UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Disefio de puestos de trabajo en relacidén con el cliente interno en

las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE

Licenciada en Administracion

AUTORA:

Trujillano Villena, Edisa (ORCID:0000-0001-9184-2403)

ASESOR:

Dr. Espinoza de la Cruz, Manuel Antonio (ORCID: 0000-0001-6290-4484)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

MOYOBAMBA - PERU

(2022)


https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-9184-2403
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484
https://orcid.org/0000-0001-6290-4484

Dedicatoria

A Dios y mis hijos, por ser el factor nimero
uno que me inspiraron dia tras dia para llegar
a esta etapa que consideraba interminable; a
todas las personas que formaron parte de mi
motivacion en cada dificultad que se presentd
durante el desarrollo de mi superacion en mi

educacion.



Agradecimiento

A mi Familia, amigos y personas especiales
en mi vida, gracias por haber depositado su
confianza en mi persona al apostar que, Si
podia concluir con éxito este suefio de
obtener un nivel de educacion superior en mi
carrera favorita, que ahora se hacer una
realidad.



indice de contenidos

Carétula [
D70 [[oF= 110 (= PSPPSR ii
F Yo = Lo [=Tod ] 41T o1 (o TR iii
INAICE dE CONTENMIADS ....vveeeeveeeeetee e et e e et e e et e et e e et e e et e e et e e e eteeeeaaeesbeeeetaeeanseeeereneas iv
INDICE DB TADIAS. .....eceeeveeeeeeee ettt ettt ettt e et e et e s e et e eteeteenaeeaesaeenae e v
INAICE de GrafiCoS Y FIQUIAS ......cveieeeieee ettt ettt e e sreeereeeneas Vi
RESUMEN .. et e et e e et e e et e e et e e et e e e aan e e eaans Vil
Y 0L 1 T PR Vil
I INTRODUCCION ......cuoiiuieitieitee et cte e ete et eee et e et e ete e eteeeta e teeeeeneeeneeaneeaneeanens 1
TS lole R 1 =(0] 1ol @ 1 4
I METODOLOGIA ...ttt e s 10
3.1. Tipo y disefio de iNVestigacCion ........cccoveeeeeeeieeiii e 10
3.2. Variables y OperacionalizaCion .........cccccoeeeiiiiiiiiiiie e 11
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis ...........ccccuvvveviieeeeennen. 12
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datoS...........ceeevvevvvvivivnnnnnnn. 13
3.5. ProCEAIMIENTOS ...cviiiiiiieie i 14
3.6. Método de andlisis de datoS ........couuuueviiiiiiiiiiieeeeee e 14
3.7. ASPECLOS BLICOS vttt 15
IV. RESULTADOS ... e e e e e et s e et e et e et e e e e eanaes 16
V. DISCUSION ..ottt sttt ne e s e neene e 21
VI. CONCLUSIONES ...ttt e e e e e e e e e e 25
VII. RECOMENDACIONES ... .o e e 26
o N [ N Y 27
ANEXOS . ... i e e e e e e e e e e e e e —————————— 32



indice de tablas

Tabla 1. Tabla de variable DiSERi0 de PUESLOS .........ceiiiiiiiiiiieeeieee e 16
Tabla 2. Tabla primera dimension Variedad y autonomia .............cccooevveevviivivieeiiennns 17
Tabla 3. Tabla segunda dimensién Significaciéon e identificacién de tareas ............. 18

Tabla 4. Tabla tercera dimension Retroalimentacion ............oveeeeeeioe e, 19



indice de gréficos y figuras

Figura 1. DISEA0 0€ PUESLOS ......cccoiiiiiiiieiieiieiiii s s s e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeaeaaeennneenan snne 16
Figura 2. Variedad y autONOMI@ ..........cooiiiiiiiiieiieeesie s e e e e e e e e e ae e 17
Figura 3. Significacion e identificacion de tareas ..........cccoovcuevieeieniiiiiiine e 18

Figura 4. RetroalimentacCion .........cccuuiiiiiiiiiieeiee e er e e e e e 19



Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal: Determinar el nivel
de disefio de puestos de trabajo en funcién del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022. El tipo de investigacion fue aplicada, tuvo un
disefio no experimental de corte transversal, un enfoque cuantitativo, el nivel de
investigacion fue descriptivo, la variable cualitativa, se utilizd criterios de inclusion y
exclusion para delimitar la poblacién y el muestreo probabilistico, la técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario constituido por 21 items, obteniendo un ,922
de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach. Por lo tanto, se concluy6é en que, se
describe el nivel de disefio de puestos en funcién del cliente interno, con 46% Alto. Asi
gue, el nivel considerado por el cliente interno como mas resaltante es el nivel Alto,
esto quiere decir que las especificaciones de los puestos que se disefian estan siendo
asequibles para los colaboradores y sienten que tienen facilidad para conocer y

recordar las funciones a desarrollar.

Palabras clave: Disefio de puestos, Resultados, Habilidades, Evaluacion de

eficiencia.



Abstract

The main objective of this research work was Determiner level Design of workstations
in function to the internal client in chimbotanas companies in the Industrial Sector,
2022. The type of research was applied, had a non-experimental cross-sectional
design, a quantitative approach, the level of research was descriptive, the qualitative
variable, inclusion and exclusion criteria were used to delimit the population and
probabilistic sampling, the technique was the survey and the instrument the
guestionnaire consisted of 21 items, obtaining a ,922 reliabilities according to
Cronbach's Alpha. Therefore, it was concluded that, the level of job design in relation
to the internal client is described, with 46% High. So, the level considered by the
internal client as the most outstanding is the High level, this means that the
specifications of the positions that are designed are being affordable for the
collaborators, and they feel that they have ease to know and remember the functions

to be developed.

Keywords: Job design, Results, Skills, Efficiency evaluation.
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|. INTRODUCCION
En toda organizacion a nivel mundial siempre deben existir puestos en donde el
personal mas competente llegue a ocuparlos, de tal manera que se trabaje

proactivamente para que se cumplan los objetivos a corto mediano y largo plazo.

A nivel internacional, Reyes (2019) menciona que las empresas del sector industrial
esparfol aplicaron estrategias que ayudaron a que las organizaciones se posicionen
exitosamente a nivel mundial, mejorando las especificaciones en el disefio de puestos
a nivel estratégico. Anteriormente la carencia de algunas especificaciones en puestos
laborales denotaba una mala gestion y problemas internos que afectaban en la
competitividad de su trabajo y su calidad de servicio ya que de ello dependia de que la
imagen, productividad y rentabilidad de las compafiias, ya que en un mundo

laboralmente competitivo esto afecta directamente a las organizaciones.

En Latinoamérica en el pais de Paraguay, existe una amplia disputa que se lleva a
cabo por las competencias, habilidades y caracteristicas que los profesionales
deberian de obtener para ocupar puestos importantes que denotan responsabilidad de
funciones, estos clientes internos (colaboradores de las empresas), tienden a ocupar
puestos donde no se saca el jugo a sus capacidades, es por ello que la empresa no
progresa a una velocidad aceptable. En el pais de Chile, las quejas de calidad de
servicio al consumidor son recurrentes en la ciudad de Santiago, ante ello los expertos
responden y sostienen que se debe a la carencia de estudios y falta de ejecucion de
protocolos de atencion al consumidor por parte de los colaboradores, la explicacion
mas basica reside en que no se escogio con detenimiento al personal de acuerdo al
perfil de puestos que terminaron ocupando, el disefio de puestos tiene que ser mas
especifico para que se pueda asignar personal mas competente (Allens, 2018;
Armstrong, 2018).

A nivel nacional se denota como las empresas en el sector industrial implementan
capacitaciones, asesorias, charlas de identificacion organizacional, actitudes, entre
otros aspectos que permiten al colaborador llenarse de cualidades que les ayude a ser

competentes laboralmente, segun el perfil de puesto donde se desenvuelven. En este



sentido; ElI Comercio (2021), nos menciona que, promover un correcto desarrollo de
un disefio apropiado de puestos, debe convertirse en una politica importante para toda
empresa, porque de esta manera lograra que los colaboradores puedan salir de su
zona de confort y asi producir ideas que generen nuevos negocios, aumente las
ventas, creen nuevos productos o servicios, reduzcan costos y logren conquistar
nuevos nichos de mercado. También a ello se suma la calidez que se llegue a tener
para con los clientes internos en las organizaciones que son los propios colaboradores
del sector industrial, De esta manera, Gestién (2018), nos dice que el disefio de
puestos es una politica primordial para que una empresa pueda trabajar de manera

optima.

A nivel local, se logra percibir que, en el sector industrial las empresas no tienen
definido correctamente el disefio de puestos de una manera eficiente e innovadora,
debido a que las responsabilidades de cada colaborador segun su perfil y funciones
para el que fue contratado, el disefio de puestos se limita a sus metas diarias o
trimestrales, sin la obligacion de apoyar a los demas clientes internos (colaboradores)
en sus propias organizaciones, en otras palabras, las funciones que se designan para
los puestos de trabajo son limitadas y no incluye la colaboracion con otras areas y se
concentra en cumplir sus metas y objetivos solo por areas en las empresas, esto como
consecuencia, provoca que el tiempo de entrega de los productos se retrase, que la
calidad de los productos finales se reduzca y que la empresas tarden mucho mas
tiempo y recursos en cumplir sus objetivos, lo que a la larga trae pérdidas econdmicas
incalculables. Entonces para obtener el problema general se plante6 la siguiente
pregunta: ¢Cudl es el nivel de Disefio de puestos de trabajo en funcion del cliente

interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 20227

Este estudio es conveniente debido a que se desarroll6 teniendo en cuenta que servira
para futuros estudios, los cuales analizaran otros indicadores, tomando como base las
teorias relacionadas a esta variable, complementando el aporte teérico para proximas
investigaciones que estén en busqueda de un estudio descriptivo acerca del disefio de

puestos en el sector industrial.



La justificacion Social de esta investigacion se centrara en que, traera beneficios de
conocimiento social y armonia para la sociedad en donde si las personas quieren
iniciar nuevos negocios 0 quieran potenciar su empresa existente en el sector
industrial, de esa manera vean que es necesario el poder realizar un analisis del disefio
de puestos. La justificacion practica de este estudio serd, que beneficio a las demas
empresas en el rubro local que quieran hacer una investigacion a futuro sobre el disefio
de puestos. La justificacion metodolégica serd en que contribuira a la creacion de
nuevos instrumentos, no solo la construccion de un cuestionario sino otras
herramientas mas, que sirvan para la recoleccion de datos. Estas herramientas se
podran utilizar en la realizacion de nuevos estudios acerca de la variable del presente

estudio.

Como objetivo general sera: Determinar el nivel de Disefio de puestos de trabajo en
funcion del cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.
Como objetivos especificos se consideraron: Describir el nivel de Variedad y
autonomia de Disefilo de puestos de trabajo en funcion del cliente interno en las
empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022. Describir el nivel de Significado e
identificacion de tareas de Disefio de puestos de trabajo en funcion del cliente interno
en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022. Describir el nivel de
Retroalimentacion de Disefio de puestos de trabajo en funcion del cliente interno en

las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se consideraron diversos trabajos previos, de manera internacional. Debido a que se
priorizé que cada titulo de los trabajos previos plasmados en la presente investigacion
contenga la variable en estudio, los titulos de las investigaciones encontrados fueron
de otro sector al presente estudio y no se colocaron del sector industrial netamente al
no encontrarse investigacion con la variable disefio de puestos exactamente en el
sector industrial. Pero al no encontrar investigacion en el sector industrial esto no

quiere decir que el presente estudio carezca de validez.

Primeramente, Romero (2019), realiz6 en su tesis titulada disefio de puestos y
mercado laboral. Hacia la mejora del perfil competencial en la educacion superior. Tuvo
como objetivo determinar y valorar el disefio de puestos y los requerimientos del
trabajo en el mercado ecuatoriano. Esta investigacion fue cuantitativa con un disefio
no experimental de corte transversal. Su muestra fue de 108 colaboradores, se utilizé
como técnica la encuesta y como herramienta de recoleccion de datos el cuestionario.
Se concluyé destacando el nivel de disefio de puestos como Alto con un 41%, los
colaboradores estan preparados e informados de sus funciones en su totalidad para

beneficio de la empresa.

Segun Ros (2016), en su estudio titulado: Disefio de puestos y satisfaccion del usuario
en los servicios prestados a personas con discapacidad intelectual. Su metodologia
fue aplicada con enfoque cuantitativo. Su muestra fue de 93 colaboradores, se utilizd
como técnica la encuesta y como herramienta de recoleccion de datos el cuestionario.
El resultado del siguiente estudio, tras la comprobacion de escalas y tomando las
propuestas. Sefiala que los clientes aceptan de la misma forma la satisfaccion afectiva
y cognitiva de manera general. Como conclusion alego que el disefio de puesto para
la satisfaccion de las personas con discapacidad intelectual alcanza un nivel Alto en
un 47%, lo que indica que los colaboradores se encuentran preparados para poder

cumplir sus funciones.



Para Granja (2015), quien desarrollo su tesis Determinacién de competencias
laborales a nivel de puestos, procesos y organizacion en la empresa Improfeico S.A.
Su objetivo es determinar las competencias laborales a nivel de puestos, procesos y
organizaciéon en la empresa Improfeico. Su metodologia es cuantitativa ya que busca
recolectar y medir a través de datos numéricos. Su muestra fue de 85 colaboradores,
se utiliz6 como técnica la encuesta y como herramienta de recoleccion de datos el
cuestionario. Concluyendo que las competencias laborales son fundamentales,
destacando un nivel Alto de un 36%, de acuerdo con el reconocimiento oportuno que
se les dé a los colaboradores y asi darle una mejora en el entorno de gestion apropiado
para un servicio de calidad correspondiente, enfocado a describir con claridad el nivel

de puestos, procesos y tareas de cada puesto en la organizacion.

Segun Monroy y Urcadiz (2019), en su articulo titulado Disefio de puestos enfocado en
la calidad de servicio y su incidencia en la satisfaccién del comensal en restaurantes
de la Paz, México. Su objetivo fue determinar el disefio de puestos y su incidencia en
la satisfaccion del cliente. Su metodologia fue aplicada, nivel descriptivo, enfoque
cuantitativo. Su muestra fue de 292 comensales, se utiliz6 como técnica la encuesta y
como herramienta de recoleccién de datos el cuestionario el cual permitié realizar
encuestar a todos los comensales posibles teniendo en cuenta las cinco extensiones.
Se concluye esta investigacion resaltando que el disefio de puestos tiene un nivel de
importancia de un 41% en un nivel Alto, trascendental para que exista un servicio de
calidad para una buena aceptacién del usuario, esto permitira una mejora constante

para la industria.

A nivel nacional se llevaron a cabo las siguientes investigaciones: Masias (2018),
investigacion que lleva como titulo: Disefio de puestos y las expectativas laborales de
los egresados de la escuela profesional de Administracién de una Universidad privada
de Lima — 2018. Su metodologia de enfoque cuantitativo disefio no experimental y
corte transversal. Su muestra fue de 130 colaboradores, se utiliz6 como técnica la
encuesta y como herramienta de recoleccion de datos el cuestionario. Sus resultados

se basaron en su poblacién que estuvo constituida por 130 y para la recoleccion de



informacion se utilizé la técnica de encuesta. Se concluyé destacandose el nivel Alto
de un 37% de reconocimiento de funciones en el disefio de puestos en la universidad

privada.

Para Velazco (2017), quien desarrollo su tesis: Disefio de puestos y el clima
organizacional de la unidad de prestaciones econémicas de Essalud — Lima Oeste. Su
metodologia fue aplicada de enfoque cuantitativo. Su muestra fue de 79 colaboradores,
se utilizé6 como técnica la encuesta y como herramienta de recoleccién de datos el
cuestionario. Concluy6 destacando la existencia de un nivel Alto en Disefio de puestos
en un 39%, lo que indica que el disefio de puestos laborales ejecutados por la empresa

contribuye al bienestar organizacional de sus colaboradores.

Segun Villanueva (2018), en su tesis Disefio de puestos y Competencia laboral de los
colaboradores de una empresa privada del rubro de belleza, Jesius Maria 2018. Su
metodologia fue aplicada y de enfoque cuantitativo. Su muestra fue de 38
colaboradores, se utiliz6 como técnica la encuesta y como herramienta de recoleccién
de datos el cuestionario. Se concluyé que el disefio de puestos tiene un nivel alto en
un 41% y el nivel de competencias laborales se encuentra en un 36%, lo que muestra
que se fomenta en la empresa privada la competencia sana de cumplimiento de

objetivos por areas.

Para Rivas (2017), en su investigacion titulada: Disefio de puestos y la practica docente
en profesores de la RED 08, UGEL 01, San Juan De Miraflores - 2017. Su metodologia
de tipo aplicada con un disefio no experimental y enfoque cuantitativo. Su muestra fue
de 41 colaboradores, se utilizé como técnica la encuesta y como herramienta de
recoleccion de datos el cuestionario. Como conclusion determino la existencia de un
nivel alto en un 40% en la dimension retroalimentacion de funciones en el disefio de

puestos de la UGEL.

Siguiendo con la presente investigacion consideramos diversos conceptos que estan
en relacion con el tema, en ellas se mencionaran distintos autores que permitiran

definir con mayor claridad la variable. Por ello buscamos entender mejor el disefio de



puestos. El disefio de puestos es considerar e identificar el contenido del puesto, los
métodos de labores y la interrelacién con los otros puestos, bajo el objetivo de la
satisfaccion de las necesidades tecnoldgicas, organizacionales y sociales (Chiavenato,
2019).

Como nos menciona Duque et al. (2017), el disefio de puestos enfocado en las
competencias laborales en funcion con los clientes internos viene representando uno
de los puntos mas exitosos en las organizaciones; donde garantizan la competitividad
y efectividad laboral. De igual manera Bolafios et al. (2015) expresan que el disefio de
puestos se basa en la competencia de cada colaborador, las cualidades de toda
persona, que tan efectivamente le permiten desempeiiarse de manera productiva en
su centro de labor, esto depende mucho del aprendizaje en el cual fue invocado en su
educacién, asi como el aprendizaje por parte de las experiencias laborales. Para
Espinach (2018), las principales competencias laborales en la administracion estan
relacionadas con el trabajo en equipo, empatia, comunicacion asertiva, servicio al
cliente, compromiso, resolucion de problemas, entre otros aspectos fundamentales

que permite la mejora organizacional.

Los modelos de disefio de puestos son 3, estos son: Modelo de disefio de puestos
clasico: Este modelo fue fundado por Taylor, Gantt y Gilbreth, en el que describen a la
tarea que se debe cumplir en cada cargo laboral, se menciona que la persona es el
apéndice de la produccion, ademas de la fragmentacion del trabajo teniendo como
énfasis la eficiencia en el trabajo (Chiavenato, 2019). Modelo de disefio de puestos
humanistico: Este modelo fue fundado por Hawthorne y Mayo, en el que describen que
el disefio de puestos se enfoca en las personas, la organizacién informal se basa en
el liderazgo, recompensas sociales y trabajo en equipo (Chiavenato, 2019). Modelo de
disefio de puestos situacional: Este modelo realiza una fusién de los modelos
anteriores planteando como base, las tareas y personas como base para un disefo de
puestos eficaz, este modelo se enfoca en la variedad y autonomia, significado de la

tarea, identidad con la tarea y retroalimentacion (Chiavenato, 2019).



A continuacién, sus dimensiones: La Variedad y autonomia, Fernandez (2017)
menciona que en toda organizacién se permite y filtra el sentir expresivo de cada
colaborador, por ello es primordial que exista variedad y autonomia de funciones que
permita la competencia sana entre colaboradores, ya que genera mejoras productivas
para beneficio de la organizacién y de los consumidores, es por ello por lo que en el
perfil de puestos siempre existen labores especificas que se deben realizar. Dupe
(2015), las habilidades necesarias son Unicas para cada perfil de puesto en toda
organizacion, permiten mostrar los datos informativos del trabajo que se realiza de

manera eficiente para beneficio de todos de manera visible.

El trabajo en equipo o equipos se define segun argumentan Blas (2015) y Yaco (2016)
como una estrategia llevada a cabo en toda organizacién para el cumplimiento
adecuado de los objetivos en los que se proyecte la empresa, es importante mencionar
gue cada participante cumple una funcién fundamental, por ello las habilidades y
cualidades que cada uno ofrezca permitira resolver y tomar decisiones acerca de la
incertidumbre que presenta la organizaciéon. Peduzzi y Fernandez (2018), los
procedimientos en el trabajo en equipo se definen como un grupo de percepciones y
significados compartidos por cada integrante que forma el equipo sobre las practicas
y procedimientos que experimentan y esto se distingue en funciones a las
especificaciones personales de cada puesto. Dogaru y Donciu (2014), el llevar a cabo
el trabajo en equipo involucra personas laborando juntos, colaboradores en el campo
gue deberan de apoyarse entre si para alcanzar los objetivos comunes y grupales asi
se puede alcanzar mas facilmente la motivacién del personal. Suparno (2020), la
interdependencia en el trabajo es comun en el entorno organizacional, ya que no solo
se requiere de un colaborador para resolver las tareas demandadas por la
organizacion, sino de un equipo de trabajo para ejecutarlo de manera eficiente, pero

funcionan independientemente.

Segun Galperin, et al. (2020), el Grado de repercusion en la organizacion se basa en
la medida en que un colaborador se desempefie y contribuya a la empresa, su esfuerzo

serd evaluado durante el tiempo que labore y la preocupacion de su superior por



mantenerlo comprometido con la organizacién sera vital para la mejora continua mas
no siempre para el colaborador. Liu, et al. (2019), expresan que el Aporte del trabajo
en el logro de objetivos y metas se basa en el compromiso de los colaboradores con
la empresa el cual se manifiesta como el nivel al cual el colaborador esta dispuesto a
lograr esto relacionado también al interés, objetivos y valores que ofrece la
organizacién. Ademas, Jaqui (2018) y Weyne (2018) mencionan que un puesto
estratégico aporta mucho al cumplimiento de objetivos que dos o mas puestos que

solo existen por burocracia.

Para Castillo (2019) y Warther (2018) la Identificacion resultada de los esfuerzos de
los colaboradores se definen como el aspecto visible en base a resultados que los
clientes internos de la organizacion ofrecen o muestran, esto permite y brinda una
imagen de la empresa adecuada para un servicio de calidad donde los consumidores
sientan la satisfaccion idénea. Solano y Uzcategui (2017) mencionan que la Evaluacion
de eficiencia de esfuerzos se basa en la fiabilidad, se menciona a la suficiencia de
brindar el servicio esperado en base a los requerimientos de las funciones designadas
depende del perfil de puesto disefiado. Y ademas como argumentan Kanika (2017) y
Swen (2017) a través de la evaluacion es donde se vigila que se cumplan las funciones
laborales de forma eficiente y fiable, esto asegura y garantiza la aceptacion de los

clientes frente a lo que la empresa busca ofrecer para la satisfaccién correspondiente.

Segun Zuluaga (2018) la nocion del desempefio se basa en la confiabilidad de las
especificaciones del puesto que se tiene a cargo y donde se cumple las funciones
laborales, esta se define como la capacidad de llevar a cabo un servicio de manera
eficiente, garantizada y confiable. Este concepto en las empresas es fundamental, ya
que permite reflejar una éptima estabilidad en base a los planteamientos, propdsitos u
objetivos que la empresa brinda a sus consumidores (Duarte, 2014). Es innegable ver
como hoy las organizaciones no enfocan este aspecto en su planificacion y matrices
internas ya que implementarla de manera adecuada ayudara a que la empresa sea

mas estable y por ende productiva.



ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Para Mejia et al. (2018) una investigacion aplicada frecuenta hallar las soluciones
rapidas a disyuntivas, a través de conocimientos recopilados por la investigacion

tedrica estudiada con detenimiento (p. 80).

Entonces, el estudio su tipo fue aplicado, pues se trabajé con hechos de la vida real,
con el proposito de aportar diferentes alternativas que benefician en gran manera a
solucionar la problemética de la empresa utilizando teorias ya existentes.

Disefio de investigacion

Esta investigacion fue no experimental pues observamos a las variables en su estado
natural y no existi6 manipulacion de estas. Por su parte, Hernandez et al. (2014) nos
mencionan que el investigador detalla los hechos de forma natural para proceder a

analizarlos sin la intervencion ni alteracion de las variables (p. 152).

Por otro lado, este disefio realizé la medicion de la variable en un solo momento, ya
gue nuestra investigacion fue proporcionada por Unica vez. Asimismo, Hernandez et
al. (2014) sefialan que en el disefio de corte transversal o transaccional la informacién

se recopila en una sola oportunidad (p. 154).

Enfoque de investigacion

Para eso Bernardo et al. (2019) manifiestan que el enfoque cuantitativo llega a
utilizarse en estudios donde se recolecten y analicen datos transformandolos en
informacion para responder a la problematica planteada y probar las hipoétesis

establecidas anteriormente (p. 59).

El enfoque que se utilizo en nuestro estudio fue cuantitativo puesto que desarrollamos
y empleamos teorias que conciernen a los fendmenos naturales y modelos

matematicos.
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Nivel de investigacién

Segun Hernandez et al. (2014), cuando se considera ejecutar un nivel descriptivo se
trata de un método donde el investigador describe como actla la variable en su estado
natural (p. 174).

Este estudio tuvo un nivel descriptivo debido a que se buscé describir como actla en

su estado natural la variable digna de estudio.

Esquema: M: Muestra

O: Diserio de Puestos

3.2. Variables y Operacionalizacion
Este estudio utiliz6 como variable: Disefio de Puestos

Definicion conceptual: El disefio de puestos es considerar e identificar el contenido
del puesto, los métodos de labores y la interrelacion con los otros puestos, bajo el
objetivo de la satisfaccion de las necesidades tecnoldgicas, organizacionales y
sociales (Chiavenato, 2019).

Definicion operacional: Es el proceso de identificar, disefiar y plasmar el perfil mas
adecuado para el puesto a necesitarse la satisfaccion de diversas necesidades en una
determinada organizacién. Esta variable serd medida mediante un cuestionario a
través de las siguientes dimensiones: Variedad y autonomia, Significado e
identificacion de tareas y Retroalimentacion.

Indicadores: Habilidades, Equipos, Procedimiento, Motivacion del personal
Interdependencia del trabajo, Grado de repercusion en la organizacion, Aporte del
trabajo en el logro de objetivos y metas. Identificacion resultada de sus esfuerzos,
Evaluacion de eficiencia de esfuerzos y Nocién del desempefio.

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Segun Vara (2012) la poblacién es un determinado grupo de personas, empresas 0
colaboradores. Los cuales comparten caracteristicas, cualidades en comun y que

sirven para un determinado estudio.

La poblacion fue finita, la cantidad registrada hasta la fecha por el INEI (2022) de
trabajadores del Sector Industrial en Chimbote, siendo 6721 trabajadores.
Criterios de Inclusioén:
a) Trabajadores mayores de edad, que laboran con mas de seis meses de
antigliedad.
Criterios de Exclusion:
a) Trabajadores de seguridad, prestan servicio de seguridad y vigilancia.
b) Terceros (Servis) colaboradores que laboran dentro del Sector Industrial.

Muestra

Para Vara (2012) la muestra lo conforma un subgrupo representativo que fue
delimitado de forma exacta para poder a través de ella recolectar la informacion

necesaria para el estudio (p. 212).

Se aplico la formula del muestreo aleatorio simple, como muestra se hallé un nimero

de 95 colaboradores del sector industrial.
Muestreo

Segun Bernardo et al. (2019) argumentan que el muestreo probabilistico se escoge
debido a circunstancias donde el investigador decida por cuenta propia someter la

seleccién de la muestra utilizando la probabilidad (p. 212).

El tipo de muestreo elegido fue el probabilistico debido a que se utilizé la probabilidad
para poder a través de la férmula de muestreo aleatorio simple hallar la muestra exacta

gue sera encuestada para asi obtener informacion vital para nuestro estudio.
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Para Vara (2012) una unidad de andlisis es la cantidad que es sumamente

representativa, y que se eligié para que sirva como objeto de andlisis (p. 18).

La unidad de andlisis fue cada uno de los colaboradores de la muestra del sector
industrial elegidos segun los criterios de inclusion ya explicados anteriormente.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Para Mejia et al. (2018) la encuesta es un procedimiento ejecutado mediante un
muestreo, en el cual, para poder recoger informacion en una muestra determinada, se
utiliza un instrumento formado por una serie de preguntas previamente validadas, que

sirve para poder recolectar todos los datos.

Se utilizé la encuesta puesto que permitid recopilar informacion acertada para la

presente indagacion universitaria. Instrumento

Segun Vara (2014) para recolectar los datos durante el trabajo de campo de algunas
indagaciones cuantitativas, principalmente, las que se realizan con metodologia de

encuestas, el instrumento indicado que se emplea es el cuestionario.

Se disefio un cuestionario personalizado que contara con 21 items. Y para todos los

items se utilizé la escala de Likert.
Validez y confiabilidad

Elrango en el que un instrumento es medido por cada variable es definido como validez
y la confiabilidad es aquella que se mide de manera reiterada a la misma persona u

objeto y elabora resultados uniformes (Hernandez et al., 2014, p. 200).

Para establecer la confiabilidad del instrumento, Mejia et al. (2018) indican que la
capacidad del instrumento para ocasionar resultados coherentes y oportunos se le
conoce como confiablidad, y se pueden producir mejores resultados si se emplean una

vez mas en circunstancias lo mas similares a la inicial (p. 35).
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Bernardo et al. (2019) nos mencionan que el Alfa de Cronbach es un estadistico, el
cual nos permite estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier otro compuesto
derivado de la adicion de diversos célculos. La validacion se realizé6 mediante el juicio

de expertos y se obtuvo la confiabilidad gracias al Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Esta investigacion se desarrolld de la siguiente manera: Se realiz6 la busqueda de
informacion en las fuentes primarias de informacion como: libros, articulos cientificos
y tesis para poder tener como base trabajos previos que sustentan nuestra
investigacion. Y como fuentes secundarias se utilizo periodicos online. Para elegir el
tema de investigacion, se prosiguié con la seleccion de variables, dimensiones por
medio de la eleccidn de autores base, luego se formulé el problema para llevar a cabo
la investigacibn en la empresa previamente seleccionada. Luego se comenzé
desarrollando la introduccion, el marco teérico, donde nos permitio colocar los trabajos
previos internacionales y nacionales, teorias, definiciones conceptuales, para tener
bases sélidas como refuerzo para proseguir con la investigacion. Luego se construyo
el instrumento que es el cuestionario y como técnica se tuvo la encuesta. Mas adelante,
se desarroll6 la metodologia, se describe como se constituyo la poblacion, como se
delimité la muestra, como se consolidé el instrumento que fue el cuestionario y su
aplicacion se llevo a cabo mediante la encuesta que fue la técnica, luego se plasmaron
los datos mediante el uso del programa SPSS v.25. Finalmente, se procedieron a
explicar los resultados presentados mediante tablas o figuras que luego fueron
analizadas e interpretadas, explicando la discusién del estudio, las conclusiones y por

ultimo las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Se recolectd informacion para después proceder a tabular en Excel, se analizaron
datos para transformarlos en informacion, luego se procesaron en el SPSS v.25, para,
por ultimo, detallar el analisis descriptivo a través de tablas o figuras, y luego se

plasmaron los resultados.
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3.7. Aspectos éticos

El presente proyecto universitario de investigacion respeto los criterios considerados
en el codigo de ética de nuestra universidad que fuera aprobado segun la resolucién
N° 0262-2020/UCV. Se desarrollo la presente investigacion con Transparencia, puesto
gue se manejé la informacién verazmente, debido a que se porté el nombre de la
Universidad Cesar Vallejo. Ademas, se demostré Respeto de la propiedad intelectual,
puesto que se respetd la autoria de todas las citas, sin realizar algun cambio o

modificacion. Y, por dltimo, se trabajé con Probidad.
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IV. RESULTADOS

El estudio tuvo como objetivo general: Determinar el nivel de Disefio de puestos de
trabajo en funcion del cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector
Industrial, 2022. Cabe recalcar que por tratarse de una investigacion descriptiva no
se utilizaron pruebas estadisticas. Este objetivo se midi6 a través de niveles en un
andlisis descriptivo de los datos recopilados en el instrumento de la presente
investigacion que, al ser traducidos por el SPSS, donde a través de intervalos se
asigno los niveles donde se clasificaria el nivel de Disefio de puestos, se encontraron
los siguientes resultados.

Tabla 1

Tabla de variable Disefio de puestos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 21 22,0 22,0 22,0
Alto 44 46,0 46,0 68,0
Muy Alto 30 32,0 32,0 100,0
Total 95 100,0 100,0

Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS.
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Figura 1: Disefio de puestos

Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS
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Interpretacion: Como se puede apreciar en la Tabla 1, el nivel de disefio de puestos
en funcion del cliente interno es considerado por los colaboradores del sector industrial
en un 32% como Muy Alto, 46% Alto y 22% en un nivel Medio. Asi que podemos
interpretar que el nivel considerado por el cliente interno como mas resaltante es el
nivel Alto, esto quiere decir que las especificaciones de los puestos que se disefian
estan siendo asequibles para los colaboradores y sienten que tienen facilidad para

conocer y recordar las funciones a desarrollar.

Nuestro primer objetivo especifico fue: Describir el nivel de Variedad y autonomia
de Disefio de puestos de trabajo en funcién del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

Tabla 2

Tabla primera dimension Variedad y autonomia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 6,0 6,0 6,0
Medio 15 16,0 16,0 22,0
Alto 49 52,0 52,0 74,0
Muy Alto 25 26,0 26,0 100,0

Total 95 100,0 100,0

Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS.
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Figura 2: Variedad y Autonomia

Fuente: Datos tomados del analisis de informacién en el SPSS

Interpretacion: Como se refleja en la tabla 2, los niveles de la primera dimension
variedad y autonomia se clasifican en, Muy Alto 26%, Alto 52%, Medio 16% y Bajo 6%.
Podemos apreciar que el nivel alto se debe a que existe variedad de actividades y
autonomia de algunas funciones, que permiten a los colaboradores decidir la ejecucion

de ciertas actividades siendo responsables ante su jefe inmediato.

Nuestro segundo objetivo fue: Describir el nivel de Significado e identificacién de
tareas de Disefio de puestos de trabajo en funcién del cliente interno en las
empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

Tabla 3

Tabla segunda dimension Significacion e identificacion de tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 27 28,0 28,0 28,0
Alto 38 40,0 40,0 68,0
Muy Alto 30 32,0 32,0 100,0
Total 95 100,0 100,0

Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS.
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Porcentaje

Medio Alto Muy Alto

Figura 3: Significacion e identificacion de tareas

Fuente: Datos tomados del andlisis de informacion en el SPSS.

Interpretacion: Como se refleja en la tabla 3, los niveles de la segunda dimensién

Significacion e identificacion de tareas se clasifican en, Muy Alto 32%, Alto 40% y
Medio 28%. Podemos apreciar que el nivel mas destacable es el alto, esto quiere decir
gue el disefio de puestos tiene una importancia de funciones e identificacion de tareas

gue sirven para que se pueda contribuir al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Nuestro tercer objetivo especifico fue: Describir el nivel de Retroalimentacién de
Disefio de puestos de trabajo en funcion del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

Tabla 4

Tabla tercera dimensioén Retroalimentacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 21 22,0 22,0 22,0
Alto 49 52,0 52,0 74,0
Muy Alto 25 26,0 26,0 100,0
Total 95 100,0 100,0

Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS.

19



60

Porcentaje

Medio Alto Muy Alto

Figura 4: Retroalimentacion
Fuente: Datos tomados del analisis de informacion en el SPSS.

Interpretaciéon: Como se refleja en la tabla 4, los niveles de la tercera dimensién
Retroalimentacion se clasifican en, Muy Alto 26%, Alto 52% y Medio 22%. Se puede
apreciar que el nivel mas destacable es el alto, por lo que se deja en evidencia que el
disefio de los puestos permite que exista una retroalimentacion, esto quiere decir que,
el cumplimiento de metas permite tener un historial de resultados de las actividades
gue ejecuto cada puesto, posteriormente es analizado y se formula la opcion y manera

de mejorar los procesos y ejecucion de las tareas en un menor tiempo posible.
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V. DISCUSION

En este estudio se ha logrado enfatizar la importancia que tiene el disefio de puestos
para una organizacion, pues de ello depende la optimizacién de los procesos para la
empresa. Por ello, se expone a continuacion la discusion de los resultados encontrados

respecto a la variable disefio de puestos.

Respecto al objetivo general de esta investigacion, se pudo apreciar segun la Tabla 1,
gue el nivel de disefio de puestos en funcion del cliente interno es considerado por los
colaboradores del sector industrial en un 32% como Muy Alto, 46% Alto y 22% en un
nivel Medio. Asi que podemos interpretar que el nivel considerado por el cliente interno
como mas resaltante es el nivel Alto, esto quiere decir que las especificaciones de los
puestos que se disefian estan siendo asequibles para los colaboradores y sienten que

tienen facilidad para conocer y recordar las funciones a desarrollar.

Coincidimos con lo hallado por Romero (2019) pues detallé que al existir un nivel de
disefio de puestos como Alto en un 41%, los colaboradores estan preparados e
informados de sus funciones en su totalidad para beneficio de la empresa. También
coincidimos con Ros (2016) quien concluyé que, el disefio de puestos para la
satisfaccion de las personas con discapacidad intelectual alcanza un nivel Alto en un
47%, lo que indica que los colaboradores se encuentran preparados para poder cumplir

sus funciones.

Y nos apoyamos en lo que mencionan Duque, Garcia y Hurtado (2017), pues
argumentan que el disefio de puestos enfocado en las competencias laborales en
funcién con los clientes internos viene representando uno de los puntos mas exitosos

en las organizaciones; donde garantizan la competitividad y efectividad laboral.

Asi es que, lo podemos acotar como investigadores al objetivo general, es que el
disefio de puestos segun los resultados hallados por esta investigacion dan a relucir
que se ha alcanzado un nivel muy alto, esto quiere decir que las funciones y

procedimientos a desarrollarse por cada puesto estan bien detallados, por lo que si
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hay alguna problematica acerca de las funciones a realizar en el puesto se tiene que
examinar el desarrollo por competencias de los colaborados para averiguar porque no
se alcanza la productividad deseada a pesar de contar con las funciones y

procedimientos bien detallados.

Con respecto al objetivo especifico 1, se encontré segun la tabla 2, que los niveles de
la primera dimension variedad y autonomia se clasifican en, Muy Alto 26%, Alto 52%,
Medio 16% y Bajo 6%. Podemos apreciar que el nivel alto se debe a que existe
variedad de actividades y autonomia de algunas funciones, que permiten a los
colaboradores decidir la ejecucion de ciertas actividades siendo responsables ante su

jefe inmediato.

Ello concuerda con lo encontrado por Granja (2015) quien concluyé que las
competencias laborales son fundamentales, destacando un nivel Alto de un 36%, de
acuerdo al reconocimiento oportuno que se les dé a los colaboradores y asi darle una
mejora en el entorno de gestion apropiado para un servicio de calidad correspondiente,
enfocado a describir con claridad el nivel de puestos, procesos y tareas de cada puesto
en la organizacion. También coinciden los resultados de la presente investigacion con
los de Monroy y Urcadiz (2019) quienes concluyeron que el disefio de puestos tiene
un nivel de importancia de un 41% en un nivel Alto, trascendental para que exista un
servicio de calidad para una buena aceptacion del usuario, esto permitira una mejora

constante para la industria.

Al respecto, nos apoyamos en lo que argumenta Fernandez (2017) quien menciona
qgue en toda organizacion se permite y filtra el sentir expresivo de cada colaborador,
por ello es primordial que exista variedad y autonomia de funciones que permita la
competencia sana entre colaboradores, ya que genera mejoras productivas para
beneficio de la organizacién y de los consumidores, es por ello que en el perfil de

puestos siempre existen labores especificas que se deben realizar.

Con respecto al objetivo especifico 2, se encontré segun la tabla 3, que los niveles de

la segunda dimensidn Significacidn e identificacion de tareas se clasifican en, Muy Alto
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32%, Alto 40% y Medio 28%. Podemos apreciar que el nivel mas destacable es el alto,
esto quiere decir que el disefio de puestos tiene una importancia de funciones e
identificacién de tareas que sirven para que se pueda contribuir al cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

Ello concuerda con lo hallado por Masias (2018) quien concluyé que existe un nivel
Alto de un 37% de reconocimiento de funciones en el disefio de puestos en la
universidad privada. Ademas, coincidimos con Velazco (2017) quien concluyé
destacando la existencia de un nivel Alto en Disefio de puestos en un 39%, lo que
indica que el disefio de puestos laborales ejecutados por la empresa contribuye al

bienestar organizacional de sus colaboradores.

A su vez, nos apoyamos en lo que mencionan Castillo (2019) y Warther (2018) pues
argumentan que la ldentificacidon resultada de los esfuerzos de los colaboradores se
define como el aspecto visible en base a resultados que los clientes internos de la
organizacién ofrecen o muestran, esto permite y brinda una imagen de la empresa
adecuada para un servicio de calidad donde los consumidores sientan la satisfaccion

idonea

Con respecto al objetivo especifico 3, se encontré segun la tabla 4, que los niveles de
la tercera dimension Retroalimentacién se clasifican en, Muy Alto 26%, Alto 52% y
Medio 22%. Se puede apreciar que el nivel mas destacable es el alto, por lo que se
deja en evidencia que el disefio de los puestos permite que exista una
retroalimentacion, esto quiere decir que, el cumplimiento de metas que permitieron
tener resultados de las actividades que ejecutd cada puesto, son analizados y se
formula la opcién y manera de mejorar los procesos y ejecucion de las tareas en un

menor tiempo posible.

A su respecto, coinciden los resultados hallados en la presente investigacion con los
de Villanueva (2018) quien concluyd que existe un nivel alto en un 41% vy el nivel de
competencias laborales se encuentra en un 36%, lo que muestra que se fomenta en la

empresa privada la competencia sana de cumplimiento de objetivos por éareas.

23



Ademas, coincidimos con Rivas (2017) quien concluyd que existe un nivel alto de un
40% en la dimension retroalimentacion de funciones en el disefio de puestos de la
UGEL.

Asi es que nos respaldamos con lo que menciona Zuluaga (2018) quien expresa que
la nocion del desempefio en base a la retroalimentacion de funciones se basa en la
confiabilidad de las especificaciones del puesto que se tiene a cargo y donde se
cumple las funciones laborales, esta se define como la capacidad de llevar a cabo un

servicio de manera eficiente, garantizada y confiable.

Este concepto en las empresas es fundamental, ya que permite reflejar una 6ptima
estabilidad en base a los planteamientos, propdsitos u objetivos que la empresa brinda
a sus consumidores. Y ademas como argumentan Kanika (2017) y Swen (2017) a
través de la evaluacion es donde se vigila que se cumplan las funciones laborales de
forma eficiente y fiable, esto asegura y garantiza la aceptacion de los clientes frente a

lo que la empresa busca ofrecer para la satisfaccion correspondiente.

En resumen, de la discusién podemos alegar que, la suficiencia de brindar el servicio
esperado en base a los requerimientos de las funciones designadas depende del perfil
de puesto disefiado. Y, ademas, a traves de la evaluacion es donde se vigila que se
cumplan las funciones laborales de forma eficiente y fiable, esto asegura y garantiza
la aceptacion de los clientes frente a lo que la empresa busca ofrecer para la

satisfaccion correspondiente.

Por otro lado, se tiene que vigilar, la nocion del desempefio de las especificaciones del
puesto que se tiene a cargo y donde se cumple las funciones laborales. Este concepto
en las empresas es fundamental, ya que permite reflejar una optima estabilidad en
base a los planteamientos, propdsitos u objetivos que la empresa brinda a sus

consumidores.
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VI.

CONCLUSIONES
Se describe el nivel de disefio de puestos en funcion del cliente interno, con 46%
Alto. Asi que, el nivel considerado por el cliente interno como mas resaltante es el
nivel Alto, esto quiere decir que las especificaciones de los puestos que se disefian
estan siendo asequibles para los colaboradores y sienten que tienen facilidad para
conocer y recordar las funciones a desarrollar.
Se describe el nivel de la primera dimension variedad y autonomia en con Alto
52%, destacandose que existe variedad de actividades y autonomia de algunas
funciones, que permiten a los colaboradores decidir la ejecucion de ciertas
actividades siendo responsables ante su jefe inmediato.
Se describe el nivel de la segunda dimensién Significacién e identificacion de
tareas con Alto 40%. Esto quiere decir que el disefio de puestos tiene una
importancia de funciones e identificacion de tareas que sirven para que se pueda
contribuir al cumplimiento de los objetivos de la empresa.
Se describe el nivel de la tercera dimension Retroalimentacion en Alto 52%. Por lo
gue se deja en evidencia que el disefio de puestos permite que exista una optima
retroalimentacion, esto quiere decir que, el cumplimiento de metas permite tener
un historial de resultados de las actividades que ejecuté cada puesto,
posteriormente es analizado y se formula la opcion y manera de mejorar los

procesos y ejecucion de las tareas en un menor tiempo posible.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Sesugiere alas empresas del sector industrial que se capacite a los colaboradores
acerca de como se disefia un puesto laboral basandose en el modelo situacional
de Hackman y Oldham, especificandose como se deben desarrollar las funciones
para el cumplimiento de tareas en la organizacion, esto para evitar la
desactualizacion de conocimiento de funciones de los puestos en las empresas
del sector industrial.

2. Se sugiere a las empresas del sector industrial que planifiquen un taller de
capacitacion para sus colaboradores acerca de autonomia y variedad de
funciones, para que de esta manera puedan laborar y decidir seguin sus posiciones
laborales sin temor a no tener autorizacion para realizar una accion y cumplir con
sus responsabilidades.

3. Se sugiere a las empresas del sector industrial que planifiquen un taller de
capacitacion para sus colaboradores acerca de las funciones de cada area dentro
de su organizacion, para que estén mas entrenados en identificar funciones y
tareas en sus respectivas areas y como puedan colaborar en las demas areas.

4. Se sugiere alas empresas del sector industrial que implementen un plan de mejora
puedan para optimizar el proceso de retroalimentacién de funciones, aunque en
los resultados tiene un nivel alto se puede mejorar ain mas y buscar que el

personal participe en el plan de mejora.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicién L . . ) ) Escala de
Variables Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores medicién
El disefio de puestos es Es el proceso de identificar, Habilidades
considerar e identificar el disefiar y plasmar el perfil mas Equipos
contenido del puesto, los adecuado para el puesto a Variedad y Procedimiento
métodos de labores y la necesitarse la satisfaccion de autonomia Motivacion del personal
la satisfaccion de las Esta variable serd medida o Grado de repercusion en la Ordinal
necesidades tecnolégicas, mediante un cuestionario a ~Significadoe organizacion
organizacionales y sociales través de las siguientes identificacion de Aporte del trabajo en el logro de
(Chiavenato, 2019). dimensiones:  Variedad y tareas objetivos y metas.
autonomia, Significado e
identificacion de tareas y Identificacion resultada de sus

Retroalimentacion.

Retroalimentacion

esfuerzos.

Evaluacion de eficiencia de esfuerzos.

Nocién del desempefio




Disefo de puestos

interrelacion con los otros diversas necesidades en una Interdependencia del puestos, bajo el objetivo de determinada
organizacion. trabajo



ANEXO 2: CUESTIONARIO

Declaro estar informado acerca de la investigaciéon y que mediante el
presente cuestionario que tiene por objetivo Determinar el nivel de Disefio
de puestos de trabajo en funcion del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022. Se recogera la informacién
pertinente por lo que participo de manera voluntaria, honestay anénima.

OBJETIVO: EIl presente cuestionario servira para recoger informacion valiosa
para el desarrollo de un trabajo de investigacibn denominado “Disefio de
puestos de trabajo en funcién del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.” dicha informacién sera anénima y
confidencial.

INSTRUCCION:

Marque con una X la respuesta que considere correcto de acuerdo a la pregunta.

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

N° [PREGUNTAS 1283415
VARIEDAD

1 | Las funciones generales que desempefia estan acorde
al perfil?

2 |¢Las funciones especificas que desarrolla usted dentro
de la organizacién estan acorde a su cargo?

3 |¢Cree que la seleccién del personal debe ir de
acuerdo al perfil para el cargo?

4 . Enla empresa me comunican oportunamente la
informacion que necesito para mi trabajo?

5 [|KEn la empresa me facilitan los recursos y equipos
necesarios para hacer mi trabajo?

6 |¢Desarrolla su trabajo segun los requisitos de su puesto y
los aplica?

7 |¢ Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de
conocimiento?

8 |Las tareas, responsabilidad, lineas de comunicacion estan
bien definidas.




En la empresa me facilitan los recursos y equipos
necesarios para hacer mi trabajo

AUTONOMIA

10

La empresa tiene un organigrama de acuerdo a su
realidad preocupandose en que cada colaborador esté en
el puesto que mejor ayude a potenciar sus habilidades

11

Las funciones de cada area estan bien detalladas.

12

Tengo libertad (uso de equipos herramientas, métodos,

etc.) para realizar mis funciones

SIGNIFICADO DE TAREAS

13

Se aprovecha al maximo la jornada laboral en la empresa

14

Considera que es importante cumplir con el horario de
trabajo haciendo uso efectivo de la jornada laboral

15

Conozco claramente mis funciones y responsabilidades

IDENTIFICACION CON LA TAREA

16

Disfruto cada labor que hago en mi trabajo y me esfuerzo
por colaborar en el cumplimiento de los objetivos y metas
de mi organizacion

17

La conducta de los trabajadores frente a circunstancias son
las adecuadas.

18

Las funciones que realizo son motivadoras

RETROALIMENTACION

19

Mi jefe impulsa eficazmente el cumplimiento de las metas
del area

20

¢la capacitacion del personal permite desempefiar mejor
sus funciones?

21

¢ Las capacitaciones que recibe, estan de acuerdo con
Sus intereses, y siente que mejora su desempeno?




ANEXO 3: CALCULO DE LA MUESTRA
Para el céalculo de la muestra se aplicar4d la férmula para un muestreo

probabilistico que se calcula a continuacion:

B Z2.P.Q.N
~ e2(N-1)+Z2.P.Q.N

En donde:
n = Tamafio de muestra
Z2 = Nivel de confianza
P = Proporcion de la poblacién que responde positivamente
Q=(P-1)
N = Poblacion de estudio
e = Error permisible (10%) Calculo
del tamafio de muestra:

~ (1.96)2 % 0.50 = 0.50 * 6721
T (10)2(6721 — 1) + (1.96)% * 0.50 * 0.50 * 6721

n

n = 95 colaboradores a encuestar

El tamafo de la muestra de estudio estuvo constituido por 95 colaboradores.



ANEXO 4: CONFIABILIDAD

Para obtener la fiabilidad del cuestionario, se utilizara un coeficiente matematico

gue es el Alfa de Cronbach.

Escalas de coeficiente

Alfa de Cronbach Valoracion de los items
[0,00 a 0,50[ | Inaceptable
[0,50 a 0,60[ Pobre
[0,70 a 0,80[ Aceptable
[0,80 a 0,90[ Bueno
[0,90 a 1,00] Excelente

Nota. Elaboracion propia

Coeficiente matematico de prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos

,922 21

Nota. Datos obtenidos del programa SPSS v.25

BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO

Preguntas
Encuestado o1 1, [p3 [pa |5 |P6|P7|P8[Po [P0 |P11P12P13|P14 |P15|P16|P17 |P18|P19|P20 P21
1 4 4 s 3 5 1] 3] 5 1 3 4 3 3 5 5 5 4 4 4 3 a
2 5 4 s 3 4 3 4 3 4 3 3 4 5 4 5 5 3 4 4 4 s
3 4 4 s 4 a4 5| 4 4 2 20 2 4 4 5 5 2 4 2 2 4 s
4 5 4 s 5 4 2| 5 4 5 5, 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5
5 4 4 s 4 4 5 3 4 4 4 5/ 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5
6 4 4 4 4 3] 4 1 4 2 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 s
7 4 4 s 4 a4 4 2/ 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 a




8 4 4/ 5 3 4| 4 1] 4 3 5/ 5 4| 4 4 4/ 4] s5| 4
9 5 5 4 4| 4| 4] 4 4 4 4/ 4| 5| 5 5 5| 4/ 5| 4
10 5/ 5 5 5/ 4/ 5 2| 5 3 4 4| 5| 5 5 5| 4/ 5| 4
11 4 4/ 5 5/ 4| 4 1] 4] 3 3| 4 4/ 5 5 5| 4/ 4] 4
12 5 5 5 3 4| 3 3 4 2 3 4] 4] 4 5 5| 3 4 4
13 4 4 4 4/ 5| 3] 3 4 4 2| 4 5/ 5 4 4 4 4 4
14 5 5 4 3 4| 2 1] 4 3 3 4 2| 3 4 4 2| 3] 3
15 4 4 4 4| 4| 4| 3| 4 3 4/ 4| 3] 5 5 4 3] 4 s
16 5 5 5 4| 4| 4| 3 4/ 3 4 4| 3| 4 5 5| 3] 4/ s
17 2| 4 a4 4 4| 4 2 4 4 4/ 4| 2| s 5 5/ 4 4] 4
18 4 4 4 2| 3| 3 4 5 3 3l 3 4| 5 5 5| 4/ 5| 4
19 4 4 4 5/ 4| 4 4 3] 4 1| 4| 4| 4 4 5| 3 4] 4
20 4 4/ 5 4| 5| 4] 3 3 2 4 5| 4| 3 5 4/ 3| 4 3
Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de

escala si el Cronbach si el

Media de escala elemento se ha Correlacion total elemen_to se ha

si el elemento se suprimido de elementos suprimido

ha suprimido corregida

VAR00001 84,93 I 311,781 I ,267 I ,926
VARO00002 83,73 276,924 ,635 ,917
VAR00003 83,40 285,971 ,628 ,918
VARO00004 82,80 291,171 ,443 ,921
VARO00005 82,93 279,638 ,683 ,916
VARO00006 83,47 296,267 413 ,921
VARO0007 83,00 276,571 , 718 ,916
VARO0008 83,73 276,924 ,635 ,917
VAR00009 83,40 285,971 ,628 ,918
VARO00010 82,80 291,171 ,443 ,921
VARO00011 82,93 279,638 ,683 ,916
VARO00012 83,47 296,267 413 ,921




VARO00013

VAR00014

VAR00015

VAR00016

VAR00017

VAR00018

VAR00019

VAR00020

VAR00021

83,00

83,47

83,00

82,33

83,33

83,60

82,80

82,93

82,33

276,571

296,267

276,571

297,381

285,238

280,686

291,171

279,638

297,381

,718

,413

,718

443

,517

,627

443

,683

443

,916

,921

,916

,921

,920

,917

,921

,916

,921



ANEXO 5: VALIDACIONES

Matriz de Validacion

Diserio de puestos de trabajo en relacion con el cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

O Al
- Relacidn Observacion
Opoon devespuesta entre la Relacion Relacibn Relacién y/o
variable y la entre la sottaal entre ol T
. dimensién | diemension indicador ftemy la X
Variable Dimension Indicador Definicion de indicador Items (1) 3] Nide =) yel yeihem | OPCioNde iones
J indicadar respuesta
T°': (2) En | acverdo | (4)De | Totalm
e desacu ni en acuerd | ente de
SN | erdo | desacuer o acverd | 5 | po| si| nolsi| nolsi| mo
uerdo g 2
éLas funciones generales
que desempena estan
acorde al perfil?
¢las funciones
especificas que
. Habilidades del personal 2 contratar desarrolla usted dentro
2 ;; 39 | <egiin el perfil de puestos requeridos por de la organizacion estan X X
laempress: acorde a su cargo?
Variedad y iC 1 | .
LS éCree que la seleccion
del personal debe ir de
acuerdo al perfil en base
a las habilidades
requeridas para el cargo? X X
Diseiio de ¢En la empresa existe
puestos: de una buena comunicacion
trabajo o X X
y capacitaciones
constantes para manejar X X




Equipos

Aparatos electronicos de comunicacion,
intranet y sefial satelital disponibles para
cumplir con las funciones requeridas para
el cargo.

los equipos que debe
utilizar en su trabajo?

¢En la empresa le
facilitan los recursos y
equipos necesarios para
hacer su trabajo?

¢En la empresa renuevan
o sustituyen los equipos
para un mejor desarrollo
de sus labores?

Procedimi
ento

Procesos estipulados y ordenados en un
orden logico que sirvan de guiz para el
cumplimiento de funciones en el cargo
designado.

¢éTiene dificultades para
realizar su trabajo por
falta de conocimiento a
detalle de los
procedimientos
industriales?

¢Reconoce la empresa
que los procedimientos
industriales, tareas y
responsabilidades de su
puesto a ocupar es vital
para un optimo
desarrollo de funciones?

Motivacio
ndel
personzal

Estimulacion de las ganas de realizar sus
labores al personal que Isbora en Iz
empresa ayudandolos en que tengan lo

¢En la empresa se
preocupa la parte
gerencial de mantener




necesario para cumplir sus obligaciones,
pero con comodidad.

motivados a sus
colaboradores?

10.

¢La empresa tiene un
organigrama de acuerdo
3 su realidad
preocupandose en que
cada colaborador esté en
el puesto que mejor
ayude a potenciar sus
habilidades, por tanto, es
un estimulo para lograr
los objetivos?

Interdepe
ndencia
del
trabajo

Libertad de mansjo de equipos vy

autoridad de tomar decisiones de

acuerdo al cargo que se ocupe.

11

Las funciones de cada
area estan bien
detalladas y me permiten
autoridad y libertad para
la ejecucion de las tareas.

12.

Tengo libertad (uso de
equipos herramientas,
métodos, etc.) para

cumplir mis funciones

Significado e
identificacion de
tareas

Grado de
repercusio
nenls
organizaci
on

Nivel de efecto en la empresa a cargo
del cumplimiento de metas y objetives
con las decisiones que se opien
tomar.

13.

Se aprovecha al maximo
la jornaca laboral en la
empresa

14.

Considera que es
importante cumplir con
el horario de trabajo




haciendo uso efectivo de
la jornada laboral

15.

Cumplo las metas
propuestas porque estan
claramente definidas en
mis funciones y
responsabilidades.

Aporte del

trabajo en

el logro de
objetivos
y metas

Logros obtenidos gracias a

dedicacion del personal para cumplir
las metas y objetivos basados en
diferentes aspectos y circunstancias

conductuales en base a esfuerzo.

16.

Disfruto cada labor que
hago en mi trabajo y me
esfuerzo por colaborar
en el cumplimiento de
los objetivos y metas de
mi organizacion

17.

La conducta de los
trabajadores frente a
diversas circunstancias
son las adecuadas.

18.

Las funciones que realizo
estan dentro de mis
competencias, me
motivan para lograr las
metas propuestas.

Retroalimentaci
on

Identificac
ion
resultada
desus
esfuerzos

Deteccion de logros en base a los
esfuerzos por el cumplimiento de

metas y objetivos organizacionales.

19.

Mi jefe impulsa
eficazmente el
cumplimiento de las
metas del area y nos
proporciona




retroalimentacion para la
mejora continua.

Deteccion de logros en base a los

20.

¢En la empresa donde

Evaluacio | esfuerzos mediante una evaluacion labora evaldan el
nde |de desempefio permitiendo detectar 2
efidenciz | logros individuales del personal a desempenio del personal
de cargo de funciones en la organizacion para que exista una
esfuerzos | permitiendo  forjar  una  mejora mejora continua?
continua.
21. ¢Se esfuerza por mejorar
Nivel de conocimiento y habilidades su calificacion en la
Nocion | que repercuten en aumentar el
del | desempefio de los colaboradores en evaluacion de
desemperi | base a las funciones de cada puesto desempeﬁo que se

a fravés de una evaluacion de
desempenio.

realiza periédicamente
en su centro de trabajo?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Disefio de puestos de trabajo en relaciéon con el
cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

OBJETIVO: Determinar cual es el nivel de Disefio de puestos de trabajo en relacion

con el cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

DIRIGIDO A: 95 trabajadores del sector industrial.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: BERMUDEZ GARCIA GIOVANI

NOEMI

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION
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Mg. Giovani Noemi Bermudez Garcia

DNI: 32888406

oo, INVESTIGA



65722, 8.43

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

: A e Superintendencia Nacional de
PERU | Ministerio de Educacion | gqycacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado (:rado o Titulo Institucion
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
BERMUDEZ GARCIA, ﬁ:‘::n‘:’ :‘:""“:“ ;i:/fs/zon UNIVERSIDAD PRIVADA
GIOVANI NOEMI R pC e TR = CESAR VALLEJO
DiNE A2 Fecha matricula: Sin informacion (***) TERY
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BERMUDEZ GARCIA, | LICENCIADA EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD PRIVADA
GIOVANI NOEMI Fecha de diploma: 07/10/2011 CESAR VALLEJO
DNI 32888406 Modalidad de estudios: - PERU
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Y
RELACIONES INTERNACIONALES - MBA
BERMUDEZ GARCIA, | | : UNIVERSIDAD PRIVADA
~ = ) ,'7 R
GIOVANI NOEMI Sas e (RN CESAR VALLEJO
DNI 32888406 heag e oo = PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥%)




Matriz de Validacion

Disefio de puestos de trabajo en relacion con el cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

Criterios de evaluacion
o Relacidn Observacion
Opcou BerEspuiests entre la Relacidn Relacién Relacidn y/o
variable y la | entre la aobraal eotre el O
’ dimension | dimension indicador item y la X
Variable Dimension Indicador Definicion de indicador Items (1) (3) Nide s) yel e ke opritn de iones
d indicador respuesta
Tot:: (2) En | acuerdo | (4)De | Totalm
MENt | desacu | nien | acuerd | entede
d::cerdodsaweromrdgms,msimsim
do o
uerdo
éLas funciones generales
que desempefia estén
acorde al perfil?
¢Las funciones
especificas que
— Habilidades del personal 2 contratar desarrolla usted dentro
T 3 | segin el perfil de puestos requeridos por| e la organizacion estan X X
B ampra: acorde a su cargo?
Variedad y T I | - e
¥ e éCree que la seleccion
del personal debe ir de
acuerdo al perfil en base
a las habilidades
requeridas para el cargo? X X
Diseiio de ¢En la empresa existe
puestos: de una buena comunicacion
trabajo L X X
y capacitaciones
constantes para manejar X X




Equipos

Aparatos electronicos de comunicacion,
intranet y sehal satelital disponibles parza
cumplir con las funciones requeridas para
el cargo.

los equipos que debe
utilizar en su trabajo?

¢Enla empresa le
facilitan los recursos y
equipos necesarios para
hacer su trabajo?

¢En la empresa renuevan
o sustituyen los equipos
para un mejor desarrollo
de sus labores?

Procesos estipulados y ordenzados en un

¢Tiene dificultades para
realizar su trabajo por
falta de conocimiento a
detalle de los
procedimientos
industriales?

imi | orden logico que sirvan de guiz para el x
FreRcm WO g ¢éReconoce la empresa
ento cumplimiento de funciones en el cargo
designado. que los procedimientos
industriales, tareas y
responsabilidades de su
puesto a ocupar es vital
para un optimo
desarrollo de funciones?
Motivacio | Estimulacion de las ganas de realizar sus éenla empresa se
ndel labores al personal que lsbora en |z preocupa la parte
personzl | empresa ayudandolos en que tengan lo

gerencial de mantener




necesario para cumplir sus obligaciones,
pero con comodidad.

motivados a sus
colaboradores?

10.

¢La empresa tiene un
organigrama de acuerdo
3 su realidad
preocupandose en que
cada colaborador esté en
el puesto que mejor
ayude a potenciar sus
habilidades, por tanto, es
un estimulo para lograr
los objetivos?

Interdepe
ndencia
del
trabajo

Libertad de mansjo de equipos vy

autoridad de tomar decisiones de

acuerdo al cargo que se ocupe.

11

Las funciones de cada
area estan bien
detalladas y me permiten
autoridad y libertad para
la ejecucion de las tareas.

12.

Tengo libertad (uso de
equipos herramientas,
métodos, etc.) para

cumplir mis funciones

Significado e
identificacion de
tareas

Grado de
repercusio
nenls
organizaci
on

Nivel de efecto en la empresa a cargo
del cumplimiento de metas y objetives
con las decisiones que se opien
tomar.

13.

Se aprovecha al maximo
la jornaca laboral en la
empresa

14.

Considera que es
importante cumplir con
el horario de trabajo




haciendo uso efectivo de
la jornada laboral

15.

Cumplo las metas
propuestas porque estan
claramente definidas en
mis funciones y
responsabilidades.

Aporte del

trabajo en

el logro de
objetivos
y metas

Logros obtenidos gracias a

dedicacion del personal para cumplir
las metas y objetivos basados en
diferentes aspectos y circunstancias

conductuales en base a esfuerzo.

16.

Disfruto cada labor que
hago en mi trabajo y me
esfuerzo por colaborar
en el cumplimiento de
los objetivos y metas de
mi organizacion

2 Jr

La conducta de los
trabajadores frente a
diversas circunstancias
son las adecuadas.

18.

Las funciones que realizo
estan dentro de mis
competencias, me
motivan para lograr las
metas propuestas.

Retroalimentaci
on

Identificac
ién
resultada
desus
esfuerzos

Deteccion de logros en base a los
esfuerzos por el cumplimiento de

metas y objetivos organizacionales.

19.

Mi jefe impulsa
eficazmente el
cumplimiento de las
metas del area y nos
proporciona




retroalimentacion para la
mejora continua.

Deteccion de logros en base a los

20.

¢En la empresa donde

Evaluacio | esfuerzos mediante una evaluacion labora evaldan el
nde |de desempefio permitiendo detectar 2
efidenciz | logros individuales del personal a desempenio del personal
de cargo de funciones en la organizacion para que exista una
esfuerzos | permitiendo  forjar  una  mejora mejora continua?
continua.
21. ¢Se esfuerza por mejorar
Nivel de conocimiento y habilidades su calificacion en la
Nocion | que repercuten en aumentar el
del | desempefio de los colaboradores en evaluacion de
desemperi | base a las funciones de cada puesto desempeﬁo que se

a fravés de una evaluacion de
desempenio.

realiza periédicamente
en su centro de trabajo?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Disefio de puestos de trabajo en relacién con el
cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

OBJETIVO: Determinar cual es el nivel de Disefio de puestos de trabajo en relacion
con el cliente intermo en las empresas Chimbolanas del Sector Industrial, 2022.

DIRIGIDO A: 95 trabajadores del sector industrial.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: José Linares Cazola

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

Dr. José Linares Cazola
DNI: 31674876

;

INCVBSTIGA



6522, 8.41

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduouado Grado o Hitule

BACHILLER EN CIENCIAS ECONOMICAS

LINARES CAZOLA, JOSE :;:::hf:;:";'::“;; - UNIVERSIDAD NACIONAL DE
GERMAN : % TRUJILLO
DNI 31674876 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LINARES CAZOLA, JOSE | LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE
GERMAN Fecha de diploma: TRUJILLO
DNI 31674876 Modakidad de eatudios: - PERU

DOCTOR EN GESTION Y CIENCIAS DE LA

EDUCACION
LINARES CAZOLA, JOSE | Fecha de diploma: 17/12/2012 e R
GERMAN Modalidad de estudios: - :E;‘LFRS'D ADSANITIRG

DNI 31674876
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)




Matriz de Validacion

Disefio de puestos de trabajo en relacion con el cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

Criterios de evaluacion
- x Relacidn
Opcion de respuesta entre la Relacion Relacidn Relacién
variable y la entre la ahbeeal entre ol
s dimensién | dimension indicador ftem y la
Variable Dimension Indicador Definicion de indicador Items (1) _ yel opeitn de
Total (3) Nide (5) indicadar FeARe respuesta
= (2) En | acuerdo | (4)De | Totalm
'::n desacu nien acuerd | ente de
erdo | desacuer o acverd | 5 | no| si | no | si| nol i no
uerdo £ 2
1. ¢las funciones generales
que desempena estan
acorde al perfil?
2. ¢las funciones
especificas que
T Habilidedes del personal z contratar desarrolla usted dentro
2 ;; 3 | segiin el perfil de pusstos requeridos por de la organizacion estan X X
Jaiempresa. acorde a su cargo?
Variedad y R - =
B SR 3. ¢éCree que la seleccion
del personal debe ir de
acuerdo al perfil en base
a las habilidades
requeridas para el cargo? X X
Disefio de 4 ¢Enla empresa existe
puestos: de una buena comunicacion
trabajo o X X
y capacitaciones
constantes para manejar X X




Equipos

Aparatos electronicos de comunicacion,
intranet y sefial satelital disponibles parz
cumplir con las funciones requeridas para
el cargo.

los equipos que debe
utilizar en su trabajo?

¢En la empresa le
facilitan los recursos y
equipos necesarios para
hacer su trabajo?

¢En la empresa renuevan
o sustituyen los equipos
para un mejor desarrollo
de sus labores?

Procedimi
ento

Procesos estipulados y ordenzados en un
orden logico que sirvan de guiz para el
cumplimiento de funciones en el cargo
designado.

éTiene dificultades para
realizar su trabajo por
falta de conocimiento a
detalle de los
procedimientos
industriales?

éReconoce la empresa
que los procedimientos
industriales, tareas y
responsabilidades de su
puesto a ocupar es vital
para un optimo
desarrollo de funciones?

Motivacio
ndel
personzl

Estimulacion de las ganas de realizar sus
labores =l personal que Isborz en Iz
empresa ayudandolos en que tengan lo

¢En la empresa se
preocupa la parte
gerencial de mantener




necesario para cumplir sus obligaciones,
pero con comodidad.

motivados a sus
colaboradores?

10.

¢lLa empresa tiene un
crganigrama de acuerdo
a3 su realidad
preocupandose en que
cada colaborador esté en
el puesto que mejor
ayude a potenciar sus
habilidades, por tanto, es
un estimulo para lograr
los objetivos?

11. Las funciones de cada
area estan bien
detalladas y me permiten

Interdepe | ipertaq de manejo de equipos y autoridad y libertad para
“"::]"a autoridad de tomar decisiones de la ejecucion de las tareas.
trabajo | 3°verde al cargo que se ocupe. 12. Tengo libertad (uso de

equipos herramientas,
métodos, etc.) para
cumplir mis funciones

13. Se aprovecha al maximo
la jornada laboral en |3

PO Gradode | nive| de efecto en la empresa a cargo .
_ Slgniticado e | rEPercUsia| 4oy cumplimiento de metas y objetivos empresa
Mantiicadmie| meuls las decisiones que se opten i
S organizacii| S0 q pten| 14. Considera que es
én tomar.

importante cumplir con
el horario de trabajo




haciendo uso efectivo de
la jornada laboral

15.

Cumplo las metas
propuestas porgue estan
claramente definidas en
mis funciones y
responsabilidades.

Aporte del

trabajo en

el logro de
objetivos
y metas

Logros obtenidos gracias a

dedicacion del personal para cumplir
las metas y objetivos basados en
diferentes aspectos y circunstancias

conductuales en base a esfuerzo.

16.

Disfruto cada labor que
hago en mi trabajo y me
esfuerzo por colaborar
en el cumplimiento de
los objetivos y metas de
mi organizacion

17.

La conducta de los
trabajadores frente a
diversas circunstancias
son las adecuadas.

18.

Las funciones que realizo
estan dentro de mis
competencias, me
motivan para lograr las
metas propuestas.

Retroalimentaci
on

Identificac
ion
resultada
de sus
esfuerzos

Deteccion de logros en base a los
esfuerzos por el cumplimiento de

metas y objetivos organizacionales.

19.

Mi jefe impulsa
eficazmente el
cumplimiento de las
metas del area y nos
proporciona




retroalimentacion para la
mejora continua.

Deteccion de logros en base a los
esfuerzos mediante una evaluacion

20.

¢En la empresa donde

Evaluacio ¥
nds | de desempefio permitiendo detectar labora evf'”a" el
eficienciz | logros individuales del personal a desempeno del personal
de cargo de funciones en la organizacion para que exista una
esfuerzos | permitiendo  forjar  una  mejora mejora continua?
continua.
21. ¢Se esfuerza por mejorar
Nivel de conocimiento y habilidades su calificacion en la
Nocien | que repercuten en aumentar el i
del | desemperio de los colaboradores en evaluacion de
desempen | base a las funciones de cada puesto desempeﬁo que se

a través de una evaluacion de

desempenio.

realiza periodicamente
en su centro de trabajo?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Disefio de puestos de trabajo en relacion con el
cliente intemo en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

OBJETIVO: Determinar cual es el nivel de Disefio de puestos de trabajo en relacion
con el cliente interno en las empresas Chimbotanas del Sector Industrial, 2022.

DIRIGIDO A: 95 trabajadores del sector industrial.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Santos Patricia Carranza Galvez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Licenciada

= %

Lic. Santos PatriciaCarranza Galvez
DNI: 32957607

oo INVESTIGA
ucv



6/522,8:38

o

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

pERU Ministerio de Educacion

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
BACHILLER EN
ADMINISTRACION
CARRANZA GALVEZ, SANTOS :::;:l;f.:'zhm“ ;”'f""s UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
PATRICIA A VALLEJO
DNEIESSTeN Fecha matricula: Sin informacion e
('0*)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
LICENCIADA EN
CARRANZA GALVEZ, SANTOS ADMINISTRACION UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
PATRICIA Fecha de diploma: 30/11/15 VALLEJO
DNI 32957607 Modalidad de PERU
estudios: PRESENCIAL




ANEXO 6: AUTORIZACION DE LA EMPRESA

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Declaro estar informado acerca de la investigacion y que mediante el
presente cuestionario que tiene por objetivo Determinar el nivel de Disefio
de puestos de trabajo en funcién del cliente interno en las empresas
Chimbotanas del Sector Industrial, 2022. Se recogera la informacion
pertinente por lo que participo de manera voluntaria, honestay andénima.



ANEXO 7: BASE DE DATOS

Valoracion de la respuesta

Ni de acuerd
Totmene e | ¢ ecacuerco | desaouerdo | Do acvergo | TOIAMEMEde
1 2 3 4 5
Encuestado Preguntas

P1 (P2 |P3 |P4 P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10|P11 |P12 |P13 P14 P15 (P16 (P17 |P18 |P19 P20 (P21
1 3 3| 4 2l 3 2/ 3 3 3| 3 3 2 3 4 2 3 3 2| 2] 3] 3]
2 4 3| 4 3 3 3 2 4 5| 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4] 4 5]
3 3 2| 4 3 4 2/ 3 3 2 2| 2 2 3 4 1 3 3 2 2] 2 3]
4 4 3| 3| 2| 4 3 2 2 3| 3 3 3 2 4 2 2 2 2 1 3] 3]
5 3 3| 4 3 3 2 3 2 3| 3 3 3 2 4 1 3 4 2| 2] 3] 3]
6 2 2 4 2l 3 1 2/ 2 4 2| 2 3 3 4 2 3 2 1 1 3] 3]
7 2| 2 3 2| 4 2| 2| 3 3 2 3| 3 3 4 1 4 2 2] 2| 3 3
8 4 3| 4 2l 3 3 2 4 5 5] 5 4 4 4 4 4 3| 5| 4 2| 4
9 2 3| 4 1 4] 3| 3 2 3 2| 3 3 3 4 1 3| 2 2| 2] 3] 2]
10 2 2 3| 1 3] 5/ 2| 2 3 2| 3 3 3 4 1 3 2 2| 1 3] 3]
11 4 3| 4 3 2| 4 2/ 5 3 4 4 4 5 5| 5 5 3| 4 4 4 4
12 2| 2 4 1 4] 3 3| 2 2 2| 3 3 3 4 2 2 3| 2| 2| 3 4
13 1 2| 4 3 2 3 3 2 3 2| 3 2 2 4 2 2 2 2| 2] 3] 3]
14 a4 3 3 2| 4l 4 2[ 5] 4] 4 4 5| 4 al a4l 4 4 a4 4 s
15 1 3 4 3 3 4 3 2 3 2| 3 3 3 4 1 3 2 2 2] 3] 3]
16 4 3 4 3 4| 4 2| 5 4 4 4 4 4 5| 4 5 4 4 5 4 4
17 2| 2 4 1 3] 3 2/ 2 3 3| 3 2 2 4 2 2 2 1] 2| 3 3
18 3 3| 4 2l 3 2 2/ 2 3 3| 3 3 2 4 2 3 3 2 2] 3] 3]
19 2 2 4 2l 3 3 3 3 3 1] 3 3 3 4 2 2 2 2 2] 3] 5]
20 2 2| 4 3 20 2/ 2/ 3 2 3| 3 3 3 4 1 2 2 2 2] 3] 3]
21 3 3| 4 2l 3 2 3 3 3| 3 3 2 3 4 2 3| 3| 2 2] 3] 3]
22 4 3| 4 3 3 3 2 4 5 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 5]
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81 2[ 2] 3 1l 3 5[ 2[ 2] 3 2 3 3] 3 a4 1] 3l 2] of 4] 3 3
82 a3 4 3 2 4 2[ 5| 3 4 4 4 5 s| 5 5| 3| 4 a4 4 4
83 2| 2] 4 1 4 3] 3 2| 2 2 3 3 3 a2 2] 3 2] 2f 3 4
84 1 2 4 3 2[ 3 3 2 3 2 3 2 2 a2 2| 2] of 2 3 3
85 AERE 2| 4] 4] 2[ 5] 4] 4 4 5| a4 a4 a4l 4] 4 4 4 s
86 R 3 3] 4 3] 2 3 2 3 3 3 a4 1] 3 2 2 2 3 3
87 a3 4 3 4| 4] 2| 5| 4 4 4 4] 4 s| 4 5| 4] 4 5| 4 a4
88 2l 2 4 1 3 3 2[ 2] 3 3 3 2 2 a2l 2] 2 af 2f 3 3
89 3 3 4 2| 3] 2f 2[ 2 3 3 3 3] 2 a4 2| 3 3 2 2 3 3
20 2| 2] 4 2| 3] 3 3 3 3 1 3 3 3 a2 2| 2[ of 2 3 s
91 2| 2] 4 3 2 2 2| 3 2 3 3 3 3 a1 2] 2 2] 2f 3 3
92 2l 2 3 1 3 5[ 2[ 2] 3 2 3 3 3 a1 3] 2] 2] af 3 3
93 4 3 4 3 2[ 4] 2[ 5] 3] 4 4 4] 5 s| s 5[ 3] 4 4 4 4
9 2| 2] 4 1 4] 3[ 3] 2] 2 2 3 3 3 a2 2] 3] of 2f 3 4
95 1 2 4 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 a2 2| 2[ o 2 5 3

ANEXO 8: TABLAS Y FIGURAS DE APLICACION DE CUESTIONARIO

Todas las tablas y figuras se encuentran en el capitulo IV resultados.
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