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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion desarrollada las competencias laborales y la productividad de los
colaboradores de la Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado, la entidad es una Unidad Ejecutora
del Ministerio de Transportes y Comunicaciones adscrito al Despacho Viceministerial de Transportes,
encargada de las actividades de preparacion, gestidn, administracion y de ser el caso ejecucion de

proyectos y programas de infraestructura vial.

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos fueron dos cuestionarios que contenian 10
interrogantes cada uno, preguntas elaboradas para tratar las dimensiones de cada una de los

factores. Estos cuestionarios se emplearon para el acopio de datos.

El enfoque de este estudio es explicar cdmo se relacionan las habilidades laborales con la
productividad de los empleados de las unidades descentralizadas del fraccionamiento Provias Ica, lo
cual corresponde a una investigacion aplicada en el nivel correspondiente. La muestra estuvo

conformada por 55 colaboradores de la entidad Unidad Zonal Ica.

Los resultados de la prueba de hipétesis muestran que el coraje critico observado es 0.00 < 0.05;
luego se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, es decir, la capacidad laboral si
influye positivamente en la productividad de los colaboradores de la Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado.

Palabras claves: competencias laborales y la productividad.



ABSTRACT

This research work developed the labor skills and productivity of the employees of the Ica Zonal Unit
of Provias Decentralized, the entity is an Executing Unit of the Ministry of Transport and
Communications attached to the Vice-ministerial Office of Transport, in charge of preparation
activities, management, administration and, if applicable, execution of road infrastructure projects
and programs.

The instruments applied for data collection were two questionnaires containing 10 questions each,
guestions prepared to address the dimensions of each of the factors. These questionnaires were used
for data collection.

The focus of this study is to explain how labor skills are related to the productivity of the employees
of the decentralized units of the Provias Ica subdivision, which corresponds to applied research at
the corresponding level. The sample consisted of 55 collaborators from the entity Unidad Zonal Ica.

The results of the hypothesis test show that the observed critical courage is 0.00 < 0.05; then the null
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted, that is, the labor capacity does

influence positively the productivity of the employees.

keywords: job skills and productivity.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

El propdsito de este trabajo es poder medir en qué nivel la capacidad laboral afectan con Ia

productividad de los colaboradores de la unidad regional descentralizada Ica de Provias.

Se sabe que la productividad es la relacidn entre los logros y el tiempo requerido para alcanzarlos.
Cada esfuerzo requiere tiempo y se refiere a un entorno de trabajo donde existen multiples
herramientas, procesos o cualquier otro conjunto de tareas de trabajo que deben realizarse, es decir,
transformarse en un producto terminado. Se evalla los resultados que demuestra el trabajo
realizado por el colaborador, ya que existen diferentes estrategias y habilidades para realizar el
trabajo con mejor calidad en menor tiempo y se muestra como mejor resultado como se manifiesta

su alta productividad.

La productividad se relaciona con la capacidad y la eficiencia. Todo aquello que se relacione con los
factores de produccidn se encuentra en dos palabras fundamentales que generalmente se utilizan
por las empresas, no obstante, no todas las empresas saben cémo aplicarlo y algunas de ellas no
logran obtener éxito a nivel de produccion debido a que no conocen la manera de desarrollar la
eficiencia y eficacia de sus trabajadores. Cuando las compafiias logran metas de produccién es debido

a que laboran en conjunto y utilizan diferentes herramientas para cumplir sus objetivos.

La gestion global de la productividad se puede definir como el proceso de gestidon que siguen las

|ll

cuatro fases del “ciclo de vida productivo”. Segun lo anterior, se fundamenta en aquellas estructuras

que se realizan en la gestidn de la produccidn.



La gestién tiene bastante relacidn con la productividad, en vista que debe existir una gestién y
controles adecuados para reflejar los resultados positivos de la empresa.

El investigador Becerra (2017) identificé una relacion de incentivos entre la productividad. Cada
trabajador de la empresa hace su trabajo para que lo identifiguen como un buen empleado por el
trabajo que realiza, por eso es importante motivar a cada trabajador a hacer su trabajo, lo que
también ayudara en el desarrollo de la empresa. Los empleados se identifican con la empresa,
pueden trabajar con mayor entusiasmo y estan motivados para desarrollar nuevas estrategias o
habilidades.

De acuerdo al reglamento “AUTONOMA DE ICA” de la Oficina de Grados y Titulos de la Universidad,

el estudio se divide en cinco capitulos, teniendo en cuenta la légica secuencial.

Capitulo 1: Encontramos el problema, que detalla el planteamiento del problema, la formulacion del

problema, la justificacion, el propdsito de la investigacion y el propdsito.

Capitulo 2: Propone un marco tedrico en el que se exponen los antecedentes de la literatura, las

bases tedricas, los supuestos, las variables y las definiciones operativas de los términos.

Capitulo 3: Metodologia de la investigacion, que describe el tipo de estudio, area de estudio,

poblacién, muestras, técnicas y herramientas de recoleccidn de datos, disefio de recoleccién de datos

y procesamiento y analisis de datos.

Capitulo 4: Analisis de resultados, cubre los hallazgos y la discusion.



Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones Referenciales, aqui contamos las conclusiones
relevantes de nuestra investigacion con base en los resultados obtenidos al aplicar el instrumento; y
formulamos las recomendaciones segun corresponda.

Por ultimo se exponen las referencias bibliograficas y los anexos.



CAPITULO Il

PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1 Descripcion realista del problema

El concepto de competencia es relevante en diferentes etapas que cada empresa y/o entidad debe
dirigir y dominar para que no limite las metas y objetivos que cumple, y para que sea una buena
combinacion debe tener desempefio y estandares. Segln la empresa, recuerda que la persona debe

tener el conocimiento y saber utilizarlo para ser satisfactorio y obtener buenos resultados.

Respecto al sector de productividad, nos referimos a empresas y empleados, Taylor nos dice:
Empresa es igual a eficiencia, que para ellos significa mayores ganancias, y la palabra empleados
equivale a mayor productividad, con salarios mas altos, sabemos que las empresas son justas en
mejorar sus estrategias para que los trabajadores pueden lograr un mejor desempefio laboral que

sus colaboradores de la unidad regional Ica de Provias Descentralizada.

Hoy cuando hablamos de capacidad laboral nos referimos a las cualidades, diferencias, habilidades,
experiencia, conocimientos de las diferentes empresas y/o entidades en nuestra localidad de ICA y
en todo el Perd, porque como conocimiento hay competencia entre todas las empresas, porque
como Como todos sabemos, esta es una herramienta que se enfrenta en el dia a dia, el proceso y la
tecnologia brindan un gran apoyo para poder ejecutarla en un buen plan estratégico y como final del

proceso proporciona buenos resultados al ser aplicado; al ser aplicado.

2.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL



e ¢Cuadles son las capacidades laborales y productividad de los empleados de la unidad

descentralizada de ICA PROVIAS?

2.2.2 TEMAS ADICIONALES

e (Cuales son las caracteristicas del desempefio de los empleados y su impacto en la productividad

de los empleados de la unidad de area descentralizada Ica Provias?

e iCuales son las caracteristicas del drea de evaluacidon de los integrantes de la Unidad del Area

Desconcentrada de ICA Provias?

2.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

2.3.1. JUSTIFICACION TEORICA

El presente trabajo de investigacidn tiene justificacion, segun Castafieda A., Chumbiauca K., Herrera
G., Mora C., pto.Relacién entre forma ocupacional y habilidades profesionales de empleados de una
empresa textil en el Valle del Departamento de ICA, tanto en su provincia como en Ica baja, Afio 2016;
Esto demuestra la importancia de la encuesta, ya que Textil del Valle cuenta con un personal efectivo
y eficiente que permite a sus empleados desarrollar sus habilidades y ofrece oportunidades de
ascenso a diferentes cargos, y la recomendacidn aqui es que se utilice la investigacién para agregar
personas visionarias porque poseen conocimientos innovadores que pueden aplicar a la empresa.
Las habilidades profesionales se transmiten constantemente y la eficacia es lo que la compafiia busca
persistentemente, buscando mejores resultados y avances para la compaifiia, logrando asi el éxito.
Hoy en dia, la relacién con las competencias de los empleados generalmente se percibe de manera
diferente dentro de las empresas, el principal punto de comparacidon que sucede con una nueva
marca o con el incremento sobre la aceptacion del cliente donde se presentan distintos

planteamientos para perfeccionarse o de lo contrario, aceptar la discrepancia e impulsar a un podio
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superior. que los demas, pero en esta ocasidon también serd necesario valuar la productividad, ya que
son los cimientos del desempeiio de la que refleja los mejores resultados, y reconocer que estas son
las mejores medidas que mostrard la empresa y la iniciativa que utiliza persistentemente. para

evolucionar cada dia los factores de gestion, planeamiento y servicio.

2.3.2. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Estas herramientas fueron implementadas por el propio autor y confirmadas por peritaje.
Considerando la confiabilidad del alfa de Cronbach, este estudio se compara favorablemente con
proyectos adicionales de estudio, por lo que podemos concluir que tiene justificacion metodoldgica.
Para lograr los objetivos planteados en el estudio se utilizd la técnica de investigacién de una
encuesta y técnicas en forma de 2 encuestas para cuantificar las idoneidades profesionales y la
utilidad de los empleados de la unidad descentralizada del area Provias Ica. El objetivo de la
utilizacién de estos cuestionarios es constatar la categoria de asociacidn entre habilidades laborales
y rendimiento, asociacién entre valoracién, celeridad y utilidad, que existe entre los empleados del

organismo.

2.3.3 JUSTIFICACION PRACTICA

En funcion de los propdsitos de la investigacion, los resultados finales indican la resolucién de
dificultades como habilidades y celeridad laboral; y existe la posibilidad y oportunidad de presentar
elecciones de solucidon o sugerencias de mejora con el fin de recibir cambios por parte de los

integrantes del ente descentralizado del drea de Provias de Ica.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES REFERIDAS A LA INVESTIGACION

2.4.1 HIPOTESIS GENERALES
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Existen factores que afectan la productividad de los empleados de la Unidad del sector

descentralizado Provias Ica.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
¢ El desempefio de los empleados esta directamente relacionado con el cumplimiento de las metas
organizacionales.

¢ La evaluacion de los empleados estd directamente relacionada con su productividad.

2.5 VARIABLES

2.5.1. PRIMERA VARIABLE: COMPETENCIAS LABORALES

2.5.1.1. DIMENSION:

. Valoracion

2.5.1.1.1. INDICADORES

e Planes
® Procesos
e Estrategias

e Tecnologia

2.5.1.2. DIMENSION:

e Rendimiento
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2.5.1.2.1. INDICADORES

Destrezas

e Actitud
e Rendimiento
e Desarrollo

e Resultados

2.5.2. VARIABLE 2: EFICACIA

2.5.2.1. DIMENSION:

. Eficiencia

2.5.2.1.1. INDICADORES

Responsabilidad

e (Capacitacion
e Desempeiio

e Conocimiento

® Produccién
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2.5.2.2. DIMENSION:

Calidad

2.5.2.2.1. INDICADORES

Servicio

e Vigilancia

® Promociones

® Produccién

e Ventas

OPERACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES ~ INDICADORES

EVALUACION
COMPETENCIAS
LABORALES
DESEMPERO
EFICIENCIA
CALIDAD
PRODUCTIVIDAD

ACTIVIDADES

PROYECTOS

PROCESDS

ESTRATEGIAS

TECNICAS
HABILIDADES

ACTITUD

RENDIMIENTO

DESARROLLD

RESULTADOS
RESPONSABILIDAD

CAPACIDAD

TRABAJO

CONOCIMIENTO

PRODUCCION
SERVICIO

PROMOCIONES

ATENCION

PRODUCTO

VENTAS

ITEMS

(1}
(2}
(3}
(4}

(5}
(6}

7}
(8}
(3}
(10)
(1}
(2}
(3}
(4}

(5)
(6}

7}
(8}
(3}

(10}

VALORES

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALO

MUY MALO
EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALOD

MUY MALO
EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALOD

MUY MALO
EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALOD

MUY MALD
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b)

DEFINICIONES OPERACIONALES:

CONOCIMIENTO

Es el conjunto de saberes adquiridos por el ser humano y que pueden ser

utilizados o aplicados para el bienestar general de la sociedad.

DESEMPENO

Nivel de habilidades que deben adquirir los seres humanos para realizar las
tareas asignadas, asi como también demostrar su aptitud para demostrar sus
habilidades manuales como manejo de herramientas, equipos y también sus
habilidades intelectuales.

DESEMPENO LABORAL

Aqui es donde las personas muestran sus habilidades, comportamientos,
experiencias y las presentan de acuerdo a un estdndar Unico de misién para el

crecimiento de la empresa.

También se conoce como nivel técnico alcanzado por un empleado al poder
demostrar un rango superior y resaltar logros en la empresa donde trabaja, o
incluso mostrar cualidades que normalmente traerian buenos y beneficiosos

resultados para los empleados como trabajadores de una determinada entidad
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d)

RECURSOS

Son medios fisicos que se utilizan para satisfacer necesidades y alcanzar metas,
establecen metas y ayudan a facilitar las tareas porque las cosas se pueden hacer
mejor con los recursos necesarios. Se les ha llamado los ingredientes beneficiosos
de todo lo que queremos hacer, y actualmente son un recurso de gran valor para
nuestra sociedad porque de alguna manera nos satisfacen haciendo cosas nuevas
y aportando. recurso técnico muy util

Porque se utiliza para mejorar algo o innovar en un nuevo producto o servicio.

IMPLICACION

Es una federacion que existe en grupos de trabajo para aportar ideas, informacion
con el fin de unificar ideas y realizar trabajos o actividades de la mejor manera
posible. Existen varios tipos de participacion, uno de los cuales es la participacion
civica, donde todos los ciudadanos forman un comité para elegir a su alcalde o
representante, este grupo de ciudadanos o personas participa en las votaciones
en las elecciones para lograr una vida mas democratica, por otro lado, nuestra La
participacion politica es quien tiene derecho a obedecer las obligaciones

impuestas por el gobierno, y es votar en las elecciones politicas.

APTITUD

Se refiere a la capacidad cognitiva que posee una persona para realizar una
actividad, y cada persona tiene una tendencia diferente a realizar una actividad.
Es el caracter que tienen frente a la competencia lo que los impulsa a tomar

mejores decisiones y obtener mejores resultados.
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9)

h)

Realizar una evaluacion de aptitud revela sus fortalezas y debilidades clave, lo que

le permite descartar sus dreas mas débiles y mejorarlas.

TALENTO

Es inteligencia, la capacidad de crear y desarrollar algo, una persona que tiene un
don suele trabajar con el arte y la imaginacion y tiene la capacidad de aprenderlo
mas rapido y ejecutarlo de manera diferente que otras personas. La gran
diferencia con el talento es que muchas veces las personas con esta habilidad
postulan para cosas nuevas, mientras que otras lo usan como modelo para

cualquier actividad que quieran exhibir o realizar.

METAS

Es el proceso por el cual el individuo, luego de alcanzar la meta deseada, intensifica
el logro de la meta durante un periodo de tiempo determinado, porque todo el
mundo en algin momento de su vida toma una decisidon informada de que un plan
con metas razonables le ayudard a alcanzarla. su objetivo Estds buscando Si,

satisfecho con tus esfuerzos y progreso dentro del tiempo asignado.

DESARROLLO

Es el crecimiento de algo que sucede en un determinado periodo de tiempo, se
presenta de una manera diferente, en cualquier dmbito, ya sea personal o

profesional, logra resultados diferentes a los anteriores, debido a este, el otro

17



K)

tiene mejores expectativas. porque se manifiesta de otra manera. La clasificacién
incluso fue mejorada a

Enfdécate 100% en las cosas que quieres desarrollar.

Es un proceso de cambio, de transformacidn, de desplazamiento, de idear nuevas
ideas y perfeccionarlas con el tiempo como medida de desarrollo hacia metas

objetivas.

RENDIMIENTO

Es el resultado que se obtiene después de realizar una tarea o un proyecto, el buen
desempefio obtenido depende de cédmo se realiza la tarea, evaluar el desempefio
significa medir el comportamiento y verificar todo lo que se ha hecho y obtener el

resultado.

En conclusién, considere que el desempefo es también el comportamiento de las

personas o individuos que trabajan y se desempenan.

PROCESOS

Es un conjunto de técnicas para desarrollar la preparacién o gestion de ejecucion
necesarias para alcanzar los objetivos deseados y tiene una gran evolucién para
las transformaciones que se buscan obtener. Mientras el curso de algo avanza, se
proyecta hacia algo mejor, y cada cambio tiene un propédsito importante, entonces

es un ciclo de vida de progreso y ejecucidn continuos.

EFICIENCIA

Es la accién de lograr un propdsito o meta sin utilizar demasiados recursos y

obtener un mejor resultado, lo que también se manifiesta en reducir el tiempo

18



trabajado ya estimado o determinado, porque ser eficiente significa ser

responsable y disciplinado y tratar de evitar cometer errores.

m) EVALUACION

Es el seguimiento que se realiza cuando un puesto de trabajo es evaluado o
certificado y aprobado para su conformidad, teniendo en cuenta que se realiza con
el Unico propdsito de captar los principios fundamentales que se encuentran en el
desarrollo de la empresa, analizando los sistemas de la empresa y las evaluaciones
de desempefio presentadas por cada trabajador., entonces para analizar de
manera mas eficiente es mejor medir el desempefio, la productividad o cualquier

otro factor de competencia percibida.

TRABAJO EN EQUIPO

Es la organizacidon de un numero especifico de personas que se basa en las
vivencias, la personalidad y las ideas de cada uno de los integrantes, donde todos
los miembros dan sus ideas, sus conocimientos y su colaboracién con el equipo
con el fin de realizar la mejor labor y conseguir los mejores resultados, cuando mds
personas se juntan en un equipo de trabajo, sea de caracter temporal o
permanente, serda mas provechoso y reforzara al equipo para desarrollar su labor

y conseguir los mejores resultados.
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0)

p)

a)

Calidad

Es el rango de dominio para realizar una cosa con éxito y de esta manera hacer
una cosa de calidad tiene mas probabilidades de que sea bien acogida. Ser
consciente de que se trata de hacer las cosas bien, en términos de trabajo, servicio,
producto o calidad de vida, es tener calidad en el desempefio, en el arte, en la
musica o en la vida. Ofrecer un producto o servicio de calidad es provechoso para
quien lo comercialice ya que se volvera exitoso porque todos los que lo
quieranaran y, por lo tanto, aumentara su utilidad. Es una medida que asegura la

capacidad de un objeto o servicio.

Estrategias

Conjunto de acciones tomadas para complementar una actividad y lograr un
propodsito especifico con el fin de lograr un mejor resultado de una manera
diferente a la otra, de una manera que se propone para el éxito. Método de mejora
En definitiva, es aplicado por todos los profesionales para obtener un mejor

comprension de los resultados que presenta.

Control

Es un mecanismo de supervision y control del proceso de actividad interna de la
empresa con el fin de corregir infracciones que puedan tener efectos indebidos y
afectar la produccién de la empresa. Seguimiento antes, durante y después de los
servicios y proyectos. Me permite detectar errores que han ocurrido antes
mientras ejerzo el control. , durante y después de lo antes mencionado, de manera
que el hecho de estar aislado en estos momentos pueda resolverse

inmediatamente sin repercusiones.

20



2.5.1.2.1. INDICADORES

] Habilidades
e Actitud

Resultados

Es algo que se gana al final de un proceso de trabajo ejecutado para un mejor
desempefio y cumpliendo nuevas expectativas para lograr mejores resultados y
marcar una gran diferencia, sentirse satisfecho tiene que ser positivo. Los
resultados se obtienen de acciones o trabajos realizados donde se producen
buenos o malos resultados dependiendo de la eficiencia de la actividad, algunos
resultados pueden ser nimeros que indican qué tan buenos son, en otros casos
son simplemente conclusiones definidas en Word, o en otros contextos, puede ser

positivo o negativo.

En el sentido de la empresa, el resultado que produce es el desempefio y
desarrollo de cada empleado, y también esta relacionado con la gestion de la toma
de decisiones y la gestidn interna de los subordinados. Ademas, hay resultados
gue inexplicablemente estdn en desacuerdo con el sentimiento. Algunos
resultados se verifican o concilian con nuestras expectativas, que llegaron en el
ultimo minuto y no fueron planificados, examinados minuciosamente por varios

jurados, mientras que otros reaccionan rapidamente.

Gestion
La gestidon es un conjunto de documentos y documentos que promueven un

determinado propdsito, y es una accién para orientar, controlar y planificar los
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proyectos a implementar en un determinado periodo de tiempo, los buenos
resultados de la empresa también dependen de la gestidn. La diferencia que hay
que abordar es que la gestidn presupuestaria participativa se realiza en un grupo
de trabajo que estard formado por varias areas de trabajo en las que se trabajay
cada area elaborard la gestion presupuestaria requerida donde el jefe o el gerente
realizard ser la maxima autoridad para evaluarlos y sacar conclusiones

. También existe la gestion de proyectos, que se refiere a proyectos gestionados

dentro de una ciudad por el alcalde u otras empresas constructoras.

La gestidn social dentro de las comunidades donde existen barreras puede ayudar

a superarlas mejory realizar cambios tecnoldgicos en beneficio de todos y mejorar

la calidad de vida.

24



3.1

3.2

CAPITULO llI
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Analizar la productividad de las habilidades laborales de los empleados en

unidades regionales dispersas de ICA DE PROVIAS.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar las caracteristicas de desempefio de los empleados y su impacto en

la productividad.

e Determinar las caracteristicas del campo de evaluacion de colaboradores y la

productividad de los colaboradores de la unidad regional descentralizada Provias

Ica.
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CAPITULO IV
MARCO TEORICO

4.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacién se detallan los antecedentes bibliograficos para la

busqueda del tema. A continuacidn se presentan los contextos nacional, regional e

internacional.

4.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Mazuelos (2013) Titulo de la investigacién “El impacto de la aplicacion de
modelos competenciales en la seleccidn de instituciones dedicadas a la
ensefianza de idiomas” Escuela de Graduados de la Pontificia Universidad
Catdlica del Peru. Este estudio se realizé en una escuela de idiomas que
percibe la interrogante de cdmo la aplicacion de modelos basados en
competencias incide en la seleccion del personal docente institucional,
siempre percibe la rotacidon de trabajadores y entonces de alli nace su
objetivo al ver la necesidad de cambiar y propone de manera diferente para
RR.HH. y la agencia puede mejorar y luego percibir resultados diferentes,
esto podria ser una mejora continua y luego en cuanto al tipo de
investigacion es un enfoque cualitativo porque quiere obtener el andlisis de
los siguientes puntos: Una perspectiva holistica y global, al analizar la
realidad percibida en una institucién, el camino se convierte en un estudio
paso a paso, donde para cada estudio realizado, se encuentran resultados y
luego la fase de disefio estad disponible para el investigador. Para cada

resultado, realiza la investigacion y el andlisis para posteriormente
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identificar una gran cantidad de opciones estratégicas para brindarle al
investigador un buen resultado. instituciones y obtener control para lograr

sus propdsitos.

Alvay Judrez (2014) Trabajo titulado “Relacién entre el nivel de satisfaccidén
laboral y el nivel de productividad entre empleados de empresas del chimu
agropecuaria S.A, Distrito de Trujillo — 2014” de la universidad privada
Facultad de Estudios Ciencias Econémicas Antenor Orrego, en el cual el
propdsito de este estudio fue establecer la relacion entre el nivel de
satisfaccidn laboral y el nivel de productividad de la empresa, pues también
mencionaron que actualmente existe una gran diferencia entre el nivel de
satisfaccién laboral y el nivel de productividad de la empresa. . Satisfaccion
En cuanto a la productividad, la realidad no deberia ser asi porque genera
mucha angustia y no aporta productividad a la empresa, pero siempre es
bueno ser gestionado al mismo nivel y no tener fallas.Entonces, también
hay que mencionar que la remuneracién y el reconocimiento a un empleado
son importantes ya que lo motivan y lo motivan a trabajar mds duro, lograr
sus objetivos en un corto periodo de tiempo y mejorar o cambiar sus
estrategias para un mejor desempefio laboral, y cumplirlas. Como
conclusién se plantea el siguiente concepto: Si los trabajadores tienen un
nivel medio de satisfacciéon con una mayor mejora en el clima laboral, y
realizan su trabajo de forma limitada y de acuerdo a los resultados
requeridos por la empresa, entonces también existe un nivel medio de
satisfaccién. nivel de productividad, porque para mejorar este punto es

necesario gestionar mejor
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La gestion de la formacién y el poder demostrar otro nivel de excelencia y lo

mejor para la empresa, se recomienda implementar programas de
incentivos basados en el desempefio laboral, asi como una gestién proactiva

para mejorar las habilidades.

Carrasco (2015) Titulo de la investigacién “Gestion de Habilidades y
Desempefio Laboral del Personal Administrativo del Distrito de San
Jerénimo”. Hablando de las enormes diferencias entre instituciones
publicas y privadas, las instituciones publicas también tienen grandes
diferencias y deficiencias, porque siempre hay un dilema en este tema, por
lo que es necesario evaluar y combinar la relacién entre gestidon y
desempefio.. Es importante que los administradores del gobierno municipal
cuyos autores pretendan ser capaces de mejorar las actividades de gestidn
frente a la competencia y comprender como modelar la excelencia en la
gestion para encontrar los mejores resultados para mejorar la calidad
institucional. que les permita sobresalir y sobresalir en las actividades que
se realizan dentro de la institucidn y desarrollar competencias y habilidades,
es decir desarrollar diferentes estrategias. Una estrategia que debe
aplicarse e implementarse en toda la organizacidon, este tipo de
investigacion entra en la categoria de métodos cuantitativos con
caracteristicas observables y sensibles, se hace de esta manera porque las
hipdtesis deben ser probadas, digitales y establecidas para establecer
modelos. para que pueda ser reconocido de forma impredecible. Es por esto
gue se recomienda disefiar un programa de mejora continua para ejecutarlo
de manera mas rapida y eficiente. Preparar los resultados del proceso y

presentarlos a los empleados para estimular las relaciones laborales.
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4.1.2. ANTECEDENTE REGIONAL

Castafieda, Chumbiauca, Herrera y Mora (2016) El objetivo principal del
estudio titulado “Relacién entre formas profesionales y capacidad laboral
de los trabajadores de las empresas textiles de las provincias del ICA,
sectores ICA region Baja”, aino 2016” es determinar el ICA 2016. provincias,
ICA sectores ICA La conclusién de la relacidn entre formacién profesional y
capacidad laboral de los trabajadores de las empresas textiles del valle de
la Baja nos dice que la encuesta es importante para las empresas textiles
del valle porque podemos ver que existe personal eficiente y eficaz para
desarrollar sus habilidades y darles oportunidades de avance a otros
puestos.Su sugerencia es que las empresas textiles del valle estén aplicando
esta investigacidn porque se debe reclutar gente innovadora porque tienen

nuevos conocimientos que pueden ser aplicados en la empresa.

Mesias (2017) titulado “El Efecto de la Satisfaccion Laboral en la
Productividad de los Trabajadores de las Areas de Produccién del Complejo
Empresarial Agroindustrial Beta S.A en la Provincia del ICA, 2017” fue
determinar el efecto que existia entre la satisfaccion de la fuerza laboral y
la productividad de los empleados en las areas de produccion de la fabrica
de ICA, la planta pertenece a la empresa Complejo Agroindustrial Beta S.A

de la provincia de ICA en la region Ica. 2017, terminado
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Los colaboradores se sienten satisfechos cuando sienten que su trabajo apunta
a los objetivos de la empresa, y se observd que 71 empleados (93% del
grupo) se sintieron satisfechos porque su trabajo apuntaba a los objetivos

de la empresa.

4.1.3. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

. Torres y Torres (2010) en su trabajo titulado “Entrenamiento por competencias”

Produciendo logros fructiferos para las empresas farmacéuticas Laboratorio de
Columbia", Colegio Universitario Pontificio, Javeriana Ciencias Econdémicas vy
Administrativas Administracion de Empresas Bogota, D.C. Este estudio busca
implementar un programa de capacitacion laboral basado en competencias para
vendedores de Laboratorios Columbia para fortalecer mejor sus ventas y capacitarse
mejor dentro de la empresa, ejecutando el El plan es lograr el objetivo, tomando teniendo
en cuenta el modelo basico, aplicaron la metodologia exploratoria y obtuvieron los
resultados, hicieron la investigacion y acudieron a los expertos para que pudieran
formular mejor el contenido de la entrevista y mejorar en lo que querian obtener los

resultados para poder se relacionan con el propésito de la investigacion.

Como apreciacién final nos dice que es muy importante poder ejecutar planes
continuos relacionados con la capacitacidon que la empresa quiere aplicar, en base a los
resultados de la capacitaciéon que ya han realizado los encuestados. El Unico propdsito es
poder disefiar la investigacidn y poder realizarla, entonces para lograrlo existe una buena
alternativa de investigacion para poder idearla y realizarla porque enfatizan el punto que
tienen los empleados. estar llenos de conocimiento, en este caso las empresas quieren
realizar Capacitaciones, cuyo Unico fin es poder lograr otro nivel de aceptacién por parte de

los trabajadores, y diferenciar el antes y el después de la capacitacion para que luego se
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puedan rescatar habilidades ante la situacidon. con competencia por la mano de obra, para

que las ventas puedan aumentar mas rapido y puedan salir mejores productos.

* Gbmez y Mendoza (2013) El titulo del estudio “Modelo de Gestion por
Competencias de la Empresa ACMED S.A.S.” proviene del Programa de
Administracion de Empresas Cartagena Universidad de Cartagena, Facultad
de Ciencias Econdmicas. Bueno, al tenerlos en cuenta en este estudio, la
gestion de la capacidad existe sélo para tener en cuenta lo que

Teniendo en cuenta que su objetivo es hacerlo, saber cdmo hacerlo y como
cocrear conocimiento para el desarrollo dptimo de la empresa, se
preguntan cémo desarrollar un sistema de gestion de competencias para
aumentar la competitividad. En el mundo laboral actual, las personas
reconoceran un mayor porcentaje de competencia

Alli evaluaron y afirmaron que RRHH es el drea mds importante y que deben ser
evaluados y capacitados para que puedan desempefiar mejor sus funciones
laborales y producir buenos resultados para la empresa y no perjudicar el
nivel de competencia acorde con su entorno. También menciond que el
modelo de gestidn propuesto es para el modelo de gestidn, lo que significa
gue es para todos los departamentos, lo que beneficiarad a la organizacién
para que puedan combinar una buena estrategia con el desarrollo personal
y puedan promover la mejora.

Bueno esta encuesta es descriptiva por su pregunta y propdsito, es decir
implementar la gestidon por competencias para que las empresas puedan

obtener una diferenciacién en cuanto al modelo de gestion a aplicar para
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luego valorar y evaluar. Construir sistemas propuestos para la mejora de la
empresa.

Vera (2016) Titulo de investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Econdmicas de la Facultad de Administracién de Empresas
de la Universidad Técnica de Manabi “Gestién de competencias y su
impacto en el desempefio laboral de los talentos en las instituciones del
Banco de Guayaquil, Portoviejo”. En este estudio se tiene en cuenta la
importancia del recurso humano ya que es un factor clave dentro de la
organizacién y se plantea la pregunta de como la gestidon de habilidades
afecta el desempefio laboral del talento del banco y para ello se hace un
analisis constante de lo que es la gestidn. tiene en marcha, para investigar
mejor la evaluacidn del desempefio El trabajo que realizan en el puesto de
trabajo, pudiendo asi encontrar los hallazgos de manera mas rapida y
eficiente, para lograr el objetivo que persigue el banco, es decir, la mejora
de la gestion, y poder determinar si cumple con los requisitos. de: el talento
de los trabajadores, porque lo importante es ejecutar un plan que refleje
como mejorar la calidad mas rapidamente y cémo los colaboradores
enfrentan su situacion especifica. En conclusién, proponen que este es un
modelo de comportamiento donde la competencia se define por los
empleados con mejor desempefio y se genera principalmente en el
liderazgo, ademas enfatiza que el banco si mantiene su ambiente laboral
propicio para los aspectos estratégicos y el talento sigue siendo de alto

nivel.
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4.2. BASES TEORICAS

4.2.1. PARTE PRIMERA: COMPETENCIA LABORAL

4.2.1.1 Concepto de Competicion

Es una disputa entre dos o mas individuos para lograr un mismo
objetivo, la competencia abarca un rango de habilidades y cualidades
gue poseen, que permiten analisis, decisiones sobre qué desarrollar,
por qué competir. Identificar resultados y llegar a conclusiones entre
los participantes.

Es aqui donde podemos distinguir si una persona es superior a otra en
funcién de la evaluacidn realizada. Las competiciones son una forma de
demostrar su compromiso y valentia en la lucha por conseguir sus

objetivos.

4.2.1.2 Definicién de Competencia Laboral

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (1995-1997), "Es la
capacidad real de lograr o el resultado de un contexto particular, que
también esta construido socialmente.

Se puede obtener un aprendizaje importante y Util para un desempefio
eficaz en entornos laborales reales no sélo a través de la instruccién sino
también, en gran medida, a través del aprendizaje experiencial en
entornos laborales especificos.

La competencia laboral no es simplemente una confrontacién con los
desafios que se nos imponen y que nos permiten desarrollar capacidades

excepcionales.

4.2.1.3 Categorias de Competencias Laborales
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Segun Cristiano (2014) nos dice que las categorias de capacidad

laboral son las siguientes:

Competencias personales

Estas habilidades se desarrollan personalmente mediante la
aplicaciéon de conocimientos y el desempefio de
responsabilidades, como llegar a tiempo, respetar a los demas y

ser honesto con el trabajo y los compafieros.

Competencias respecto al concepto propio

Son competencias que estan adecuadamente demostradas y
demostradas dentro de la organizacién. A los colaboradores
dentro de una empresa se les llama lideres, innovadores, etc.
Basado en su propio esfuerzo y su contribucién a la empresa en la

realizacion de la tarea.



e Competencias metodoldgicas

Se trata de competencias que tedricamente deberian aplicarse en el
desempeiio de sus funciones. Recuerde, debe tener toda la informacion

necesaria para realizar sus funciones.

*  Competencias practicas

Son competencias aplicadas junto con métodos o técnicas que los
colaboradores utilizan para desarrollar o realizar tareas

especificas.

4.2.1.4 Tipos de Competencias Laborales

Segun Barrios (2000), en el documento Capacidad Laboral, los tipos

de capacidad laboral son:

* Competencias laborales especificas

Se utilizan para desarrollar las funciones que se desempefian en cada
area de trabajo de la empresa, poniendo en practica toda la
experiencia, conocimientos y habilidades adquiridas, cada
integrante sera dinamico y creativo, aplicando todo lo anterior para
obtener los mejores resultados segln a los requisitos terminar su

trabajo.

Competencias transversales

Son rasgos que los trabajadores poseen y pueden desarrollar

poniendo en practica sus habilidades, ademas, estas habilidades les
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permiten desarrollarse en su propio entorno, ya que son habilidades
que se desarrollan en diversos campos y son especificas de un
dominio (como el subcampo). Habilidades requeridas. - Campos y

diferentes sectores a desarrollar.

*  Competencias basicas

Este es el modelo de competencias que desarrolla el hombre,
incluyendo su cognicion, destrezas y proceder, son capacidades de
cada persona implementa personalmente y profesionalmente, esta
competencia debe desarrollarse luego de finalizar la docencia, es ahi
cuando una persona tiene como se prepara. para la nueva etapa de
su desarrollo, también debe complementarla aportando su propia

cognicion inédita y practicas que adquiera en el camino.

* Competencias laborales generales
Se trata de una competencia que nada tiene que ver con trabajar para la

empresa y cumplir con sus obligaciones.

En esta emulacidn, tienen su propia utilidad y sus propias actividades que
ejecutar, creando oportunidades de trabajo a otros que pueden ocupar

puestos dentro del negocio.

Existe emulacidn por todas las empresas que ofrecen productos similares.

Competencias conductuales
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Esta competencia se refiere al comportamiento de los individuos y su
entorno.

Se posicionan.

* Competencias técnicas.

Son aspectos especificos desarrollados utilizando instrumentos
como la tecnologia que son esenciales para lograr mejores

resultados en el trabajo.

4.2.1.5 Evaluacién sobre Competencias Laborales

Se utiliza para establecer las capacidades de una persona en el ambito laboral y
cuanto no aporta a la empresa, mide su desarrollo profesional y desempefio.
Una evaluacién de capacidad se fundamenta cuando se recopilan datos sobre lo

gue se ha implementado y se equiparan con el perfil de capacidad requerido.

Sobre la organizacion:

* Es la base para la seleccién de personal.

e Utilice evaluaciones individuales.

¢ Ayudar a capacitar mejor a los empleados.

e Apoyar a los empleados para aplicar conocimientos y desarrollar
competencias a través de sesiones de trabajo y liderazgo.

¢ La mejor comunicacién proviene del drea de responsabilidad del jefe
subordinado sobre lo que realizara.

* Mejore sus niveles de productividad

Hacia los trabajadores:
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e Verificar que las competencias aplicables cumplan con los
requisitos de la empresa.

e Fomentar la escalada profesional.

¢ Recibio el premio Trabajador del Mes.

* Permite obtener lineas de carrera.

¢ Ayudar al trabajador a realizar con mayor eficiencia el trabajo que se

le asigna.

Referido a los supervisores:

*Posibilita a mejorar la toma de decisiones sobre el cambio.

¢ Adaptabilidad de la comunicacion entre responsables.

e Ayudar a mejorar la planificacion del trabajo.

¢ Medir su desempefio.

4.2.1.6 Ventajas sobre competencias laborales

Dentro de las ventajas que cubre la capacidad laboral, se centra en los
trabajadores, con el fin de que la empresa busque un mejor
posicionamiento para la empresa, aumente la productividad y se

diferencie de otras capacidades, tenemos las siguientes ventajas:

Para el trabajador

* La motivacion para un empleado es saber qué espera la empresa
de él, que el empleado cumpla con sus obligaciones, se

desempene bien y cumpla con todas las metas y expectativas.
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e Reconocer las competencias que ha desarrollado a partir de la
experiencia adquirida.

e La capacitacidn que se brindard ayudara a mejorar su desempeiio.

¢ Te permite desarrollar todas tus capacidades.

e Al tener suficiente experiencia, tendrds mas oportunidades de

posicionarte en otros campos y en otras empresas.

Referido a la empresa:

¢ Facilita una mejor seleccién del personal.

e Evaluar a los empleados en funcion de su experiencia y logros.

e |[dentificar los puestos de los trabajadores revisando sus curriculums,
evaluando y considerando continuamente el desempefio de los
trabajadores para ubicarlos en puestos especificos.

* Permite una mayor gestidn dentro de la empresa.

e Desarrollar mejor el trabajo en equipo para un Unico objetivo.

4.2.1.7 Procesos para aplicar el enfoque de competencia laboral

Procesos a analizar:

Certificacion de competencias

Es un proceso que demuestra todos los conocimientos,
desempefio adquirido durante el desarrollo de su
trabajo, mediante el cual ha pasado la evaluacién para
obtener esta certificacidn, se basa en la seguridad de que
el trabajador es capaz de demostrar la eficiencia de otras

entidades.
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Estandarizacion de competencias

Una vez que se han identificado las competencias, se
describirdn entre los trabajadores, los empleadores y
otras identidades. La estandarizacidon de competencias a
menudo implica responsabilidad. Para desarrollar un
proceso de estandarizacion de competencias, las
empresas deben desarrollar competencias en dareas
relevantes y dar autonomia a los trabajadores, como
parte del éxito de dependerd la empresa para ello,
teniendo en cuenta que deben anteponer sus propias

responsabilidades y desempefo a la competencia.

Identificacion de competencias

La competencia se identifica en base a la existencia del
puesto de trabajo, lo que se analiza en la identificacidn es
lo que se puede obtener del puesto de trabajo y mucho
menos el puesto profesional, la identificacion de
competencias es el proceso de preguntar y formular la

competencia que se debe tener. implementar.

Formacidn basada en competencias

Una vez que estén listas las competencias y su
estandarizacién, pasaran a disefiar y redactar cursos o

curriculums de capacitacion para los trabajadores cuando



sea factible, porque en su capacitacion esto conducird a
estdndares y por lo tanto sus competencias serdan mas
eficientes dentro de la industria empresarial. La
formacidon es el proceso de construir educacion y
formacion, proporcionar un espacio de desarrollo para la
educaciony la formacidn y generar un mayor desempefio

profesional y laboral.

4.2.1.8 Enfoques de competencia en al ambito laboral

"El enfoque por competencias arroja una gran luz sobre el panorama
general de la seleccidn de personal, que ya no se basa en titulos sino
en competencias demostradas". Asimismo, al reconocer las
competencias que los trabajadores adquieren a través de la practica

laboral, aumenta su empleabilidad (OIT, 2000).

e Transferencia de modelos y metodologias
encaminadas a desarrollar conocimientos,
habilidades y actitudes que permitan a las

personas mejorar sus condiciones de empleo.

e |dentificar los estandares de competencia
necesarios en el sector productivo y traducirlos
en acciones de capacitacion disefiadas por la

Organizacion de Formacién Técnica (OTEC) para
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satisfacer las necesidades actuales y futuras del

mercado laboral.

e Desarrollar estrategias metodoldgicas disefiadas
para estructurar las sesiones de capacitacion en
un programa modular flexible con opciones de

entrada y salida en diferentes ocasiones.

® Proporcionar un lenguaje comun sobre habilidades
para facilitar el emparejamiento de la ofertay la

demanda en el mercado laboral.

® Proporcionar orientacién e informacion a empresas
y trabajadores en la toma de decisiones de
compra para seleccionar acciones formativas en
OTEC cuyos programas Yy equipos estén

certificados segun el enfoque por competencias.

e Proporcionar informaciéon para los cursos de
capacitacion de preparacidon para competencias
basados en el andlisis del desempefio laboral

departamental.
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e Facilitar una formacidén integral que facilite el
aprendizaje permanente y el desarrollo de los
conocimientos,  habilidades y actitudes

necesarios para un mejor desempefio laboral.

4.2.1.9 Componentes dentro de la competencia laboral

Atributos personales:

» Conocimiento

* habilidad cognitiva

» Consejos practicos

» motivacion

* Valores

* manera

» Esquema de deteccién

* roles sociales

4.2.2 Segunda parte: Productividad
4.2.2.1 Definicidn

La evolucidén continua se trata de aplicar todos los procesos construidos para
lograr un mismo objetivo para obtener mejores resultados, que es el maximo
desarrollo para resultados positivos.

Segun Peter Drucker, "Productividad significa un equilibrio entre todos los factores

de produccion que produce el mayor producto con el menor esfuerzo".
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e Segun Andrew Grove, “La productividad de cualquier funcién es su produccién

dividida por el esfuerzo requerido para producir esa producciéon”.

e Segln datos de la OIT (Organizacidon Internacional del Trabajo). La fabricacion de
productos es el resultado de la integracidn de cuatro elementos principales: tierra,
capital, trabajo y organizacion. La relacién de estos elementos.

Se mide la producciéon en productividad.

Importancia

Es mas importante porque toma en cuenta muchos aspectos del desarrollo en
conjunto, con el Unico propdsito de poder presentar el producto final, brindar
mejores resultados para la empresa y producir cada dia mejores productos y
conocimientos a través de las diferentes formas en que se puede implementar la
tecnologia. aplicada, por los empleados Gestiona y somete a la empresa para el

logro de sus objetivos.

4.2.2.2 Formas de mejorar la productividad

Segun la apreciacién de la autora, propongo lo siguiente:

Nuevos empleados: Cuando son
posibles nuevos cambios en la empresa, el
empleado tiene que identificar algunas
expectativas que sean buenas para la
empresa, saber manejarlas mejor, mantener
la productividad en equilibrio y no sufrir
cambios repentinos que no siempre seran

buenos para la empresa o Desfavorable pero
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ante nuevos cambios demostrara que la

empresa tiene un caracter auspicioso.

Nivel econdmico: Los empleados estan
satisfechos con todos los esfuerzos realizados
y obtienen una remuneracién generosa. No
existe indiferencia entre la empresa y los

empleados.

Formacion profesional: orientada a
formar a los empleados para que puedan poner
en practica toda su experiencia y conocimientos

para mejorar su trabajo en su campo de estudio.

Potencial del empleado: Ademias de
tener un puesto en el que trabajar, los
empleados también deben estar satisfechos y
comodos con el trabajo que realizan, saber
que lo disfrutan y no sentirse presionados por
algunos de los obstaculos que el trabajo
puede presentar porque Es un campo laboral
que lo motiva a trabajar duro cada dia en las

tareas constantes que desempenia.

Fines y objetivos: este es un enfoque
para generar resultados positivos para los

empleados y la empresa, ayudando a



gestionar los niveles de competencia vy
mantener el ritmo de la productividad sin la
necesidad de defectos ya que esto también es

beneficioso para que puedan cambiar

La productividad, que es muy buena y
muestra la diferencia entre los niveles
anteriores, es el motor que toda empresa
debe tener en cuenta para mejorar el método

y presentar buenos resultados.

Andlisis de resultados: las tareas
realizadas y presentadas por los empleados
que tiene la empresa, ya que se tiene que
evaluar para conocer la medida y nivel de
cadaempleado, lo cual se determina de buena
manera, no de manera indiferente, pero
aplicada. La tecnologia aumenta Ia

productividad en diferentes maneras.

Mejora de las condiciones laborales:
Las herramientas que se aplican constantemente para obtener
mejores resultados varian, pero esto hay que aplicarlo en alguin
momento, no soélo aplicarlo y desarrollarlo, sino saber cuando

ponerlo en practica para que no salga mal.
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Después de desarrollar un determinado método, encontré

muchas dificultades.

4.2.2.3 Factores internos y externos que tambien influencian en la
productividad
Segun Victor Vidal, Edgar Cadena y Andrés Mayorga (2010) mencionan

los siguientes factores y dicen:

Referido a factores internos:

recursos humanos

Este es un aspecto negativo que
dificilmente se puede moderar, se
aconseja no dejar tantas cosas
indiferentes, porque este es el
departamento que evalia a los
trabajadores, no falla, pero suele ser en

casos extremos.

Material

Silos empleados no tienen los materiales

para hacer su trabajo, la productividad

disminuye y no podran presentar los

mejores resultados para la empresa.
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maquinas y equipos

Los trabajadores necesitan herramientas
gue pueden presentar dificultades, y
muchas veces se encuentran en talleres
o0 empresas textiles, ya que las maquinas
pueden no funcionar o detener la
produccidn durante horas para mejorar

y funcionar.

vitalidad

Esta es una de las pocas dificultades que
se han presentado, pero pueden surgir
en diversas situaciones, como
terremotos o cortes de energia por
motivos de mantenimiento, que
preservan la productividad pero pueden

perder una jornada de trabajo.

Referido a factores externos:

Suministro de materias primas

Las empresas pueden tener dificultades
con los materiales porque hay accidentes

o robos de material o incluso escasez de
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material, por eso es conveniente tener
materiales. Antes de la fecha marcada,
para no perder horas o dias de
productividad por el retraso en la
consecucién del objetivo u orden

marcado.
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Mano de obra

En este punto aparecen en diferentes
empresas en lo que a empleados se
refiere, ya que pueden ausentarse o
tomarse un tiempo libre por alguna
emergencia pero de alguna manera
sienten la dificultad de que la fuerza
laboral retenida o la reemplazada lo
hagan para no reducir la productividad,

lo cual es No es un aspecto negativo.

Politicas de tributacion

Bueno, durante el afio hay ciertas
situaciones tributarias, como el délar y el
IGV, suben o bajan, las empresas
necesitan cambiar de repente para que
no afecten a tu empresa, por eso los
puntos impositivos son importantes,
porque esto puede causar dificultades a

la empresa.

Disponibilidad capital

Las empresas necesitan capital de varias maneras y
normalmente las empresas estdn dispuestas a poder

disponer de capital pero no todas las empresas porque a
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veces pasa que se endeudan para poder tener capital y ahi
es donde quiebran o simplemente cierran la empresa vy
presentan graves desempeno de la empresa, pero no

cumplié con las expectativas.

4.2.2.4 Motivacién para la productividad

Segun Fischman (2014), quien nos habla de la motivacién en la
productividad, el problema que muchos casos previstos en las empresas
hoy interfieren con esto, y este es uno de los aspectos mas relevantes y
sorprendentes, mientras los empleados estén activamente
comprometidos, no hay Se produciran interferencias significativas. Los
empleados de la empresa estdn satisfechos con su trabajo, no ejercen
demasiada influencia negativa y pueden mejorar como profesionales y
trabajadores, adquirir nuevos conocimientos o ventajas para encontrar

los mejores resultados.

Segln una encuesta de diferentes empresas y categorias laborales
(realizada por David Fischman en 2013), el 13% estda muy motivado, el
63% estd poco motivado y el 24% estd poco motivado. presentar esta

informacion

Inferimos que las personas agresivas en los ambientes laborales lo
desarrollan de manera apropiada y lo aplican cuidadosamente, y
reflejan desempefio y aspiraciones laborales, progresivamente mas
alla de los niveles de productividad, y luego para las personas en los
centros y ambientes laborales, se sienten desmotivadas y solo

enfocadas en hacer su trabajo. bueno en lugar de mejorarlo cada dia
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o adquirir nuevos conocimientos y de alguna manera impactar en su
campo porgue lo que se necesita es aumentar alin mas los niveles
de productividad, aunque solo sea para mantener el mismo
porcentaje, no ayuda a la empresa a mejorarse y aumentar los
niveles de produccién, entonces solo los empleados se quedan en el
puesto y no lo mejoran, ese tipo de personas no son buenas para la

empresa, la estrategia son aquellos que dan resultados y se sienten

identificados con la entidad y reflejan mejores resultados.

REFERIDO AL JEFE. - Es importante crear un ambiente donde las

personas se automotivan, para lo cual proponemos los siguientes

términos:

Es trascendental
Ser anfitrién de una fraternidad es importante

para fomentar equipos sociales vy
participativos y lograr equipos proactivos y
transparentes.

Sentido de competencia

En general, hay expectativas claras, los
empleados saben cdmo abordarlas, entienden
sus talentos, les dan confianza y apoyo cuando
lo necesitan y les brindan retroalimentacion
continua para que la empresa refleje los
buenos cambios. y ser percibido de diferentes

maneras.
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Novedades en el aprendizaje

Es importante presentar novedades o
novedades para alcanzar metas vy
conocimientos que los empleados conocen, y
proponer actividades y capacitaciones que
beneficien a los trabajadores, como el
enriquecimiento laboral y la implementacién

de rotaciones.

Autonomia

Dando a las personas la sensacién de que
pueden optar por aplicar destinos
empoderados donde las personas puedan
tener autonomia en su toma de decisiones y
generar un ambiente seguro en el que
honestamente no se equivoque, como le
sucede muchas veces al empleado, porque
tiene miedo., no le va bien, es mejor estar

No sucedera que se eviten las retenciones en

origen dentro de la empresa.

Relacion

Tomarse el tiempo para centrarse en las
preocupaciones de las personas, mostrar

interés en los empleados, hacerlos sentir



seguros, expresar amor y aprecio demuestra

apoyo emocional y crea un clima de confianza.

como trabajador. - Es gratificante que Ia
misma  persona sea quien busque
activamente hablar con su jefe, porque hoy
Tener este tipo de conversacién es muy
importante porque genera impulso e interés.
Es por eso que los trabajadores son
reconocidos, ya que reconocen  sus
habilidades y demuestran consistentemente

resultados progresivos.

4.2.2.5 Dimensiones dentro de la productividad

Recursos humanos: el principal recurso
de una empresa es el talento

Conforma un grupo de personas que
trabajan juntas dentro de la empresa para
lograr objetivos, y los colaboradores que
forman parte de la empresa promueven un
ambiente de trabajo seguro y se esfuerzan por
alcanzar cada dia las metas propias y de la

empresa.
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Medio Ambiente: Al realizar nuestras
actividades dentro de la empresa, debemos
proteger, respetar y preservar el bienestar de
los seres humanos, naturalmente parte de
nuestro entorno social y parte de nuestra

calidad de vida futura.

Sistema de produccion: es el proceso fisico

del proceso de transformacioén.

Los elementos entre la entrada y la salida
logran el propdsito de obtener ganancias para
laempresa, y el resultado final es la capacidad
de brindar productos de servicio de alta

calidad.
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5.1

CAPITULO V
METODOS O PROCEDIMIENTOS

TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION

Segun el autor Tamayo (2017), el tipo de estudio utilizado para esta investigacion es
correlacional. Para crear una investigacidn social debemos comprobar si las dos
variables coinciden o siguen relacionadas . Para decirlo de otra manera, debemos
determinar cdmo funciona el lugar de trabajo .Las competencias se relacionan con la
productividad para conocer si las dos variables son capaces de producir los resultados
de esta investigacion.

El propésito de este tipo de investigacidn es entender la manera en la que se comporta
una variable en funcién de la conducta de otra, siendo el presente estudio de correlacién
en cuanto a la extensidn y el comportamiento de los resultados. Esto sucede a causa de
gue su objetivo es calcular la magnitud de la relacién entre las dos variables

(competencia y celeridad laboral).

NIVEL DE INVESTIGACION

El estudio para esta investigacién se realizd en la Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado de la provincia de ICA, donde se desempefian las personas que laboran
como el Coordinador Zonal , el Administrador, el Especialista Local , el Especialista en
Manejo de Viales , Asistentes Administrativos , Asistentes Técnicos , Asistentes Locales
.y se encuentran los Monitores Regionales , el Chofer y el Personal de Seguridad y

Limpieza.
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5.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

5.3

DISENO DE LA INVESTIGACION

Para recopilar datos utilizamos una encuesta con preguntas,y
realizamos las siguientes acciones :

¢ Se expuso al personal de la Unidad Zonal Ica las motivaciones
para realizar este trabajo de Investigacion.

Los empleados de la organizacidén fueron sometidos a la
encuesta.

e Se informd a los colaboradores sobre la encuesta que se
estaba utilizando y se sugirid que las respuestas fueran

anonimas.

El disefio se adopta de acuerdo con el siguiente diagrama:

4

/'

!

Donde:

n: Muestra

X: Gestion Administrativa

Y: Satisfaccién del usuario

r: Correlacion entre las variables

POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

POBLACION

En la presente tesis se utilizé una poblacion de 64 colaboradores, entre CAP, CAS,
proveedores de servicios y personal externo, que desarrollan su trabajo en Provias

Descentralizado .
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Estos colaboradores estan distribuidos entre los distintos departamentos de la Unidad

Zonal Ica de Provias Descentralizado y tienen edades comprendidas entre 22 y 60 aios.

MUESTRA

La exhibicion estd conformada por un grupo de colaboradores de la Unidad Zonal Ica a
guienes se les solicité informacidn para poder recolectar los datos necesarios para nuestra
investigacion.

El nivel de confianza representa el porcentaje de intervalos que incluyen la densidad de
poblacién si se tomaron muestras de la misma poblacidn dos veces. En general, un nivel de
confianza del 95% es suficiente.

Para encontrar la muestra se trabajo con un nivel de confianza de 95%, considerando

Z=1.96y un porcentaje de error al 5%.

Se aplicé la formula siguiente:

ZpqN
n=

E2(N—-1)+ Z?pq
Donde:
N : Poblacién =64
E : Error muestral =0.05 (al 5%)
P : Proporcion de éxito =0.50
Q : proporcion de fracaso =050
Z : Nivel de confianza = 1.96 (al 95%)
Nivel de confiabilidad =95%
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Entonces:

n

B Z’pgN
"TEN-D+ Z2pq
Z’pgN
n

TEXN-1D+ Z2pq

(1.96)2 (0.50) (0.50) (64)

(0.05)2(64 — 1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)

61,4656
1,1179

n = 54,9831

55

3
Il
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TECNICAS E INSTRUMENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS

Las técnicas son herramientas para estudiar o evaluar grandes cantidades de datos para

investigaciones como la que se lleva a cabo en la Unidad Zonal Ica de Provias

Descentralizado , como consecuencia de lo cual obtendremos datos confiables.

Para finalizar , hemos realizado una encuesta entre los integrantes de la Unidad Zonal
Ica de Provias Descentralizada del ICA para medir su opinién ante las interrogantes que
hemos ideado para asegurar que los datos sean lo mas claray precisa posible , dado que
los temas son competencias laborales y productividad, que todo trabajador reconoce y

comprende.

INSTRUMENTOS

La muestra en la investigacion estd compuesta por 55 integrantes de la Unidad Zonal Ica
de Provias Descentralizado.

Los integrantes fueron escogidos al azar y se les dio un cuestionario con dos variables
(competencias en el trabajo y produccién). Cada cuestionario estda compuesto por 10
interrogantes, con cinco posibilidades de respuesta para cada uno de ellos: Excelente,
Buena, Regular,Mala muy mala ( habilidades del trabajo y produccidn).

El Cuestionario es un instrumento hecho por una serie de interrogantes que se realizan
a los miembros de la muestra con el fin de conseguir la informacién que se desea, en
base a la informacién que se requiere para entender la compainiia, sus necesidades y

dificultades.
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CAPITULO VI
RESULTADOS

6.1 RESULTADOS

6.1.1. ESTADISTICO DE FIABILIDAD

En esta parte se presenta la validez de las variables;

6.1.1.1 VARIABLE 1: COMPETENCIAS LABORALES

TABLA N°1
VARIABLE 1: COMPETENCIAS LABORALES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido - 0 ,0

Total 20 100,0
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TABLA N° 2

VARIABLE 1: COMPETENCIAS LABORALES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
882 10

El resultado de confiabilidad para el alfa de Cronbach es de 0.882.

6.1.1.2 VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

TABLAN° 3

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

Resumen de procesamiento de casos

Casi Valid i 100,0

lota 3¢ 10,0
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TABLAN° 4

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronb  ach N° de elemen tos

,881 10

El resultado confiabilidad para el alfa de Cronbach arroja

el 0.881.

6.1.2 ANALISIS DE DATOS GENERALES

Aplicado el cuestionario a todos los colaboradores de la Unidad Zonal Ica

de Provias Descentralizado, se obtuvo los siguientes resultados:

TABLAN° 5

#  DATOS GENERALES DE COLABORADORES QUE LABORAN EN LA UNIDAD ZONAL ICA DE

» PROVIAS DESCENTRALIZADO

EDAD DE 20 A 30 ANOS 16 29
DE 30 A 40 ANOS 21 38
DE 40 A 50 ANOS 13 24
DE 50 A 60 ANOS 5 9

Elaboracion: La investigadora.
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GRAFICO N° 1

DATOS GENERALES DE COLABORADORES QUE LABORAN EN LA
UNIDAD ZONAL ICA DE PROVIAS DESCENTRALIZADO

EDADES DE LOS COLABORADORES

m DE 20 A 30 ANOS

= DE 30 A 40 ANOS

j7 u DE 40 A 50 ANOS
DE 50 A 60 ANOS

DE20A DE30A DE40A DESOA
aflios ANOs AfOs ARNOS

Titulo del eje

Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.

INTERPRETACION

Se observd que en la unidad regional Ica de Provias Descentralizada laboraban 16
colaboradores, con edades entre 20 y 30 afios, equivalente al 29% de los encuestados,
21 empleados con edades entre 30 y 40 aios, que representan el 38% del total de la
muestra; 13 colaboradores, con edades entre 40 y 50 afios, laboraban en la Unidad Zonal
Ica de Provias Descentralizada, correspondiente al 24% de la muestra; entre los que
trabajaban en la Unidad Zonal Ica de Provias, de 50 aiios Solo 5 personas tenian entre 60

y 50 afios 9% de la muestrario total.
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6.1.3. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES Y
DIMENSIONES

6.1.3.1. COMPETENCIAS LABORALES

6.1.3.1.1 EVALUACION

TABLAN° 6

EVALUACION QUE REALIZA A LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA DE

PROVIAS DESCENTRALIZADO
VWikde
N s
MUY MALO 12 22
MALO 6 11
REGULAR 12 22
Valido
BUENO 19 35
EXCELENTE 6 11
Total 55 100

Fuente: Unidad Zonal Ica, Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.
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GRAFICO N° 2

EVALUACION QUE REALIZA A LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA DE
PROVIAS DESCENTRALIZADO

EVALUACION

MUY MALO
ES

. MALR
REGULAR

BUENO
[

EXCELENTE

Fuente: Unidad Zonallca de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.

INTERPRETACION

En el grafico se observa que 12 encuestados plasman la calificacién aplicada por la
Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizada como muy mala, lo que representa el 22%
de la muestra, mientras que 6 encuestados respondieron “mala” observandose también
un 11% de encuestados, que 12 encuestados respondieron que la evaluacion se realiza
periddicamente en la Unidad de Zonal Ica de Provias Descentralizada, lo cual
corresponde al 22% de la muestra, luego 19 encuestados indicaron que la evaluacién que
aplica la empresa es buena, lo que corresponde al 35% de la muestra.

Finalmente, 6 personas respondieron que la evaluacion de Provias Descentralizado -

Unidad Zonal Ica es excelente, representando el 11% del total de la muestra.
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6.1.3.1.2 DESEMPENO

TABLAN°7
DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA DE PROVIAS
DESCENTRALIZADO
MUY MALO 3 5
Vilido

MALO 15 27

REGULAR 18 33

BUENO 19 35

Total 55 100

Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.

GRAFICO N° 3

DESEMPENO DE LOS COLABORADORESDE DE LA UNIDAD ZONAL

ICA DE PROVIAS DESCENTRALIZADO

m MUY MALO
m MALO|

m REGULAR

» BUENO
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Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.

INTERPRETACION

Como se puede observar en el cuadro estadistico, 3 encuestados afirmaron que los
empleados de la Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizada tuvieron un muy mal
desempefio, equivalente al 5% de la muestra, 15 encuestados respondieron que los
empleados de la Unidad Zonal Ica tuvieron un mal desempeno. El 27% de los encuestados
considerd que el desempefio de la Unidad Zonal Ica no fue bueno, mientras que el 33%
de los encuestados dijo que el desempeio de la Unidad Zonal Ica fue promedio, 18
dijeron que el desempefio de la Unidad Zonal Ica fue bueno y 19 encuestados afirmaron
gue el desempeno de sus socios fue excelente. Las unidades del fraccionamiento Ica de

Provias se encuentran dispersas y corresponden al 35% de la muestra total.

6.1.3.2. PRODUCTIVIDAD

6.1.3.2.1 EFICIENCIA

TABLAN° 8

EFICIENCIA DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA DE PROVIAS

DESCENTRALIZADO
R R Bl
MUY MALO : 11
Malida MALO 8 15
REGULAR 24 a4
BUENO 17 31
Total 55 100

Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado
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Elaboracion: La investigadora.
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GRAFICON° 4

EFICIENCIA DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA
DE PROVIAS DESCENTRALIZADO

EFICIENCIA

5 MUY MALO

o MAL2
REGULAR
BUENO

Fuente: Datos recogidos de la Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado

Elaboracion: La autora

INTERPRETACION

Segun el cuadro estadistico, 6 encuestados dijeron que la eficiencia del personal de la
Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado es muy mala, lo que equivale al 11% de la
muestra, y 8 personas también dijeron que la eficiencia de la Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado es muy mala, correspondiente a el 15% de la muestra, por otro lado 24
personas respondieron que la eficiencia de la Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado es media, correspondiente al 44% de la muestra, y finalmente 17
personas afirmaron que la eficiencia de los empleados de la Unidad Zonal Ica de Provias

Descentralizado es buena, representando el 31%. de la muestra total.
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6.1.3.2.2 CALIDAD

TABLAN°®9
CALIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL ICA DE PROVIAS
DESCENTRALIZADO
.
Vilido MUY MALO
MALO 9 16
REGULAR 13 24
BUENO 19 35
EXCELENTE 5 9
Total 55 100

Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.



GRAFICO N° 5

CALIDAD

MUY MALO
|

MALR

A
REGULAR

H
BUENO

EXCELENTE
Bl

Fuente: Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado

Elaboracion: La investigadora.

INTERPRETACION

En el cuadro estadistico podemos observar que 9 personas participantes contestaron
gue la calidad de los empleados de la Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado es
pésima, que corresponde al 16 por ciento de la muestra, luego 9 personas participantes
afirmaron que la calidad es pésima que corresponde al 16 por ciento de la muestra,
luego 13 personas participantes contestaron que la calidad de sus empleados es pésima
gue corresponde al 24 por ciento de la muestra, finalmente 5 personas participantes
respondieron que la calidad de sus empleados es excelente, que corresponde al 9 por

ciento de la muestra total.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. Sobre la hipdtesis de investigacion, se concluyé que es significativo, el valor critico
observado es 0.00 < 0.05; por lo tanto, si existe relacion entre nuestras variables,

"rechazar" la hipdtesis nula, "aceptar la alternativa".

2. El objetivo de la encuesta fue identificar puntos destacados como técnicas y métodos de

realizar sus funciones, a fin de mejorar y aumentar la productividad.

3. Enlaprimera hipdtesis especifica el valor observado es significativo, se puede mencionar
que el valor critico observado es 0.000 < 0.05; por lo que se rechaza la hipdtesis nula, y
se acepta la hipdtesis alternativa, es decir, el desempefio del colaborador estd
relacionado con el Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizada estd directamente

relacionada con la productividad de tus colaboradores.

4. La siguiente hipdtesis nos indica que es similar a la importancia, es decir el valor del
parametro critico que se observa es de 0.000 < 0.05; se rechaza la hipdtesis nula y se
aceptan la hipodtesis alternativa, la manera en la que se juzga a los empleados si esta
relacionado de manera directa con el desempefio de los empleados de la Zonal Ica de

Provias Descentralizado.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que la Unidad Regional Descentralizada Ica de Provias adopte un programa
de capacitacioén efectivo para sus colaboradores para mejorar la capacidad de la fuerza

laboral y maximizar sus esfuerzos.

2. Se recomienda a la Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizado adopte la técnica de
coaching, porque se basa en objetivos, de modo que se verificard la mejora de la calidad
y cantidad del trabajo, para que se puedan fortalecer las habilidades y realizar mejor el

trabajo.

3. Para que los empleados comprendan que esto estd mds alld del alcance de su
responsabilidad, se recomienda que apliquen un proceso interactivo que los haga sentir
decididos y preparados a ser productivos para lograr el beneficio de toda la poblacién de

su jurisdiccion.

4. Se asesord ala Unidad Zonal Ica de Provias Descentralizada a desarrollar un sistema para
evaluar el desempefio de los colaboradores y para con esto poder medir el alcance de

sus metas y objetivos institucionales.
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ANEXO N° 1

MATRIZ CONCEPTUAL: FACTORES INFLUYENTES EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL
ICA DE PROVIAS DESCENTRALIZADO

PROBLEMAS HIPOTESIS OBIJETIVO TIPOS DIMENSIONES INDICADORES
Evaluacion . Actividades
PROBLEMA PRINCIPAL Existen factores influyentes en 1aOBJETIVO GENERAL |, \ciasLE . Estrategias
e (Cudles son LAS hroductividad de los] ANALIZAR LAS : Proyectos
COMPETENCIAS colaboradores de la Unidad Zonal| COMPETENCIAS LABORALES 1: . Técnicas &
LABORALES EN LA |ica de Provias Descentralizado EN LA PRODUCTIVIDAD DE Procesos
PRODUCTIVIDAD DE LOS LOS COLABORADORES DE LA Desempefio « Habilidades
COLABORADORES DE LA HIPOTESIS UNIDAD ZONAL ICA DE PVD. Competencias + Desarrollo
UNIDAD ZONAL ICA EN EL [SECUNDARIAS OBJETIVOS ESPECIFICOS Laboral e Actitud
ANO 2019 . El desempeiio de los « Resultados
gglaboradores se relaciorlla * Estudiar las caracteristicas del « Rendimiento
Irectamente con a| desempefio de los colaboradores — —
PROBLEMA SECUNDARIOS productividad de los| ysu ianIouencia en la productividad Eficiencia ) Conoc-lmlento
e :Cuiles son 5| cOlaboradores de la Unidad| delos colaboradores de la Unidad ' Capac'd?fj
o Zonal Ica de Provias| Zonal Ica de PVD. * Produccion
caracteristicas del . . ;

o Descentralizado. VARIABLE Trabajo
desempefio de los), La evaluacion que se realiza a D i isti * Responsabilidad
colaboradores y su influencia _ * Determinar las carac:cerlstlcas )
en la productividad de los los colaboradores se relaciona en el rubro de evaluaciéon en los ’ Calidad * Servicio
colaboradores de la Unidad| directamente con la colaboradores con la e Promociones
7onal Ica de Provias| productividad de los | productividad de los N *  Atencién
Descentralizado? colaboradores de la Unidad colaboradores de la Unidad Zonal| Productividad * Producto
éCuéles son las| Zonal Ica de  Provias Ica de PVD. e Ventas
caracteristicas en el rubro de| Descentralizado.
evaluacién en los
colaboradores con la
productividad de los
colaboradores de la Unidad
Zonal Ica de Provias

Descentralizado
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ANEXO N° 2:

MATRIZ METODOLOGICA: FACTORES INFLUYENTES EN LA PRODCUTIVA DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD ZONAL DE ICA DE
PROVIAS DESCENTRALIZADO

TECNICAS E p
i , INSTRUMENTOS DE ANALISIS E
TIPO DISENO POBLACIONY MUESTRA DE ESTUDIO RECOLECCION DE INTERPRETACION DE LOS
DATOS RESULTADOS
El disefio de la Poblacion Técnica Analisis de datos
investigacion es En el trabajo de investigacidn se trabajé con una poblacién | Para el desarrollo de esta El analisis e interpretacion de los
descriptivo, detallando la | due estd conformada por 64 colaboradores de la Unidad investigacion se utilizé la resultados de la presente
relacién que existe entre Zonal Ica de Provias Descentralizado. encuesta, definida como una | investigacion se realizé a través de
b bl técnica de recoleccion de una estadistica descriptiva, hallando
ambas variables. datos que permite obtener | el coeficiente de Chi cuadrado de
Se adapta el siguiente Muestra informacidn sobre un tema Pearson, asi como también se hallé
P & La muestra esta conformada por 55 colaboradores de la en particular, la encuesta es | la media aritmética y la desviacion
esquema: . . . i fe il .
g Unidad Zonal Ica de Provias Descentralziado.. Hallamos la técnica mas utilizada ya estandar.
c - la muestra mediante la siguiente férmula que nos proporciona Con el uso de la estadistica
o - informacidn precisa acerca descriptiva se pudo establecer parte
1)+ Z%pq L, . . .z
R v del area en estudio. de la informacién en tablas
R N: Poblacion =64 La informacién recolectada estadl’stic.as, clasificados en
E E: Error muestral =0.05 en la presente investigacion porcentajgs. . o
L Donde: P Proporcién de éxito - 050 pertenece a los Se empled gr.aflcosle.s'.cadlsncos para
A colaboradores de la Unidad | tener un mejor andlisis al momento
C n: Muestra Zonal Ica de Provias de explicar los cuadros estadisticos.
| X: Competencia laboral Descentralizado.
o) Y: Productividad r: Procesamiento de datos
N Correlacion entre las ,
A variables Instrumento Luego de haber obtenido la
L El cuestionario es un informacién correspondiente, los

instrumento de recoleccidon
de datos que esta
representado por un
conjunto de preguntas. En
esta investigacion la muestra
estuvo conformada por 55

resultados serdn procesados en los
programas de Microsoft Word, Excel
y el programa SPSS version 24.
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Q: Proporcion de fracaso =0.50

Z: Nivel de confianza =1.96 (al 95%)
Nivel de confiabilidad =95%
Z’pgN
n

TEXN-D+ Z%pgq
(1.96)2 (0.50) (0.50) (64)

n= 2 2

Entonces:

(0.05) (64 — 1) + (1.96) (0.50) (0.50)

61,4656
n=—11179

n = 54,9831

n=>55

los colaboradores de la
Unidad Zonal Ica de Provias
Descentralizado.

Los colaboradores fueron
elegidos de manera aleatoria
o al azar a quienes se les
aplicé los dos cuestionarios,
cada cuestionario estuvo
compuesto por 10 preguntas
considerando 5 opciones de
respuesta para cada una de
ellas como Excelente, Bueno,
Regular, Malo y Muy malo. El
primer cuestionario presenta
la variable competencia
laboral, en la cual consta de
2 dimensiones: evaluacidony
desempefio; y el segundo
cuestionario presenta la
variable productividad que
esta representado por 2
dimensiones: eficiencia y
calidad.

El cuestionario nos va a
permitir encontrar la relacion
gue existe entre ambas
variables

El procesamiento de datos sigue la
siguiente serie:

* Clasificacion de datos: Consiste en
seleccionar datos que se han
obtenido en base a diferentes
criterios, como el disefio
seleccionado, validez, etc.

Codificacion de datos: Consiste en
escoger valores a cada uno de los
datos, con la finalidad de
beneficiar su identificacion, en
este caso para cada pregunta se ha
identificado 5 opciones de
respuesta, Excelente, Bueno,
Regular, Malo y Muy malo,
asignando nivelesde5al
respectivamente.

* Tabulacidn de datos: Consiste en
calcular las respuestas obtenidas
por cada usuario encuestado, a
través del conteo de la codificacion
de las alternativas consignadas en
el cuestionario, permitiendo
mostrar los datos a través de
tablas y graficos estadisticos.
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FORMATO DE VALIDEZ SUBJETIVA DE

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

ESCALA DE OPINION DEL EXPERTO

APRECIACION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

MEDICION

N° | ASPECTOS A CONSIDERAR SI NO

1 | Elinstrumento tiene estructura logica.

2 | la secuencia de presentacion de items es optima

3 | El grado de dificultad o complejidad de los items.

4 | Los terminos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de investigacion.
El instrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.

7 | Los items permiten medir el problema de investigacion.
Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9 | El instrumento abarca las variables, sub variables e
indicadores.

10 | Los items permiten contrastar la hipotesis.

FECHA:... ]l
NOMBRE Y APELLIDOS

FIRMA DEL EXPERTO
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FORMATO DE VALIDEZ SUBJETIVA DE

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

ESCALA DE OPINION DEL EXPERTO

APRECIACION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

MEDICION

N° | ASPECTOS A CONSIDERAR SI NO

1 | Elinstrumento tiene estructura logica.

2 | la secuencia de presentacion de items es optima

3 | El grado de dificultad o complejidad de los items.

4 | Los terminos utilizados en las preguntas son claros y
comprensibles.

Los reactivos reflejan el problema de investigacion.
El instrumento abarca en su totalidad el problema de
investigacion.

7 | Los items permiten medir el problema de investigacion.
Los reactivos permiten recoger informacion para
alcanzar los objetivos de la investigacion.

9 | El instrumento abarca las variables, sub variables e
indicadores.

10 | Los items permiten contrastar la hipotesis.

FECHA:....l.ccc fesic
NOMBRE Y APELLIDOS

FIRMA DEL EXPERTO
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