.
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Tabla 9

Prueba de Correlacion de Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

Disefio de Trabajo

Factor Interno

Disefio de Trabajo Correlacion de Pearson 1 ,922™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Factor Interno Correlacion de Pearson ,922™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El Disefio de Trabajo, se relaciona significativamente con el Factor Interno en el

area de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017

, segun la correlacion de Pearson 0,922 representando una buena correlacion

positiva muy fuerte entre las variables y el valor Sig. = 0,000 siendo altamente

significativo, medido al nivel 0,01(bilateral) por lo tanto, se acepta la relacién

positiva entre el El Disefio de Trabajo con el Factor Interno en el area de

Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.
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Tabla 10

Prueba de Normalidad de Hipotesis Especifica 2

Prueba de Kolmogdérov-Smirnov para una muestra

Disefio de Trabajo

Factor Externo

N 50 50
Pardmetros normales®P Media 44,56 13,76
Desviacion estandar 10,065 2,882
Méximas diferencias extremas Absoluta ,106 ,173
Positivo ,106 ,091
Negativo -,052 -173
Estadistico de prueba , 106 173
Sig. asintotica (bilateral) ,200¢4d ,001¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

Interpretacion:

En la prueba de Normalidad No Paramétrica de Kolmogérov el Disefio de Trabajo

y Factor Externo el resultado de la distribucién es Normal lo cual se procede al

estadistico de Pearson para poder comprobar la relacién entre las dos variables

de estudio.
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Tabla 11

Prueba de Correlacién de Hipotesis Especifica2

Correlaciones

Disefio de Trabajo

Factor Externo

Disefio de Trabajo Correlacion de Pearson 1 ,940™
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Factor Externo Correlacion de Pearson ,940™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

El Disefio de Trabajo, se relaciona significativamente con el Factor Externo en el

area de Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017

, segun la correlacion de Pearson 0,940 representando una buena correlacion

positiva muy fuerte entre las variables y el valor Sig. = 0,000 siendo altamente

significativo, medido al nivel 0,01(bilateral) por lo tanto, se acepta la relacién

positiva entre el El Disefio de Trabajo con el Factor Externo en el area de

Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017.
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Tabla. 12

Distribucién de Frecuencia Disefo de Trabajo

Disefio de Trabajo (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 35,9 46,0 46,0
Medio 21 32,8 42,0 88,0
Alto 6 9,4 12,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Diserfio de Trabajo (agrupado)

Porcentaje

Disefio de Trabajo (agrupado)

Meclio

Figura. 1 Distribucion de Frecuencia Disefio de Trabajo

Interpretacion:

En la Tabla 12 y el Figura 1 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 46%

de los encuetados confirman que Disefio de Trabajo esta el nivel Bajo el 42% en

el nivel Medio y el 12% en el nivel Alto.
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Tabla. 13

Distribucién de Frecuencia de la Gestion de la Productividad

Gestion de la Productividad (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido acumulado
Valido Bajo 24 37,5 48,0 48,0
Medio 14 21,9 28,0 76,0
Alto 12 18,8 24,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Gestion de la Productividad (agrupado)

Porcentaje

Bajo

Mecdlio Alto

Gestion de la Productividad (agrupado)

Figura. 2 Distribucién de Frecuencia Disefio de Trabajo

Interpretacion:

En la Tabla.13 y la Figura. 2 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 48%

de los encuetados confirman que la Gestion de la Productividad el nivel Bajo el

28% en el nivel Medio y el 24% en el nivel Alto.
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Tabla. 14

Distribucion de la Frecuencia de la Dimension Especializacion Laboral o
Especializacion de la mano de Obra.

Especializacién Laboral o Especializacién De Mano de Obra (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 20,3 26,0 26,0
Medio 25 39,1 50,0 76,0
Alto 12 18,8 24,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Especializacion Laboral o Especializacion De Mano de Obra (agrupado)

Porcentaje

Eajo

Meclio

Especializacion Laboral o Especializacion De Mano de
Obra (agrupado)

Figura. 3 Distribucion de Frecuencia de la Dimension Especializacién Laboral o
Especializacion de la mano de Obra.

Interpretacion:

En la Tabla 14 y la Figura. 3 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 26% de

los encuetados confirman que la Especializacion Laboral o Especializacion de la

mano de Obra el nivel Bajo el 50% en el nivel Medio y el 24% en el nivel Alto.
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Tabla. 15

Frecuencia de Distribucién de la Dimension La ampliacion de Trabajo

La Ampliacién Del Trabajo (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido acumulado
Valido Bajo 33 51,6 66,0 66,0
Medio 12 18,8 24,0 90,0
Alto 5 7,8 10,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

La Ampliacion Del Trabajo (agrupado)

Porcentaje

Baijo Medio Alto

La Ampliacion Del Trabajo (agrupado)

Figura. 4 Distribucion de Frecuencia de la Dimension Ampliaciéon del Trabajo.

Interpretacion:

En la Tabla.15 y la Figura. 4 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 66%
de los encuetados confirman que la Ampliacién del Trabajo el nivel Bajo el 24%
en el nivel Medio y el 10% en el nivel Alto.
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Tabla. 16

Frecuencia de Distribucion de la Dimension los Componentes Psicoldgicos

Los Componentes Psicologicos (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 17 26,6 34,0 34,0
Medio 23 35,9 46,0 80,0
Alto 10 15,6 20,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Los Componentes Psicologicos (agrupado)

Porcentaje

Bajo Medio Afte

Los Componentes Psicologicos (agrupado)

Figura. 5 Distribuciébn de Frecuencia de la Dimensién de los Componentes
Psicolégicos.

Interpretacion:

En la Tabla. 16 y el Figura. 5 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 34%
de los encuetados confirman que los Componentes Psicoldgicos el nivel Bajo el
46% en el nivel Medio y el 20% en el nivel Alto.
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Tabla 17

Frecuencia de Distribucion de la Dimensiéon Sistema de Motivaciéon e Incentivos.

Sistema De Motivacién e Incentivos (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 37 57,8 74,0 74,0
Media 12 18,8 24,0 98,0
Alta 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Sistema De Motivacion e Incentives (agrupacdo)

Porcentaje

Bajo Media

Sistema De Motivacion e Incentivos (agrupado)

Figura 6. Distribucion de Frecuencia de la Dimension Sistema de Motivacion e
Incentivos.

Interpretacion:

En la Tabla. 17 y la Figura. 6 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 74%
de los encuetados confirman que la Sistema de Motivacion e Incentivos es de
nivel Bajo el 24% en el nivel Medio y el 2% en el nivel Alto.
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Tabla 18

Frecuencia de Distribucion de la Dimension Factor Interno:

Factor Interno (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 24 37,5 48,0 48,0
Medio 18 28,1 36,0 84,0
Alto 8 12,5 16,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Factor Interno (agrupado)

Porcentaje

Bajo Medio

Factor Interno (agrupado)

Figura 7. Distribucion de Frecuencia de la Dimension Factor Interno.

Interpretacion:

En la Tabla 18 y la Figura 7. se observa la frecuencia y el porcentaje que el 74%
de los encuetados confirman que el Factor Interno el nivel es Bajo, el 24% en el
nivel Medio y el 2% en el nivel Alto.
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Tabla 19.
Frecuencia de Distribucion de la Dimension Factor Externo.

Factor Externo (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 23 35,9 46,0 46,0
Medio 15 23,4 30,0 76,0
Alto 12 18,8 24,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Factor Externo (agrupacdo)

Porcentaje

Bajo Medio

Factor Externo (agrupado)

Figura 8. Distribucion de Frecuencia de la Dimension Factor Externo

Interpretacion:

En la Tabla. 19 y la Figura. 8 se observa la frecuencia y el porcentaje que el 74%
de los encuetados confirman que el Factor Externo el nivel es Bajo, el 24% en el
nivel Medio y el 2% en el nivel Alto.
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Tabla 20
Los colaboradores han pasado por proceso de captacion idonea y pertinente. La
empresa tiene claro el costo beneficio.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 13 20,3 26,0 26,0
Casi nunca 14 21,9 28,0 54,0
Algunas veces 14 21,9 28,0 82,0
Casi siempre 5 7.8 10,0 92,0
Siempre 4 6,3 8,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota: Elaboracién mediante el SPSS.

Los colaboradores han pasado por proceso de captacidon idénea y pertinente. La
empresa tiene claro el costo beneficio.

)
(=]

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Los colaboradores han pasado por proceso de captacion
idonea y pertinente. La empresa tiene claro el costo
beneficio.

Figura 9. Pregunta N°1 del cuestionario.
Interpretacion

El 26% de los encuestados respondié Nunca, el 28% Casi Nunca, el 28% Algunas
veces, el 10%Casi siempre y el 8%Siempre; del andlisis de Tabla 17 el mayor

porcentaje corresponde a casi siempre y algunas veces.
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Tabla 21

Periédicamente los altos mandos convocan a sus equipos de trabajo para dotar
de estrategias operativas en el servicio y reducir los costos por demanda en los
procesos.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 14,1 18,0 18,0
Casi nunca 26 40,6 52,0 70,0
Algunas veces 8 12,5 16,0 86,0
Casi siempre 7 10,9 14,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Periddicamente los altos mandos convocan a sus equipos de trabajo para dotar
de estrategias operativas en el servicio y reducir los costos por demanda en los
procesos.

&0

a0

40

30

Porcentaje

20

10 18,00%

T T T T
Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Periodicamente los altos mandos convocan a sus equipos
de trabajo para dotar de estrategias operativas en el
servicio y reducir los costos por demanda en los __.

Figura 10. Pregunta N°2 del cuestionario.

Interpretacion

El 18% de los encuestados respondié Nunca, el 52% Casi Nunca, el 16% Algunas
veces, el 14% Casi siempre y el 8%Siempre; del analisis de Tabla 18 el mayor

porcentaje corresponde a Casi Nunca.
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Tabla 22
Las tareas laborales se planifican en funcion al puesto y las habilidades de los
colaboradores.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 20,3 26,0 26,0
Casi nunca 13 20,3 26,0 52,0
Algunas veces 8 12,5 16,0 68,0
Casi siempre 8 12,5 16,0 84,0
Siempre 8 12,5 16,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Las tareas laborales se planifican en funcion al puesto y las habilidades de los
colaboradores.

]
=]

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Las tareas laborales se planifican en funcién al puesto y
las habilidades de los colaboradores.

Figura 11. Pregunta N°3 del cuestionario.

Interpretacion
El 26% de los encuestados respondié Nunca, el 26% Casi Nunca, el 16% Algunas
veces, el 16% Casi siempre y el 16%Siempre; del analisis de Tabla 19 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca y Casi nunca.
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Tabla 23

Existen tareas especificas que requieren de recursos especificos también los
cuales son reportados oportunamente por los colaboradores para la satisfaccion
de sus requerimientos.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 23 35,9 46,0 46,0
Casi nunca 19 29,7 38,0 84,0
Algunas veces 1 1,6 2,0 86,0
Casi siempre 4 6,3 8,0 94,0
Siempre 3 4.7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Existen tareas especificas que requieren de recursos especificos también los
cuales son reportados oportunamente por los colaboradores para la satisfaccion
de sus requerimientos.

a0

40

=
& 30
=
2
3 45 ,00%
o op
10
5,00%
D — [F.o0%]
I T | 1
Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Existen tareas especificas que requieren de recursos
especificos también los cuales son reportados
oportunamente por los colaboradores para la satisfacci_..

Figura 12. Pregunta N°4 del cuestionario.
Interpretacion

El 46% de los encuestados respondio Nunca, el 38% Casi Nunca, el 2% Algunas
veces, el 6% Casi siempre y el 16%Siempre; del analisis de Tabla 20 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca y Casi nunca.
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Tabla 24

Las herramientas, procedimientos, materiales, etc. Usados en el puesto de trabajo
son detectados antes de la ejecucion de tareas.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 9,4 12,0 12,0
Casi nunca 10 15,6 20,0 32,0
Algunas veces 21 32,8 42,0 74,0
Casi siempre 10 15,6 20,0 94,0
Siempre 3 4,7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Las herramientas, procedimientos, materiales, etc. Usados en el puesto de
trabajo son detectados antes de la ejecucion de tareas.

Porcentaje

I T I 1 I
Nunca Casi nunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Las herramientas, procedimientos, materiales, etc. Usados
en el puesto de trabajo son detectados antes de la
ejecucion de tareas.

Figura 13. Pregunta N°5 del cuestionario.
Interpretacion

El 12% de los encuestados respondié Nunca, el 20% Casi Nunca, el 42% Algunas
veces, el 20% Casi siempre y el 6%Siempre; del analisis de Tabla 21 el mayor

porcentaje corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 25

Los colaboradores ejecutan tareas en funcion a sus habilidades, contando
con equipo de expertos para gestionar la situacion especializada.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 10,9 14,0 14,0
Casi hunca 12 18,8 24,0 38,0
Algunas veces 15 23,4 30,0 68,0
Casi siempre 10 15,6 20,0 88,0
Siempre 6 9,4 12,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los colaboradores ejecutan tareas en funcion a sus habilidades, contando con
equipo de expertos para gestionar la situacion especializada.

[}
o

Porcentaje

Nunca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Los colaboradores ejecutan tareas en funcién a sus
habilidades, contando con equipo de expertos para
gestionar la situacion especializada.

Figura 14. Pregunta N°6 del cuestionario.

Interpretacion

El 14% de los encuestados respondié Nunca, el 24% Casi Nunca, el 30% Algunas

veces, el 20% Casi siempre y el 12%Siempre; del analisis de Tabla 22 el mayor

porcentaje corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 26

Para disefiar las tareas se toma en cuenta el volumen de las mismas y
poder construir los equipos ideales de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 21 32,8 42,0 42,0
Casi nunca 21 32,8 42,0 84,0
Algunas veces 1 1,6 2,0 86,0
Casi siempre 4 6,3 8,0 94,0
Siempre 3 4,7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Para disefiar las tareas se toma en cuenta el volumen de las mismas y poder
construir los equipos ideales de trabajo.

a0

40

30

Porcentaje

[42,00%)|

T T T T
Murnca Casgi nunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Para disefiar las tareas se toma en cuenta el volumen de
las mismas y poder construir los equipos ideales de
trabajo.

Figura 15. Pregunta N°7 del cuestionario.

Interpretacion

El 42% de los encuestados respondié Nunca, el 42% Casi Nunca, el 2% Algunas
veces, el 8% Casi siempre y el 6%Siempre; del analisis de Tabla 23 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca y Casi nunca.
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Tabla 27

Los jefes conocen sus necesidades laborales, por ello informan oportunamente
los equipos de trabajo que se requieren al drea de RRHH.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 26 40,6 52,0 52,0
Casi nunca 10 15,6 20,0 72,0
Algunas veces 14 21,9 28,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los jefes conocen sus necesidades laborales, por ello informan oportunamente
los equipos de trabajo que se requieren al area de RRHH.

Porcentaje

Munca Zasi nunca Algunas veces

Los jefes conocen sus necesidades laborales, por ello
informan oportunamente los equipos de trabajn que se
requieren al area de RRHH.

Figura 16. Pregunta N°8 del cuestionario.
Interpretacion

El 52% de los encuestados respondié Nunca, el 20% Casi Nunca y el 28% Algunas

veces; del andlisis de Tabla 24 el mayor porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 28

Los altos mandos elevan a sus supervisores las necesidades de colaboradores,

en cantidad y cualidad para el desarrollo del servicio.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 12 18,8 24,0 24,0
Casi nunca 19 29,7 38,0 62,0
Algunas veces 13 20,3 26,0 88,0
Casi siempre 6 9,4 12,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los altos mandos elevan a sus supervisores las necesidades de colaboradores,
en cantidad y cualidad para el desarrollo del servicio.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Los altos mandos elevan a sus supervisores las
necesidades de colaboradores, en cantidad y cualidad
para el desarrollo del servicio.

Figura 17. Pregunta N°9 del cuestionario.

Interpretacion

El 24% de los encuestados respondié Nunca, el 38% Casi Nuncay el 26% Algunas

veces y Casi siempre 12%; del andlisis de Tabla 25 el mayor porcentaje

corresponde a Casi Nunca.
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Tabla 29

En el trabajo, existe un buen sistema de control de tareas por parte del

supervisor.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 13 20,3 26,0 26,0
Casi nunca 29 45,3 58,0 84,0
Algunas veces 3 4.7 6,0 90,0
Casi siempre 5 7,8 10,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

En el trabajo, existe un buen sistema de control de tareas por parte del

supervisor.

Porcentaje

Murnca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

En el trabajo, existe un buen sistema de control de tareas
por parte del supervisor.

Figura 18. Pregunta N°10 del cuestionario.

Interpretacion

El 26% de los encuestados respondidé Nunca, el 58% Casi Nunca y el 6% Algunas

veces y Casi siempre 10%; del andlisis de Tabla 26 el mayor porcentaje

corresponde a Casi Nunca.
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Tabla 30

La gerencia emite un juicio de valor de conformidad ante los requerimientos de las
jefaturas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 17 26,6 34,0 34,0
Casi nunca 19 29,7 38,0 72,0
Algunas veces 6 9,4 12,0 84,0
Casi siempre 5 7.8 10,0 94,0
Siempre 3 4,7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La gerencia emite un juicio de valor de conformidad ante los requerimientos de
las jefaturas

Porcentaje

Murnca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

La gerencia emite un juicio de valor de conformidad ante
los requerimientos de las jefaturas

Figura 19. Pregunta N°11 del cuestionario.

Interpretacion

El 34% de los encuestados respondié Nunca, el 38% Casi Nunca y el 12% Algunas
veces y Casi siempre 10% y Siempre 6%; del analisis de Tabla 27 el mayor

porcentaje corresponde a Casi Nunca.
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Tabla 31

Cuando las jefaturas disefian las tareas son aprobadas por la gerencia para su
conformidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 17 26,6 34,0 34,0
Casi nunca 15 23,4 30,0 64,0
Algunas veces 5 7,8 10,0 74,0
Casi siempre 8 12,5 16,0 90,0
Siempre 5 7,8 10,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Cuando las jefaturas disefian las tareas son aprobadas por la gerencia para su
conformidad

Porcentaje

Nunca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Cuando las jefaturas disefian las tareas son aprobadas
por la gerencia para su conformidad

Figura 20. Pregunta N°12 del cuestionario.

Interpretacion

El 34% de los encuestados respondié Nunca, el 30% Casi Nunca y el 10% Algunas
veces, Casi siempre 16% y Siempre 10%; del analisis de Tabla 28 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 32

En el trabajo la variedad de habilidades es una necesidad para diversificar los

trabajos rutinarios.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 14,1 18,0 18,0
Casi nunca 5 7,8 10,0 28,0
Algunas veces 17 26,6 34,0 62,0
Casi siempre 10 15,6 20,0 82,0
Siempre 9 14,1 18,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

En el trabajo la variedad de habilidades es una necesidad para diversificar los
trabajos rutinarios.

Porcentaje

MNunca Casinunca Algunas veces Casisiempre Siempre

En el trabajo la variedad de habilidades es una necesidad
para diversificar los trabajos rutinarios.

Figura 21. Pregunta N°13 del cuestionario.
Interpretacion

El 18% de los encuestados respondié Nunca, el 10% Casi Nuncay el 34% Algunas
veces, Casi siempre 20% y Siempre 18%; del analisis de Tabla 29 el mayor
porcentaje corresponde a Algunas veces.
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Tabla 33

Los colaboradores son evaluados segun sus habilidades y posicionados

laboralmente en el cargo correspondiente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Nunca 5 7.8 10,0 10,0
Casi nunca 10 15,6 20,0 30,0
Algunas veces 14 21,9 28,0 58,0
Casi siempre 21 32,8 42,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los colaboradores son evaluados segun sus habilidades y posicionados
laboralmente en el cargo correspondiente.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces

Casi siempre

Los colaboradores son evaluados segin sus habilidades
y posicionados laboralmente en el cargo
correspondiente.

Figura 22. Pregunta N°14 del cuestionario.

Interpretacion

El 10% de los encuestados respondié Nunca, el 20% Casi Nunca y el 28% Algunas

veces, Casi siempre 42%; del andlisis de Tabla 30 el mayor porcentaje corresponde

a Casi siempre.
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Tabla 34

Cuando se diseflan funciones se difunden a todos los colaboradores las tareas
gue les corresponde.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 10,9 14,0 14,0
Casi nunca 12 18,8 24,0 38,0
Algunas veces 15 23,4 30,0 68,0
Casi siempre 10 15,6 20,0 88,0
Siempre 6 9,4 12,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Cuando se disefian funciones se difunden atodos los colaboradores las tareas
que les corresponde.

Porcentaje

Nunca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

Cuando se disefian funciones se difunden a todos los
colaboradores las tareas que les corresponde.

Figura 23. Pregunta N°15 del cuestionario.
Interpretacion

El 14% de los encuestados respondié Nunca, el 24% Casi Nunca y el 28% Algunas
veces, Casi siempre 20% y Siempre 12%; del andlisis de Tabla 31 el mayor

porcentaje corresponde a Algunas veces.
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Tabla 35

Mediante manuales o instructivos se comunica a los colaboradores los limites de
la autonomia que pueden ejercer.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 18 28,1 36,0 36,0
Casi nunca 13 20,3 26,0 62,0
Algunas veces 10 15,6 20,0 82,0
Casi siempre 6 9,4 12,0 94,0
Siempre 3 4,7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Mediante manuales o instructivos se comunica a los colaboradores los limites de
la autonomia que pueden ejercer.

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Mediante manuales o instructivos se comunica a los
colaboradores los limites de la autonomia que pueden
ejercer.

Figura 24. Pregunta N°16 del cuestionario.
Interpretacion

El 36% de los encuestados respondié Nunca, el 26% Casi Nunca y el 20% Algunas
veces, Casi siempre 12% Casi siempre y Siempre 12%; del analisis de Tabla 32 el

mayor porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 36

La motivacion empleada en la Organizacion para realizar el servicio de las
instalaciones domiciliaria son los adecuados, esta establecido el
reconocimiento publico.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 24 37,5 48,0 48,0
Casi hunca 21 32,8 42,0 90,0
Algunas veces 3 4,7 6,0 96,0
Casi siempre 2 31 4,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La motivacién empleada en la Organizacidén para realizar el servicio de las
instalaciones domiciliaria son los adecuados, esta establecido el reconocimiento
publico.

50
40
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Porcentaje

20

o T T T
Murnca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

La motivacion empleada en la Organizacion para realizar
el servicio de las instalaciones domiciliaria son los
adecuados, esta establecido el reconocimiento publico.

Figura 25. Pregunta N°17 del cuestionario.
Interpretacion

El 48% de los encuestados respondidé Nunca, el 42% Casi Nunca y el 6% Algunas
veces, Casi siempre 4%; del analisis de Tabla 33 el mayor porcentaje corresponde

a Nunca.
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Tabla 37

La gerencia difunde la escala de incentivos econdémicos en proporcionalidad a los logros.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 23 35,9 46,0 46,0
Casi nunca 20 31,3 40,0 86,0
Algunas veces 4 6,3 8,0 94,0
Casi siempre 3 4.7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La gerencia difunde la escala de incentivos econémicos en proporcionalidad a

los logros.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces

Casi siempre

La gerencia difunde la escala de incentivos economicos
en proporcionalidad a los logros.

Figura 26. Pregunta N°18 del cuestionario.

Interpretacion

El 46% de los encuestados respondié Nunca, el 40% Casi Nunca y el 8% Algunas

veces, Casi siempre 6%; del analisis de Tabla 34 el mayor porcentaje corresponde

a Nunca.

73



Tabla 38

Los colaboradores conocen los canales de comunicacion para expresar su satisfaccion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 28,1 36,0 36,0
Casi nunca 16 25,0 32,0 68,0
Algunas veces 6 9,4 12,0 80,0
Casi siempre 6 9,4 12,0 92,0
Siempre 4 6,3 8,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los colaboradores conocen los canales de comunicacién para expresar su
satisfaccion.

Porcentaje

MNunca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Los colaboradores conocen los canales de comunicacion
para expresar su satisfaccion.

Figura 27. Pregunta N°19 del cuestionario.

Interpretacion

El 36% de los encuestados respondié Nunca, el 32% Casi Nunca y el 12% Algunas
veces, Casi siempre 12, %; del Siempre 8%; del andlisis de Tabla 35 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 39

En la gestion que realiza la Organizacién para adquirir los productos y materiales a

emplearse en las instalaciones de las conexiones domiciliarias garantiza |la productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 18 28,1 36,0 36,0
Casi nunca 15 23,4 30,0 66,0
Algunas veces 8 12,5 16,0 82,0
Casi siempre 8 12,5 16,0 98,0
Siempre 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

En la gestién que realiza la Organizacion para adquirir los productos y materiales
a emplearse en las instalaciones de las conexiones domiciliarias garantiza la
productividad.

Porcentaje

Munca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

En la gestion que realiza la Organizacion para adquirir los
productos y materiales a emplearse en las instalaciones
de las conexiones domiciliarias garantizala ...

Figura 28. Pregunta N°20 del cuestionario.
Interpretacion

El 36% de los encuestados respondié Nunca, el 30% Casi Nunca y el 16% Algunas
veces, Casi siempre 16, %; del Siempre 2%; del analisis de Tabla 36 el mayor

porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 40

La productividad de la empresa se logra por los altos mandos, dotan de los recursos y materiales

para la agilidad de procesos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 26 40,6 52,0 52,0
Casi hunca 10 15,6 20,0 72,0
Algunas veces 8 12,5 16,0 88,0
Casi siempre 6 9,4 12,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La productividad de la empresa se logra por los altos mandos, dotan de los
recursos y materiales para la agilidad de procesos.

Porcentaje

MNunca Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

La productividad de la empresa se logra por los altos
mandos, dotan de los recursos y materiales para la
agilidad de procesos.

Figura 29. Pregunta N°21 del cuestionario.

Interpretacion

El 52% de los encuestados respondié Nunca, el 20% Casi Nunca y el 16% Algunas

veces, Casi siempre 12%; del andlisis de Tabla 37 el mayor porcentaje corresponde

a Nunca.
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Tabla 41

Cuando se incrementa la demanda del servicio se cuenta con los recursos y materiales

necesarios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 14,1 18,0 18,0
Casi hunca 19 29,7 38,0 56,0
Algunas veces 9 14,1 18,0 74,0
Casi siempre 10 15,6 20,0 94,0
Siempre 3 4,7 6,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Cuando se incrementa la demanda del servicio se cuenta con los recursos y
materiales necesarios

Porcentaje

Nunca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Cuando se incrementa la demanda del servicio se cuenta
con los recursos y materiales necesarios

Figura 30. Pregunta N°22 del cuestionario.
Interpretacion

El 18% de los encuestados respondié Nunca, el 38% Casi Nunca y el 18% Algunas
veces, Casi siempre 20%, Siempre 6%; del analisis de Tabla 38 el mayor porcentaje

corresponde a Casi Nunca.
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Tabla 42

Los equipos estan operativos y la tecnologia es la adecuada en la Organizacién para mejora

de la productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,7 6,0 6,0
Casi nunca 9 14,1 18,0 24,0
Algunas veces 21 32,8 42,0 66,0
Casi siempre 16 25,0 32,0 98,0
Siempre 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Los equipos estan operativos y latecnologia es la adecuada en la Organizacién
para mejora de la productividad.

Porcentaje

MNunca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Los equipos estan operatives y latecnologia es la
adecuada en la Organizacion para mejora de la
productividad.

Figura 31. Pregunta N°23 del cuestionario.
Interpretacion

El 6% de los encuestados respondidé Nunca, el 18% Casi Nunca y el 42% Algunas
veces, Casi siempre 32%, Siempre 2%; del analisis de Tabla 39 el mayor porcentaje

corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 43

La empresa monitorea los equipos utilizados para el mantenimiento preventivo y su

oportuna renovacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 6,3 8,0 8,0
Casi hunca 11 17,2 22,0 30,0
Algunas veces 22 34,4 44,0 74,0
Casi siempre 12 18,8 24,0 98,0
Siempre 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La empresa monitorea los equipos utilizados para el mantenimiento preventivo y
su oportuna renovacion.

Porcentaje

Munca Casinunca  Algunas veces Casi siempre Siempre

La empresa monitorea los equipos utilizados para el
mantenimiento preventivo y su oportuna renovacion.

Figura 32. Pregunta N°24 del cuestionario.
Interpretacion

El 8% de los encuestados respondidé Nunca, el 22% Casi Nunca y el 44% Algunas
veces, Casi siempre 24%, Siempre 2%; del analisis de Tabla 40 el mayor porcentaje

corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 44

El estilo de direccién para las operaciones de campo garantiza el buen clima laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 6,3 8,0 8,0
Casi nunca 6 9,4 12,0 20,0
Algunas veces 19 29,7 38,0 58,0
Casi siempre 21 32,8 42,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

El estilo de direccién para las operaciones de campo garantiza el buen clima

laboral.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre

El estilo de direcciéon para las operaciones de campo
garantiza el buen clima laboral.

Figura 33. Pregunta N°25 del cuestionario.

Interpretacion

El 8% de los encuestados respondid Nunca, el 12% Casi Nunca y el 38% Algunas

veces y Casi siempre 42%; del andlisis de Tabla 41 el mayor porcentaje

corresponde a Casi siempre.
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Tabla 45

El estilo de direccion es el ideal, pues la Gerencia ejerce comunicacién fluiday se involucran

en los procesos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,7 6,0 6,0
Casi nunca 7 10,9 14,0 20,0
Algunas veces 18 28,1 36,0 56,0
Casi siempre 18 28,1 36,0 92,0
Siempre 4 6,3 8,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

El estilo de direccién es el ideal, pues la Gerencia ejerce comunicacion fluida y se

involucran en los procesos.

Porcentaje

MNunca

El estilo de direccion es el ideal, pues la Gerencia ejerce
comunicacion fluida y se involucran en los procesos.

Casinunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Figura 34. Pregunta N°26 del cuestionario.

Interpretacion

El 6% de los encuestados respondidé Nunca, el 14% Casi Nunca y el 36% Algunas

veces, Casi siempre 36% Yy Siempre 8%; del analisis de Tabla 42 el mayor

porcentaje corresponde a Algunas veces y Casi siempre.
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Tabla 46

En la Organizacién se realizan periédicamente ajustes estructurales econémicos para

mejorar la productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 7.8 10,0 10,0
Casi hunca 14 21,9 28,0 38,0
Algunas veces 10 15,6 20,0 58,0
Casi siempre 20 31,3 40,0 98,0
Siempre 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

En la Organizacion se realizan periédicamente ajustes estructurales econémicos
para mejorar la productividad.

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

En la Organizacion se realizan periodicamente ajustes
estructurales economicos para mejorar la productividad.

Figura 35. Pregunta N°27 del cuestionario.
Interpretacion

El 10% de los encuestados respondié Nunca, el 28% Casi Nunca y el 20% Algunas
veces, Casi siempre 40% y Siempre 2%; del andlisis de Tabla 43 el mayor

porcentaje corresponde a Casi siempre.
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Tabla 47

Cuando se detecta un error en los procesos los

operativamente

altos mandos se involucran

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 35 54,7 70,0 70,0
Casi hunca 15 23,4 30,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Cuando se detecta un error en los procesos los altos mandos se involucran

operativamente

Porcentaje

MNunca

Casi nunca

Cuando se detecta un error en los procesos los altos
mandos se involucran operativamente

Figura 36. Pregunta N°28 del cuestionario.

Interpretacion

El 70% de los encuestados respondié Nunca, el 30% Casi Nunca,; del analisis de

Tabla 44 el mayor porcentaje corresponde a Nunca.
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Tabla 48

Aun sabiendo el caracter funcional de los colaboradores todo suman ante la debilidad en el

cumplimiento de las metas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 6,3 8,0 8,0
Casi nunca 8 12,5 16,0 24,0
Algunas veces 20 31,3 40,0 64,0
Casi siempre 17 26,6 34,0 98,0
Siempre 1 1,6 2,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

Aun sabiendo el caracter funcional de los colaboradores todo suman ante la
debilidad en el cumplimientos de las metas.

Porcentaje

MNunca Casinunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Aun sabiendo el caracter funcional de los colaboradores
todo suman ante la debilidad en el cumplimientos de las
metas.

Figura 37. Pregunta N°29 del cuestionario.

Interpretacion

El 8% de los encuestados respondié Nunca, el 16% Casi Nunca y el 40% Algunas veces,

Casi siempre 34% y Siempre 2%; del analisis de Tabla 45 el mayor porcentaje

corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 49

En la ejecucion de los procesos la Empresa tiene normado el cuidado ambiental y la utilizacién de

los recursos renovables.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 4,7 6,0 6,0
Casi nunca 8 12,5 16,0 22,0
Algunas veces 21 32,8 42,0 64,0
Casi siempre 16 25,0 32,0 96,0
Siempre 2 3,1 4,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

En la ejecucion de los procesos la Empresa tiene normado el cuidado ambiental
y la utilizaciéon de los recursos renovables.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

En la ejecucion de los procesos la Empresa tiene
normado el cuidado ambiental y la utilizacién de los
recursos renovables.

Figura 38. Pregunta N°30 del cuestionario.
Interpretacion
El 6% de los encuestados respondié Nunca, el 16% Casi Nunca y el 42% Algunas veces,

Casi siempre 32% y Siempre 4%; del analisis de Tabla 46 el mayor porcentaje

corresponde a Algunas Veces.
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Tabla 50

La administracién publica representada por las municipalidades permite tener a tiempo los

documentos para realizar las obras.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 20 31,3 40,0 40,0
Casi nunca 26 40,6 52,0 92,0
Algunas veces 4 6,3 8,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La administracién publica representada por las municipalidades permite tener a

tiempo los documentos para realizar las obras.

Porcentaje

Munca Casi nunca Algunas veces

La administracion publica representada por las
municipalidades permite tener a tiempo los documentos
para realizar las obras.

Figura 39. Pregunta N°31 del cuestionario.

Interpretacion

El 40% de los encuestados respondio Nunca, el 52% Casi Nunca y el 8% Algunas veces;

del andlisis de Tabla 47 el mayor porcentaje corresponde a Casi nunca.
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Tabla 51

La gestion de la administracion publica se monitorea por la Empresay se realiza las

respectivas coordinaciones para prevenir las paralizaciones o limitaciones del servicio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 28,1 36,0 36,0
Casi hunca 32 50,0 64,0 100,0
Total 50 78,1 100,0
Perdidos Sistema 14 21,9
Total 64 100,0

Nota. Elaboracion mediante el SPSS

La gestién de la administracién publica se monitorea por la Empresa y se realiza
las respectivas coordinaciones para prevenir las paralizaciones o limitaciones
del servicio.

Porcentaje

Munca Casi nunca

La gestion de la administracion publica se monitorea por
la Empresa y se realiza las respectivas coordinaciones
para prevenir las paralizaciones o limitaciones del ...

Figura 40. Pregunta N°32 del cuestionario.

Interpretacion

El 36% de los encuestados respondioé Nunca, el 64% Casi Nunca; del andlisis de Tabla

48 el mayor porcentaje corresponde a Casi hunca.
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V. DISCUSION



DISCUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos de la presente Investigacion se va contrastar
las conclusiones del antecedente y el resultado de la conclusion de dicha

investigacion.

De acuerdo con los resultados se puede determinar que el Disefio de Trabajo se
relaciona significativamente con la Gestion de la Productividad en el area de
Conexiones de la Cobra instalaciones y servicios S.A, obteniendo un resultado
segun Pearson =0.934 representando una correlacion positiva muy fuerte (Ver Tabla
N°7). Asi mismo coincide con el estudio realizado por el tesista Ramirez Raul (2013)
gue concluye, que La Ampliacion del trabajo o expansion del numero y significado
de sus componentes es posible atender problemas y criterios y las caracteristicas
de motivacionales pueden cumplir un rol muy importante para el desempefio de los
colaboradores, La autonomia en la toma de decisiones es una caracteristica de
Disefio del Trabajo juega un rol fundamental. Ya que el tesista ha realizado su
trabajo con la misma variable Disefio de Trabajo. Segun resultado de Investigacion
realizado en la encuesta se observa la frecuencia y el porcentaje que el 46% de los
encuestados confirman que Disefio de Trabajo esta el nivel Bajo el 42% en el nivel
Medio y el 12% en el nivel Alto. (Ver Tabla N° 12 y la Figura 1) y segun la teoria de
Heizer Jay y Render Barry. (2009) hace mencion que El disefio del trabajo
especifica las tareas que constituyen un trabajo para un individuo o un grupo.
Examinamos cinco componentes del disefio del trabajo: (1) especializacion del
trabajo; (2) expansion del trabajo; (3) componentes psicologicos, y (4) sistemas de
motivacion e incentivos. (P. 392). Es necesario cumplir con todos los componentes

del Disefio de trabajo para tener una buena Gestion de la Productividad.

Del mismo modo, se pudo determinar que el Diseifio de Trabajo, se relaciona
significativamente con el Factor Interno en el area de Conexiones de la Cobra
instalaciones y servicios S.A, segun la correlacion de Pearson 0,922 representando
una buena correlacion. (Ver Tabla N°8). Haciendo la comparacion en la tesis de
Fuentes Silvia (2012) titulada Satisfaccion Laboral y su Influencia en la

Productividad” el concluye que no existe influencia entre satisfaccién laboral y
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Productividad lo cual no estoy de acuerdo con su conclusién ya que segun el
resultado de mi investigacion demuestra lo contario. Segun la encuesta realizada
en la investigacion el componente Sistema de Motivacion e incentivo demuestra los
siguientes datos se observa la frecuencia y el porcentaje que el 74% de los
encuetados confirman que la Sistema de Motivacion e Incentivos es de nivel Bajo
el 24% en el nivel Medio y el 2% en el nivel Alto ver (Tabla. 17 y la Figura. 6) y
segun la teoria de Heizer y Barry. (2009) hace mencion que Nuestro analisis sobre
los componentes psicologicos en el disefio del trabajo proporciona una vision de

los factores que contribuyen a la satisfaccion y motivacion en el trabajo (P.395).

Por dltimo se pudo determinar que el Disefio de Trabajo, se relaciona
significativamente con el Factor Externo en el area de Conexiones de la Cobra
instalaciones y servicios S.A, segun la correlacién de Pearson 0,940 representando
una buena correlacién. A realizar la comparacion con el estudio del tesista Pastor
Enrique (2011) con el titulo de su tesis “El Disefio organizacional de la municipalidad
distrital y la propuesta de un modelo alternativo con produccion de servicios con
estandares de productividad satisfactorios” que hace mencion que de los servicios
municipales estan parcialmente eficientes, no encontrandose dentro de estandares
satisfactorios. Asi mismo coincide con el estudio de la investigacion realizada se
concluyé que en Factor Externo el indicador de la Administracion Publica el
resultado de la encuesta se observa la frecuencia y el porcentaje que el 74% de los
encuetados confirman que el Factor Externo el nivel es Bajo, el 24% en el nivel
Medio y el 2% en el nivel Alto. (ver tabla 19 y respondié6 Nunca Figura 8). Y
contrastando con la preguntan® 31 el resultado de dicha encueta fue que el 40% de
los encuestados, el 52% Casi Nunca y el 8% Algunas veces; del andlisis de Tabla 47
el mayor porcentaje corresponde a Casi nunca. en este caso la municipalidad
también es burocratico y estan parcialmente eficientes, no encontrandose dentro
de estandares satisfactorios. (Ver tabla 50 y figura39). El autor Prokopenco. (1989)
menciona que Administracion publica e infraestructura. Las politicas, estrategias y
programas estatales repercuten fuertemente en la productividad por intermedio de:
las practicas de los organismos estatales; los reglamentos (como las politicas de

control de precios, ingresos y remuneraciones) aranceles, impuestos. (P. 11-23)
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1. Se logro identificar que el Disefio de Trabajo se relaciona significativamente con
la Gestion de la Productividad en el area de Conexiones de la Cobra
instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017, obteniendo un resultado
segun Pearson =0.934 representando una correlacion positiva muy
fuerte ntre las variables y el valor Sig. = 0,000 siendo altamente
significativo, medido al nivel 0,01 (bilateral).

2. Se logro Determinar que el Disefio de Trabajo, se relaciona significativamente
con el Factor Interno en el area de Conexiones de la Cobra
instalaciones y servicios S.A -Cono Norte 2017, segun la correlacion de
Pearson 0,922 representando una buena correlaciéon positiva muy
fuerte entre las variables y el valor Sig.= 0,000 siendo altamente

significativo, medido al nivel 0,01(bilateral).

3. Se logro establecer que el Disefio de Trabajo, se relaciona significativamente con
el Factor Externo en el &rea de Conexiones de la Cobra instalaciones y
servicios S.A -Cono Norte 2017, segun la correlacion de Pearson 0,940
representando una buena correlacion positiva muy fuerte entre las
variables y el valor Sig. = 0,000 siendo altamente significativo, medido
al nivel 0,01 (bilateral).
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RECOMENDACIONES

Implementar dentro del area de logistica un mayor control en la
distribucion de materiales, herramientas equipos. realizando un
verdadero control de inventarios, para que las empresas realicen un

buen servicio. (ver tabla N°41 y Figura N°30)

Se recomienda a la empresa Cobra instalaciones y servicios S.A en el
area de Conexiones, tener al personal motivado mediante
recompensas econdmicas premios o algun servicio adicional que
eleven su rendimiento para que ejecuten el trabajo eficiente y en poco

tiempo. (ver tabla N°17 y Figura N° 6)

La empresa Cobra instalaciones y servicios S.A, en el area de
Conexiones deberia contar con una politica de programaciéon para
planificar las programaciones de las conexiones Domiciliarias. Con la
coordinacion de la Municipalidades del sector y monitorear las tareas
seguimiento continuo y supervision para obtener una agilidad en dichos

procesos. (ver tabla N°51 y Figura N° 40)
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EL DISENO DEL TRABAJO Y GESTION DE LA PRODUCTIVIDAD EN EL AREA DE
CONEXIONES DE LA EMPRESA COBRA INSTALACIONES Y SERVICIO S.A DEL
CONO NORTE DE LIMA, LIMA 2017

COBRA INSTALACIONES Y SERVICIO S.A DEL CONO NORTE DE LIMA, LIMA 2017

DIMENSION 1: ESPECIALIZACION LABORAL O ESPECIALIZACION DE MANO DE OBRA Escala Total
Indicador: Reduccién de Costos 1| 2| 3] 4 5
05 COTAn0TA00TES Al PASa00 POT ProCES0 U8 CApTaciorn aoned y Pertmente. La empresa
1|tiene claro el costo beneficio. 13|14} 14] 5| 4| 50
Periodicamente 105 altos mandos convocan a sus equipos de trabajo para dotar de
2|estrategias operativas en el servicio y reducir los costos por demanda en los procesos. 7| 9/26] 8] 0] 50
Indicador: Desarrollc de habilidades :
T3S TaTeas Tap0rales Se Pranicalt e TUNcion ar PUesto y 1as Napiiaaaes ae 105
3{colaboradores. 13}11}14112] 0} 50
Indicador: Herramientas especializadas
txnstmmmmm cuales son
4lreportados oportunamente por los colaboradores para la satisfaccion de sus 2| 5{18}17] 8| 50
rasn ] A T p Tares, Uesto Je trapajo son
5|detectados antes de la ejecucion de tareas. 6|10} 21{ 10 3| 50
[0S colaporagor ;
6|expertos para gestionar la situacion especializada. 7112} 15{10| 6/ 50
DIMENSION 2: LA AMPLIACION DEL TRABAIO Escala
Indicador: gtgrupaciOn .
Pard UiSelid Tas mismas y pOUET COTSUUT 105
7|equipos ideales de trabajo. 1| 6]16{20f 7| 5O
COSTETES TONoLEN sSUs necesidades Iaborales, por €lio mrorman oportunamente 105
8lequipos de trabajo que se requieren al drea de RRHH. 26|10} 14| O] O] 50
indicador: Pianeacién : 0
[03 altos mmmmmmm
9 cantidad y cualidad para el desarrollo del servicio. 12| 19/13] 6| O] 50
Indicador: Control
10|En el trabajo, existe un buen sistema de control de tareas por parte del supervisor. 13121113} 3! 0] 50
a @Tmmmmmmmmﬁs
11}jjefaturas. 14}18} 14} 4} 0} 50
CUanao 135 JeTatlras aisenan 1as tareas son aprobadas por 1a gerencia para su
12|conformidad. 2| 3j17]13{15] 50
DIMENSION 3: LOS COMPONENTES PSICOLOGICOS Escala
Indicador: Variedad de habilidades :
tnmmmmos
13}rutinarios. 9] 5/17/10{ 9| 50
[0S COTab0Ta00Tes SO evaluaqos Segun SUS Tabiuades ¥ poscionagos raporaimente en
14|el cargo correspondiente. 1| 5(22}22] 0| 50
Indicador: Importancia de Trabajo
Cuando se disefian funciones se difunden a todos los colaboradores las tareas que les
15{corresponde. 7112115|10f 6] 50




Indicador: Autonomia

Mediante manuales 0 INstructivos se comunica a los colaboradores 10s imites de 1a

16|autonomia que pueden ejercer. 1111} 15} 12 50
DIMENSION 4: SISTEMA DE MOTIVACION E INCENTIVOS Escala :
Indicador: Motivacién .
L@ motivacion empieada en la UrganiZzacion para reanzar el Servicio ae 1as instaiaciones

17|domiciliaria son los adecuados, esta establecido el reconocimiento publico. 21)19] 6f 4 50
Indicador: Incentivo

18|La gerencia difunde la escala de incentivos econémicos en proporcionalidad a los logros. | 21| 17| 8| 4 50
Indicador: Satisfaccién

19]Los colaboradores conocen los canales de comunicacién para expresar su satisfacciéon. | 17|14/ 10| 5 50
DIMENSION 5: FACTOR INTERNO Escala
Indicador: Producto Materiales
ENTa geSTIoN qUE reanza Ia Urganizacion para adquirir 105 proouctos y materiaes a

20|emplearse en las instalaciones de las conexiones domiciliarias garantiza la productividad.| 7| 9| 13|20 50
Ta proouctive dos, aotan Je 105 Tecursos y

21|materiales para ia agilidad de procesos. 9| 11| 12§ i7 50
CUando Sencrementa 1a aemanda Jel SETVICIO S€ cuenta con 105 Tecursos y materiares

22|necesarios 9]19] 9{10 50
indicador: Equlgg Tecno%%ia -
TO3 eqUIPOS €5t TON para

23|mejora de la productividad. 3| 9}21}16 50
La €mpresa monitorea 10s €qUipos UtNizados para el manteniimiento preventivo y su ;

24}oportuna renovacion. 4111}22{12 50,
Indicador: Estilo de Direccién ;

25[El estilo de direccién para las operaciones de campo garantiza el buen clima laboral. 4] 6}19]21 50
Erestio ae dmr&@m@mmmwsmmmzmon Tiuida y se

26(involucran en los procesos. 3| 711818 50
DIMENSION 6: FACTOR EXTERNO l Escala
Indicador: %ustes estructurales
ENTa OTg a

27|mejorar la productividad. 5] 14} 10{ 20 50
CUando Se aetecta Un error en 105 Procesos 105 altos manaos se mvoracran

28|operativamente. 3| 8|21{16 50
AUN Saniendo e caracter funcional as 103 colaporadoras Toa0 suman ante 13 genmaad en

29|el cumplimientos de las metas. 4| 8]20{17 50
Indicador: Recurso Naturales
EN T3 €JECUCION U€ 105 Procesos 1a Empresa tiene normado el culgado ambientaly 1a

30| utilizacidén de los recursos renovables. 35/15| 0] O 50
Indicador: Administracién Publica e infraestructura
L& aamnistracion publica representada por 1as MUnicipandades permite tener a tiempo

31}los documentos para realizar las obras. 20{28] 2! O 50
La gestién de la administracion publica se monitorea por la Empresa y se realiza las

32|respectivas coordinaciones para prevenir las paralizaciones o limitaciones del servicio. [17/33| 0] 0 50
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I, DATOS GENERALES: )9./ /L/""A
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. C‘p //Q/e""s
1.2 Cargo e Institucién donde labora: ‘5\/@ 4 ‘ Y/

1.3 Especialidad del validador: dc,fo CK ﬁ

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad _desu aplicacion:
1.5 Titulo de la Investigacién: &L DBRevO oo *Lst;\":i() Yy ’l\{—/és\‘%/r\) il L:: @Odu(,i/‘w.vﬂq'/{ on ol a2 2

1.6 Autor del Instrumento: Conoylon S o (o Bwipos G Snklatoves
\f Lrvided g b

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

1. CLARIDAD

Esta expresado en conductas

2. OBIJETIVIDAD
observables

3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y

tecnologia v
4 SUFICIENCIA ComPrende los aspectos en cantidad
y calidad |

Adecuado para valorar aspectos de
5. INTENCIONALIDAD S P
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
6. CONSISTENCIA PR
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA i )
dimensiones

NAMERWN

La estrategia responde al propdsito

8. METODOLOGIA " ;
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propdsito de la investigacion

9. PERTINENCIA

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento: (
Primera variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

item 1

item 2

item 3

Item4
Item 5
item 6 ol
S/ Item 7
Item 8

La evaluacién se realiza de4Bdos los items de la primera variable
g,

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este
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Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE . INSUFICIENTE
SUFICIENTE

item 1

Item 2
item 3 7
Item 4
item5

ftem 6 ;‘//
Item 7 2
Item 8 /

Item 9

Item 10
Item 11

d
L~ item12

La evaluacién se realiza de todos los ftems de la segunda variable

1ll. PROMEDIO DE VALORACION: (/5 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

{ ) Elinstrumento debe ser mejoradp antes de $ay aplicado.

Lugar y fecha:

mante.
Teléfono N2

2372Ff¢S 5

Firma del Expe
DNI. N2

Oficina de Investigacién UCV - Lima ~ Este
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador.[ﬁr/ Mg._7Z 00810 CANNANED £ .
1.2 Cargo e Institucién donde labora: __ U C V ) i
1.3 Especialidad del validador;_2-® <Ly et Al lme
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacion: O'Seml oL iug« 97 (& Bortican Ay (o @Ommd o w( oug oL(

1.6 Autor del Instrumento: Cuay (oo fCtUehe @ 2;; =N 74
dleaeg ; Lrvitio S.A.

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente

Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% /o 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje

1. CLARIDAD
apropiado y especifico - P
E: t.

2. o8l \DAD sta expresado en conductas /
observables
Adecuado al avance de la ciencia y

3. ACTUALIDAD
tecnologia g
Comprende los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA

o y calidad > il

Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD
las estrategias /

6. CONSISTENCIA Bésa(:lo en aspectos tedricos-
cientificos P il
Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA
dimensiones il
La estrategia responde al propdsito

8. METODOLOGIA
del diagnostico —
El instrumento es funcional para el

9. PERTINENCIA
propésito de la investigacién =

PROMEDIO DE VALIDACION 6 5 c/
O 0

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

Item 1 i
item 2
item 3
item 4 =
item 5 o

Item 6
item7
Item 8

La evaluacién se realiza de todos I6s items de la primera variable

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este
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Segunda variable:

MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE
Item 1 )
Item 2 —
Item 3 e
Item 4 g
item 5 PRl
Item 6 i
Item 7 T o
Item 8 i
Item 9 s
item 10 B i
item 11 Pa—
Item 12

La evaluacidn se realiza de todos los items de la segunda variable

»

. PROMEDIO DE VALORACION: (C

(v, ) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.

(

Lugar y fecha:

) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

—
:\ %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

Firma del Experto Informante.

DNI. N2 ngfﬁ‘(’fﬁ( Teléfono N2

Oficina

de Investigacién UCV ~ Lima — Este
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

R DATOS GENERALES: .
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg._PONEO Gaitians TA/ME
1.2 Cargo e Institucién donde labora: ___ (/ € V
1.3 Especialidad del validador:_ €S 7R 0/ S 7
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacion: sy 4 Teabaso ¥ (n Geslicl, Ay m@mﬁm&d oun of
Sréa

1.6 Autor del Instrumento: 2 A noyioned Nomicilprids dy & Eay
Cohe Mnshalacicwnn yLrueclo S,

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente

Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje

1. CLARIDAD ; .
apropiado y especifico

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD Adecuad? al avance de la ciencia y
tecnologia

4. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

5. INTENCIONALIDAD

6. CONSISTENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

La estrategia responde al propésito
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacién

PROMEDIO DE VALIDACIO ?079

7. COHERENCIA

8. METODOLOGIA

NIVATAALTATANY

9. PERTINENCIA

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

Item 1
Item 2
Item 3
Item 4
Item 5
item6
Item 7
Item 8

\WANARAR

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable

Oficina de Investigacién UCV - Lima - Este
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Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE
item 1

Item 2
Item 3
Item 4
Item 5
Item 6
Item 7
item 8
item 9
item 10
item 11

NN

Item 12

La evaluacidn se realiza de todos los items de la segunda variable
I, PROMEDIO DE VALORACION: 7 0 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( )( ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante.
N NeOTBEITES Teléfono Ne

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este
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MATRIZ DE MARCO CONCEPTUAL — CONSISTENCIA

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID
TITULO PREGUNTA DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL La reduccion de costos
HEIZER JAY Y Especializacion
¢Qué relacion existe entre el|  Identificar la relacién El Disefio de Trabajo se RENDER BARRY. |E!Disefiode Trabajoesel|  Laboralo desarrollo de habilidades
Disefio de Trabajo y la |existente entre el Disefio de| relaciona significativamente (2009)disefio del proceso que se especializacion
Gestion de la Trabajo y la Gestion de la con la Gestion de la trabajo especifica las encuentran precisadas en | - de Mano de . o
Producitividad en elarea | Producitividad en elarea | Producitividad en el area de {areas que constituven los componentes La Obra herramientas especializadas
de Conexiones de Conexiones Domiciliaria| Conexiones Domiciliaria en ¢ qb . e especializacion Laboral,
Domiciliariasen en Cobra | en Cobra instalaciones y Cobra instalaciones y _untrabajoparaun | Ampliacion del Trabajo, Agrupacion
instalaciones y servicios |servicios S.A -Cono Norte | servicios S.A -Cono Norte 'nd'v'dl_m 0 ungrupo. Los Componetes Ampliacion del
S.A -Cono Norte 2017 ? 2017 2017 Examinamos cinco Pscologicos y el Sitema Trabaio Planeacion
pisefioce | COmMponentes del disefio de Motivacion e )
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS Trabajo del trabajo: (1) Incentivos, la que cuentan Control
especializacion del | con las caracteristicas Variedad de Habilidades
trabajo; (2) expansion | due se veran reflejada en Los
¢Como el Disefio de peterminar si el Disefio de | El Disefio de Trabajo se i el cuestionario tipo liker a Importacia del Trabajo
Disefio de Trabajo : . : . . del trabajo; (3) Componentes
A JOY | Trabajo se relacionaen el | Trabajo se realciona en el | realciona favorablemente en componentes los coloboradores de la psicologi
Gest{op de la Factor Interno en el area de| Factor Interno en el area | el Factor Interno en el area psicoldgicos, y (4) empresa Cobra Servicios | ' -0 091C08 Autonomia
productividad en el | Conexiones Domiciliarias de Conexiones de Conexiones Domiciliaria sistemas de moytivacién generales S.A para
area de Conexiones | ¢n Cobra instalacionesy | Domiciliarias en Cobra | en Cobra instalaciones y presentar las conclusiones Sisterma d motivacion
Domiciliarias en | servicios S.A -Cono Norte | instalaciones y servicios | servicios S.A -Cono Norte ) & de mi estudio. stema o€ incentivo
Cobra Instalaciones y 201672 S.A -Cono Norte 2017 2017 incentivos.. ( P. 392) Motivacion e
servicios S.A - Cono Incentivos sastifacion
Norte 2016
La Gestion de la Productos Materiales
Prokopenco .J (1989) Productividad es el
hace mencion de una proceso que se
S . Factor Interno Equipo Tecnologia
definicién general, la encuentran precisadas en guip g
;Coémo el Disefio de . El Disefio de Trabajo se roductividad es la los componentes. El . L
e . Establecer el Disefio de ; ! procuc’ P Estilo de Direccion
Trabajo se realciona en el . . realciona favorablemente en . relacion entre la Factor Interno y el Factor
Trabajo se realciona en el Gestion 9 .
Factor Externo en el area el Factor Externo en el area produccion obtenida por | Externo la que cuentan - |
: Factor Externo en el area B o de la . - e Ajustes Estructurales
de Conexiones . de Conexiones Domiciliaria . .| unsistema de produccién | con las caracteristicas
L de Conexiones en Cobra . . productivi L. .
Domiciliarias en Cobra . . " en Cobra instalaciones y 0 servicios y los recursos | que se veran reflejada en
instalaciones y servicios dad Recurso Naturales

instalaciones y servicios
S.A -Cono Norte 2017 ?

S.A -Cono Norte 2017

servicios S.A -Cono Norte
2017

utilizados para obtenerla.
Asi pues, la productividad
se define como el uso
eficiente de recursos .
(P3)

el cuestionario tipo liker a
los coloboradores de la
empresa Cobra Servicios
generales S.A para
presentar las conclisiones
de mi estudio.

Factor Externo
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