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Presentacioén

Respetables sefiores miembros del jurado, exhibo ante ustedes la tesis titulada “La
Productividad Laboral y Competencia Laboral de los servidores publicos de la
Direccion General de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE-
Lima, 20177, la misma que ha sido redactada cumpliendo la normativa de la
Universidad Cesar Vallejo, asi como las normas gramaticales de redaccion, con la

finalidad de poder obtener el grado académico de Maestro en Gestion Publica.

La investigacion que presento a continuacion se desarrollé con el objetivo de
determinar el vinculo existente entre la productividad laboral y las competencias
laborales con las que cuentan los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE, para lo cual se entrevisto
a 46 servidores publicos mediantes cuestionarios que permitieron medir la

productividad y la competencia laboral de estos dentro del MTPE.

La presente investigacion se disefio la de la siguiente forma: En el capitulo
primero se desarrolld la introduccién, en el capitulo segundo se expuso el marco
metodoldgico, en el capitulo tercero se presentan los resultados, en el capitulo
cuarto, se plasmo la discusioén, en el capitulo quinto las conclusiones, en el capitulo
sexto se propusieron algunas recomendaciones, en el capitulo séptimo se dio
cuenta de las referencias bibliograficas utilizadas y en el capitulo octavo se

adjuntaron los apéndices correspondientes.

Sefiores miembros del jurado, cumpliendo el reglamento de grados vy titulos
de la Universidad Cesar Vallejo, se espera que la presente investigacion obtenga

visto bueno y aprobacién para obtener el grado académico de magister.
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Resumen

La presente investigacion titulada: “La Productividad Laboral y Competencia Laboral
de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017”, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la productividad laboral y competencia laboral de los
servidores publicos del MTPE; asimismo, se empleé el método descriptivo
correlacional de corte transversal, la poblacion objetivo fue de 65 personas con una
muestra de 46 observaciones con parametros de un 95% de confianza y un 0,08 de
error, conformado por trabajadores en modalidades 276 (nombrados), CAS vy
practicantes, la técnica empleada para recoleccion de datos fue la encuesta; y el

instrumento utilizado fue un cuestionario con escala de Likert.

Los resultados han evidenciado que la mayoria de los servidores de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE,
poseen productividad y competencia laboral alta (54,3% y 58,7% respectivamente)
es alta, asimismo se ha determinado la existencia de una correlacién positiva
moderada alta y significativa entre la productividad laboral y la competencia laboral
de los de los servidores publicos de la Direccién General de Formacion Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima.

Finalmente, en las pruebas de fiabilidad, siendo el Rho de Spearman de, 827%;
es decir, contiene una correlacion fuerte positiva a un nivel e significancia de 0,01,
confirmando que a mayor competencia laboral en los servidores publicos, originan
una mayor productividad laboral en beneficio de la Direccion General de Formacion

Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE.

Palabras claves: Productividad laboral, competencia laboral, eficacia, eficiencia,

motivos, conocimiento, habilidad y gestion publica.
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Abstract

The present investigation entitled: "Labor Productivity and Labor Competence of
public servants of the General Directorate of Vocational Training and Labor Training
of the MTPE- Lima, 2017", aimed to determine the relationship between labor
productivity and labor competence of the public servants of the MTPE; Likewise, the
cross-sectional descriptive correlation method was used, the target population was
65 people with a sample of 46 observations with parameters of 95% confidence and
0.08 error, made up of workers in 276 modalities (named) , CAS and practitioners,
the technique used for data collection was the survey; and the instrument used was

a questionnaire with a Likert scale.

The results have shown that most of the servers of the General Directorate
of Vocational Training and Labor Training of the MTPE, have high productivity and
labor competency (54.3% and 58.7% respectively) is high, also the existence has
been determined of a moderate and high positive correlation between labor
productivity and labor competency of those of public servants of the General

Directorate of Vocational Training and Labor Training of the MTPE-Lima.

Finally, in the reliability tests, being the Spearman Rho of, 827 *; that is, it
contains a strong positive correlation at a level of significance of 0.01, confirming that
greater labor competition in public servants leads to greater labor productivity for the
benefit of the General Directorate of Vocational Training and Labor Training of the
MTPE.

Keywords: Labor productivity, labor competency, efficiency, motives, knowledge, skill

and public management.
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INTRODUCCION

Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Ozuna (2012), realiz6 en México una investigacion de tipo correlacional que
llevé por titulo “La Cultura Organizacional y su Relacién con la Productividad
de una Institucion Financiera”. EI mencionado estudio confirmé la relacion
positiva existente entre la Cultura organizacional y la productividad dentro de
Santander en México. Esto quiere decir que si un colaborador de una
institucion posee una elevada cultura organizacional, consecuentemente
este tendra una mayor productividad, dado que su desempefio sera mayor.
Lo cual se explica por la relacion existente entre las variables. El estudio
también demostré que de los 373 directivos de area corporativo o sucursal
encuestados, 181 mostraron ser productivos por contar con una alta o muy
alta cultura organizacional lo que significé el 48,5% del total de la muestra.
Lo cual implica que dentro de Santander México prevalece un porcentaje

relevante de directivos productivos.

Benzanquen (2012), realizd una investigacion para obtener el grado
de Maestria en la universidad de Simén Bolivar de Sartenejas en Venezuela
titulada: “Sistema de Incentivos y la Productividad en el Area de Produccion”
con la finalidad de desarrollar un sistema de incentivos dirigido al personal
operaciones del area de produccion para incrementar la productividad de la
planta. Para ello, la investigacion inicio con la recoleccion de bibliografia
relacionada al tema de estudio y con el levantamiento de informacién de los
datos actuales de la organizacion. Con esa informacion, se realiz6 una
agrupacion de los productos por familias considerando aquellos que siguen
los mismos productos y en tiempos similares. La muestra que usoé fue 10
familias para examinar los procesos de produccion. Después de ello se pudo
implantar el sistema de incentivos monetarios en dos tipos, bonos de
produccion y bonos de asistencia. El sistema logré motivar a los empleados

a ser mas productivos y esforzarse méas, mas de 50% obtuvo bonificaciones
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tanto de produccion como de asistencia durante meses, lograron
incrementar sus remuneraciones mensuales, se alcanzé incrementar el 21%
en la productividad de la planta y todo eso a un costo 58% menor al maximo
estimado.

Asimismo Fuentes (2012), en su tesis “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad” (estudio realizado en la delegacion de
recursos humanos del organismo judicial en la cuidad de Quetzaltenango —
Guatemala) Presentada para obtener el titulo de Psicologia
industrial/Organizacional de la Universidad Rafael Landivar. Encontr6 que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo, las
condiciones generales y la antigledad dentro de la delegacion de recursos
humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén
satisfechos. Segun la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos, los
empleados de la delegacion son productivos y se sienten satisfechos, debido
a que el entorno de su trabajo es agradable y el organismo judicial les brinda
el material y la infraestructura adecuada para llevar acabo sus funciones de
la mejor manera, asi mismo les da los beneficios (compensaciones,
permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios
extras por ser empleados de una institucion del estado. Por tanto, el estudio
encontré que las 20 personas encuestadas sefalaron tener un nivel de
satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos).De donde el 71% consideré
gue siempre se sentia satisfecho con la labor que realizaba el cual les
permitia alcanzar los objetivos institucionales, en tanto que el 29% respondio

gue generalmente se sentia satisfecho.

Antecedentes nacionales

Ortega (2015), en la investigacion titulada: “Las Competencias Laborales y el
Clima Organizacional del personal administrativo en las Universidades
Tecnoldgicas Privadas de Lima”, sustentada en la Universidad Nacional Mayor

de San Marcos, tuvo como objetivo: Determinar de qué manera las
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competencias laborales influye en el clima organizacional del personal
administrativo en las universidades tecnoldgicas privadas de Lima a fin de
mejorar el nivel del clima organizacional. Utiliz6 una metodologia de estudio
no experimental, transaccional, correlacional, causal, ya que su preocupacion
radica en describir y correlacionar los elementos que conforman el modelo que
agui se presenta, al igual que las caracteristicas presentes en el clima
organizacional y las competencias laborales como medios fundamentales del
cambio en las universidades tecnoldgicas privadas de Lima. Se aplicéd la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario a una muestra de
210 personas. Concluy6 que las competencias laborales se relaciona con el
clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar el
hallazgo las competencias laborales si influye en el Clima Organizacional de
los trabajadores administrativos de las universidades tecnoldgicas privadas de
Lima, las actividades y las normas de personal segun sus competencias
laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la organizacién para las
personas. Al medirse el clima organizacional, este puede ser positivo 0
negativo, y por eso mismo la empresa debe conocer cuales son las cuestiones
gue pueden afectar negativamente en este aspecto para lograr encontrar la
solucion que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa. Al respecto
se observa que la competencia laboral y el clima organizacional se relacionan
en un buen nivel, los trabajadores administrativos al realizar sus labores bajo
las normas contribuyen entre si a desarrollar un buen clima laboral, el cual
pudiera ser positivo 0 negativo, de ahi la importancia de identificarlos a fin de
ser negativos poder subsanar que lo ocasiona con la finalidad de mejorar el

clima organizacional.

Granados (2013), en su tesis que lleva por nombre “Desarrollo de
Competencias Laborales y Formacion de los Profesionales en turismo”, en
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que le sirvié para obtener el
grado de Doctor, desarrollo su investigacion en dos variables, competencia
laboral y formacién docente; determinando el desarrollo de las competencias
laborales y la formacion de los profesionales en Turismo, investigacion tipo

descriptiva, disefio no experimental, transaccional, correlacional, causal;
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poblacién 96 estudiantes del décimo ciclo de turismo; muestreo no
probabilistico; instrumento ficha técnica (cuestionario). Dicha investigacion
demostré que existe una correlacion moderada positiva del 47% entre las
competencias laborales y la formacion de los profesionales, las
competencias genéricas estan relacionadas significativamente en un 61%
con la formacién de competencias, las competencias especificas y formacion
de habilidades tienen un 59% de relacion significativa y las competencias
bésicas con la formacién de habilidades un 41% siendo moderada positiva;
lo cual indica que los docentes de alguna manera consideran las
competencias laborales para el desempefio de su carrera en la formacién de
profesionales del turismo. La recomendacion que obtenemos de esta
investigacion es, que todo docente debe tener en cuenta las competencias
y conocimientos actualizados, para luego poder desarrollar la capacidad de
tratar situaciones complejas e impredecibles de forma sisteméatica y creativa,
con juicio critico, asi también se debe estimular la capacidad de disefar,
planificar y desarrollar en funcion de condicionamientos econdmicos,
sociales y politicos procesos productivos de los sectores més significativos
del turismo, los docentes debemos tener en cuenta que el alumno debe
fortalecer la capacidad para interpretar y valorar los diferentes niveles de las
actuaciones aplicadas al desarrollo turistico; mejorar la formacion en

habilidades y destrezas de los futuros profesionales en turismo.

Chacaltana y Yamada (2009), en su documento de trabajo “Calidad
del empleo y productividad laboral en el Pert”, realizan un analisis agregado
de los niveles de empleo y productividad en el Peru, asi como de la relacion
entre ambas variables utilizando datos de encuestas de hogares y cuentas
nacionales entre el periodo 2000 y 2006. Como resultado de este analisis
del mercado laboral, se pone de relieve el bajo grado de formalizacion del
empleo y su acceso restringido a diversas dimensiones basicas del llamado
empleo de calidad. Asimismo, durante el periodo de datos 2005-2006,
menos de uno de cada cuatro trabajadores (23,7%) manifesté acceder a por
lo menos uno de los beneficios laborales establecidos en la legislacion

peruana. En el mejor de los casos, la proporcion de trabajadores que accede
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a gratificaciones se ubica alrededor del 30,5%. En el peor de los casos, la
proporcion de trabajadores sindicalizados lleg6é a 3,3%. Si se analiza por
sectores econdmicos, quienes presentan mejores indicadores son los
trabajadores publicos y del sector electricidad y agua, en donde tres de cada
cuatro poseen beneficios laborales. El estudio concluye con un analisis al
otro extremo de la informalidad laboral, en el cual sitda la agricultura en
donde menos de uno de cada diez trabajadores accede a beneficios
laborales.

Fundamentacidn cientifica, técnica y humanistica.

Variable (X) Productividad Laboral

El nivel de Productividad es una variable que est4 relacionada con todos los

aspectos de la persona y ha sido estudiada desde diversas perspectivas.

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola
(RAE, 2017), la Productividad es la: Capacidad o grado de produccion por

unidad de trabajo, cualidad de productivo.

Smith (1776), economista y filésofo, desliza el concepto de
productividad cuando analiza las causas y repercusiones de la division del
trabajo, las caracteristicas de los trabajadores y el desarrollo tecnolégico y
la innovacién. Al respecto, en el libro primero de La Riqueza de las Naciones,
sefala que la division del trabajo es la causa mas importante del progreso
en las facultades productivas del trabajo, de manera que la aptitud, la
destreza y la sensatez con que este se realiza, es una consecuencia de la

division del trabajo.

Por otro lado Belcher (1991), en su libro titulado Productividad Total
nos da un concepto mas simple sobre Productividad sefialando que se trata
de la relacion entre lo que produce una organizacion y los recursos

requeridos para tal produccion.
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Velasquez, Nufez y Rodriguez (2010), en su documento titulado
“Estrategias para el Mejoramiento de la Productividad” mencionan para
mejorar la productividad se deben promover los valores organizacionales, ya
gue estos son la clave para que el desempefio de los empleados pueda
darse de una manera organizada y transparente, le tengan amor a lo que
hacen y se desenvuelvan de manera correcta tanto colectiva como

individualmente sintiéndose a gusto en el lugar en donde estan.

Marx (1980), en su libro “El Capital”, define a la productividad del
trabajo como un incremento de la produccion a partir del desarrollo de la
capacidad productiva del trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en
tanto que la intensidad del trabajo es un aumento de la produccién a partir
de incrementar el tiempo efectivo de trabajo (disminuyendo los tiempos
ociosos y/o aumentando la jornada laboral). Es interesante destacar que
Marx incorpora en su definicion, ademas de las caracteristicas (destrezas)
de los trabajadores, las caracteristicas de la ciencia y la tecnologia

incorporadas en el proceso de produccion.

Koontz y Weihrich (2004), desarrollan que la productividad es la
relacion insumos-productos en cierto periodo con especial consideracion a

la calidad.

Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de bienes
y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion,
la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las

maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Al respecto, Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad
es el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional.
Una empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de

eficacia como de eficiencia. Una compafia de negocios es eficaz cuando
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alcanza sus metas de ventas o de participacion de mercado, pero su

productividad también depende de lograr esas metas de manera eficiente.

1.2.1.1. Dimensiones de la Productividad

Los autores Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es el
nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de
eficacia como de eficiencia. Una organizacion es eficaz cuando logra llegar
a su meta de ventas o de participacion de mercado, pero su productividad

también depende de alcanzar esas metas de manera eficiente.

a) Eficacia: Los autores Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la
Grado en el cual una organizacion satisface las necesidades de su clientela
0 de sus consumidores.

b) Eficiencia: Los autores Robbins y Judge (2013, p. 28) consideran que

el grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo.

Figura 1. Dimensiones de la Productividad laboral.
Nota: Adaptado de Robbins y Judge (2013).
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1.2.1.2. Beneficios de la Productividad.

Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes Yy directores de empresas, ingenieros
industriales, economistas y politicos; pues compara la produccién en

diferentes niveles del sistema econémico con los recursos consumidos.

Por otro lado se reconoce que los cambios de la productividad tienen
una gran influencia en numerosos fenémenos sociales y econémicos, tales
como el rapido crecimiento econémico, el aumento de los niveles de vida,
las mejoras de la balanza de pagos de la nacion, el control de la inflacidon e

incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativas.

El dnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su
rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad. El instrumento
fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de

métodos, el estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.
1.2.1.3. Medicion de la Productividad.

Gaither y Frazier (2000), definieron productividad como la cantidad de
productos y servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la

siguiente medida.

I I
i Cantidad de productos o servicios realizados I

, Productivided= :

Figura 2. . Medicién de la Productividad
Nota: Adaptado de Gaither y Frazier (2000).

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de metas y
la proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos para

conseguirlos.
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1.2.1.4. Factores que influyen en la productividad.

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo,

la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones; el
entorno, las caracteristicas de la organizacién, las caracteristicas del trabajo,

las aptitudes y actitudes de los individuos.

1.2.1.5. Organizacion del trabajo.

Para poder obtener una buena productividad, no se debe descuidar el factor
humano, y la salud del colaborador, ya que se pone en juego la iniciativa y
la creatividad de las personas para tomar las mejores decisiones.
Actualmente, muchos de los factores asociados a un trabajo que requiere de
gran esfuerzo fisico va a desaparecer gracias al desarrollo de las nuevas
tecnologias, pero en contrapartida, aparecen nuevos factores de tensiéon
asociados, principalmente con el contenido y la posibilidad de participaciéon
del trabajador; la responsabilidad que se va a desarrollar por medio de una

magquinaria deja a la persona una funcion de control de los procesos.

El compromiso ha de posibilitar la participacién y la comunicacion de
los colaboradores, la organizacion debe facilitar vias de participacion, a fin
de conseguir una mayor implicacién hacia cada uno de los que ejercen, en
los objetivos de la empresa, una mayor responsabilidad y por tanto, una
mayor satisfaccién las personas como seres sociales que son, necesitan
contacto con los demas y sentir la pertenencia a un grupo por ello, una buena

relacion laboral social es un factor clave para la buena productividad laboral.



23

1.2.1.6. Factor humano elemento clave en la productividad.

Si una organizacién desea que el personal desempefie un trabajo con altos
niveles de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es
importante que aprendan a administrar los recursos que se tienen, para
lograr esto se necesita que cada uno de los colaboradores tengan una
inteligencia emocional apropiada, ya que de ella influye grandemente en la
establecida de la empresa, entre las que se incluyen las de seguridad y salud
laboral; se debe motivar al personal para ensefarles como se realizan las
cosas de una forma éptima, de no ser asi dificilmente se puede incrementar
la productividad del personal, si no estan satisfechas adecuadamente las
necesidades intrinsecas individuales se debe recurrir a los colaboradores
mAas cercanos para programar todo tipo de capacidades, y asi el desarrollo
sera mucho mas adecuado para las promociones y elementos de motivacién

en el aspecto econémico.

1.2.1.7. Participacion y productividad.

Gbmez (2010), explica que la participacion tiene efectos positivos o
negativos sobre la productividad, esto depende de una serie de factores que
concurren en cada caso determinado, conviene pues enfocar la cuestion
desde una perspectiva practica en lugar de estar en un estudio teorico, en
principio la participacion tiene un efecto positivo sobre la productividad,
aungue en ocasiones sea limitado, practicamente no condiciona por si sola
la aparicion de efectos negativos, la existencia de efectos positivos derivados
de la participacion depende, en principio, de dos factores fundamentales la
actividad econdmica que realiza la empresa o sector industrial en que opera
y la concepcién y el modelo de relaciones laborales que estan presentes en

la organizacion.

La participacion parece tener efectos positivos sobre la productividad

en los siguientes puestos:
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¢ Si los colaboradores participan en base a su competencia y a nivel
del puesto de trabajo.

e Si desarrolla un ambiente de auto implicacion de los trabajadores
donde la confianza y la comunicacion sean caracteristicas de las

relaciones entre la direccion y los colaboradores.

El hecho de implantar la productividad como valor preferente para la
empresa en medio de un mercado cada vez mas competitivo, significa que
cada empresa asume su cuota de responsabilidad consciente de que el
resultado final es la consecuencia de los obtenidos en cada una de las
etapas del proceso productivo y que, su progresiva mejora, requiere la
participacion y aportacion de ideas innovadoras de todos los colaboradores
de la empresa en sus respectivas areas, tener siempre presente que el
objetivo del maximo rendimiento debe ser compatible con la Optima
utilizacion de las facultades fisicas, y psiquicas de los colaboradores,
conciliar su mayor satisfacciéon con un maximo de productividad, porque se
acomodan los objetivos econémicos a los sentimientos personales, de los
gue depende el buen funcionamiento de la empresa, procura para ello
estimular la participacion, se puede establecer asi cinco caracteristicas que
deben estar presentes en todas las empresas donde la implantacion y
permanencia de sistemas participativos han dado lugar a una mejora de la

productividad laboral.

e La empresa comparte con los colaboradores los beneficios
econoémicos que se derivan, directa o indirectamente del incremento
de la productividad.

e Las relaciones entre la direccion y los trabajadores se apoyan en
un modelo de relaciones laborales consistente y permanente en el
tiempo, hay que evitar que los colaboradores perciban la participacion
COmMoO un mecanismo o sistema de organizacion que pueda afectar la
seguridad de los puestos de trabajo.

e Se introducen sistemas para garantizar el cumplimiento de los

derechos laborales de los colaboradores.
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e Se necesita que la filosofia y el estilo de direccion de la empresa

se concreten en la politica de recursos humanos.

En definitiva, el vinculo existente entre participacion y productividad
no puede determinarse a prioridad ni apoyarse en fundamentos teéricos lo
gue si ocurre es la concepcion que se tiene de las personas y de la empresa
tiene clara repercusion en materia de productividad laboral como ha venido
sefialandose, asi pues tanto la productividad como otros indicadores del
estado de la empresa, no pueden observarse sin tener en cuenta el entorno

en gue se mueven, la concepcion de la persona y de la empresa.

1.2.2. Variable (Y) Competencia Laboral.

La competencia laboral es una variable que esta relacionada con todos los

aspectos de la persona y ha sido estudiada desde diversas perspectivas.

Segun 1SO 9000:2005, la competencia laboral es la Habilidad
demostrada para aplicar conocimientos y aptitudes.

Idalberto Chiavenato (2009): Las competencias (la forma de
conocimientos, habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, valor u otras
caracteristicas personales) son aquellas cualidades personales esenciales
para desempefiar las actividades y que definan el desempeiio de las
personas. Todo trabajador debe poseer un conjunto de competencias
basicas para desarrollar sus actividades en la empresa. Las competencias
basicas se pueden observar en el trabajo cotidiano o en situaciones de
prueba. Lo importante es adquirir y agregar nuevas competencias que sean
fundamentales para tener éxito en los negocios de la empresa, en lugar de
invertir en una capacitacion que no sirva para las necesidades reales de la

organizacion.
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Agudelo (1998), lo define como “Capacidad integral que tiene una
persona para desempefarse eficazmente en situaciones especificas de

trabajo”.

Tobon (2013), Precisa como arte de desempefiar, ejecutar una labor
en un area especifica al cual el sujeto se encuentra capacitado, formado,
preparado o cuenta con experiencia para ejecutarla con total capacidad y
conocimiento de causa. En fin, es la capacidad para realizar funcion
haciendo uso de las competencias y habilidades de un individuo u

organizacion.

Miranda (2003): De un modo genérico se suele entender que la
competencia laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las
destrezas que permiten desarrollar exitosamente un conjunto integrado de
funciones y tareas de acuerdo a criterios de desempefio considerados
idoneos en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de trabajo
y se las describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia
(funciones mas o menos permanentes), especificando para cada una de las
tareas los criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su

ejecucion como competente.

Chiavenato (2009) indic6 que: La Competencia Laboral depende del
conocimiento y de las habilidades necesarias para trabajar en forma eficaz,
el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde cuando se
utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas
desarrollan nuevas capacidades para una accion eficaz. Al respecto, el autor
indica el condicionamiento que la competencia laboral, respecto al
conocimiento, asi como las capacidades que necesita para el desarrollo de
sus actividades o tareas; toda vez que mejorar los conocimientos adquiridos,
requiere un constante aprendizaje sobre el cual se adquieren nuevos
conocimientos y habilidades, por ende el trabajador puede desarrollar su

trabajo en forma mas eficaz.
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1.2.2.1. Dimensiones del nivel de Competencia Laboral.

Para Chiavenato (2009), existen tres dimensiones dentro de la competencia

laboral criterios.

a) Motivos: Segun Chiavenato (2009), los Motivos o impulsos son los
medios que sirven para aliviar las necesidades. El motivo genera un
comportamiento de busqueda e investigacion, cuya finalidad es identificar
objetivos e incentivos que, una vez atendidos, satisfacen la necesidad y
reduciran la tensién. Cuanto mayor sea la tension, mayor sera el grado de
esfuerzo, los impulsos fisiolégicos y psicoldgicos se orientan hacia la accién
y crean las condiciones que generaran la energia para alcanzar un objetivo.
(p.237).

b) Conocimiento: Chiavenato (2009), menciono que el Conocimiento
proviene de la palabra griega episteme, que significa “verdad absolutamente
cierta’”. En nuestra lengua, la palabra conocimiento puede tener varios
significados: informacion, conciencia, saber, cognicién, sapiencia,
percepcion, ciencia, experiencia, calificacion, competencia, habilidad
practica, capacidad, aprendizaje, sabiduria, certeza, etc. La definicion
depende del contexto en que se emplee el término. (p.148).

c) Habilidad: Chiavenato (2009), sefala sobre la Habilidad, ser el arte del
saber hacer; implica destacar en alguna practica (rendimiento fisico o
mental) y se adquiere principalmente con entrenamiento y préctica. Incluye

el conocimiento de reglas de procedimiento y habilidades de comunicacion.
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Conocimiento

Motivos

Habilidades

Competencia laboral

Figura 3. . Dimensiones de la Competencia laboral.

Nota: Adaptado de Chiavenato (2000).

1.2.2.2. Componentes de la Competencia Laboral.

Arellano (2009) precis6é que las competencias deben de indicar las formas
de pensar y comportarse de una persona, asimismo estas se generalizan a
través de algunos escenarios o situaciones, los mismos que perduran
razonablemente durante un periodo dado; toda vez que los contenidos
involucrados en una competencia, son los que se necesitan para su

desarrollo, las cuales son:

Saber: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

Saber hacer: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el
saber a la actuacion.

Saber ser: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas
convicciones y asumir unas responsabilidades.

Saber estar: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion

interpersonal, favoreciendo un comportamiento colaborativo.
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1.2.2.3. Tipos de Competencia Laboral

Al respecto Vargas (2010), indic6 que la competencia laboral se puede dividir

en bésicas, genéricas y especificas, conforme se precisa a continuacion:

Las competencias basicas, las cuales necesitan los seres humanos
para vivir en una sociedad, o como lo definen otros autores, son las
competencias ciudadanas, cuya utilidad sirve para dar solucién a cualquier

tipo de problema que se presente o procesar informacion.

Las competencias genéricas, son de naturaleza mas comunes a
distintas profesiones de las mismas areas, como pueden ser las carreras de
la salud o las de caracter administrativo. Las cuales permiten lograr el trabajo

en equipo y la adaptabilidad en el medio labora.

Las competencias especificas, son las que se adquieren de forma
especifica en las respectivas carreras profesionales, y que a su vez buscan

diferenciar a cada uno de los profesionales en un area especifica.

Gestion por Competencias

Direccion estrategica del capital humano
4 Y
Seleccion Desempeiio Desarrollo
\ ) g J 4 J

Figura 4. . Modelo de Desarrollo de Competencias
Nota: Adaptado de Alles, Martha, (2007)

El modelo apunta al desarrollo de competencias, y se basa en tres

sub sistemas: seleccion, para que a partir de la puesta en marcha solo
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ingresen personas que tengan las competencias deseadas; evaluacion del
desemperio, para conocer los grados de competencias de cada integrante

de la organizacion; y el fundamental, el desarrollo de las mismas.

Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica

1.3.2.

La gestion por competencias laborales es un modelo de gerenciamiento
donde se asigna funciones a cada trabajador, luego de analizar y evaluar
sus motivos, conocimientos y habilidades, con el fin de mejorar el
desempefio productivo a favor del trabajador y la organizacion para la cual

trabajan.

La competencia laboral busca mejorar la calidad de las
organizaciones asegurando maximizar el desempefio de los recursos
humanos, ya que constituyen la base fundamental del desarrollo satisfactorio

de las mismas hacia el éxito.

En tal sentido, la presente investigacion permitira aplicar y discutir los
postulados tedricos referidos a la influencia de una gestidén por competencias
laborales de los servidores publicos de la Direccién General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, ocasionando que
mejore la productividad laboral de los mismos, lo que contribuira a lograr un

trabajo oportuno y optimo.

Finalmente dado el presente documento, servird como antecedente a

futuras investigaciones en materia de competencia laboral.

Justificacion social

El presente trabajo de investigacion se encuentra dirigida al personal

administrativos de la de la Direccion General de Formacioén Profesional y
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Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, sin embargo, los resultados de las
mismas pueden ser implementados por cualquier otra institucion interesada
en desarrollar el capital humano a través de la gestion por competencias y
desempeiio laboral para la mejora de su productividad, buscando obtener un

mejor rendimiento, ya sea dentro de la entidad y fuera.

Justificacion institucional

Las instituciones publicas no diferencian trabajadores con capacidad de
desempeiio eficiente, de aquellos que poseen solamente conocimientos
adquiridos académicamente. No existe un adecuado proceso de seleccion
de personal; lo que origina que dicho personal se encuentre en un puesto
laboral en el que no es competente, lo que significa, que no se cumple lo que
hoy en dia se conoce como “personal adecuado, para puesto adecuado”. La
presente investigacion se profundiza en el potencial de la gestion por
competencias. Ello permitird a la institucion, optimizar su gestion en la
captacion del talento humano, de este modo conllevara a lograr los objetivos

gue tienen como institucion.

1.3.4. Justificacion préactica

Esta investigacion es importante debido a que a través de ésta buscamos
llegar al porqué del deficiente desempefio del personal, ademas es
necesario identificar, explicar, prevenir y mejorar el desempefio laboral. El
desempefio laboral es uno de los items que se evalla hoy en dia en
cualquier organizacién, y para lograr una buena labor por parte de los
servidores publicos, se toma en consideracién factores como el clima laboral,
motivacién, comunicacion interpersonal efectiva. Por tal razén hoy en dia
existen distintas estrategias para mejorar deficiencias que se presentan en
toda entidad. En otras palabras, con una adecuada gestion por
competencias se pretende lograr un buen desempefio del personal, lograr

gue se designen los puestos en base a sus competencias.
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Problema

Planteamiento del problema

A nivel mundial adn existe un gran numero de personas que no tienen
definidas claramente sus atribuciones, lo que ha llevado a un proceso
deficiente en el reclutamiento, seleccion e induccion del personal, debido a
una inexistencia de descripciones de puestos de trabajo y de un area de
Recursos Humanos bien establecido dentro de la empresa que se encargue
de elaborarlos. En ese sentido, son cada vez mas las organizaciones que se
suman por gestionar el rendimiento laboral de sus trabajadores en base a
evaluaciones de desempefio. Actualmente el mundo empresarial ha sufrido
muchos cambios en su entorno y como consecuencia las organizaciones
luchan por ser cada vez mas competitivas, exigiendo alinear de manera
adecuada y productiva la administracién del talento humano, estimulando a
sus colaboradores a cumplir las tareas con eficiencia y eficacia de acuerdo

a sus competencias laborales.

Segun Vargas (2002), en el periodo de los sesenta y setenta, el
trabajo era explicado bajo el concepto de administracion cientifica como una
nueva metodologia donde tanto los administradores como operarios tenian
funciones especificas que desempefar para lograr el éxito de su
organizacion, frente a esto, las instituciones de formacion lograron
aproximarse al mundo empresarial mediante el desarrollo de metodologias
donde se analizaba cada ocupacion para luego estudiar y designar los
puestos de trabajo; en tal sentido que se elaboraron multiples manuales que
reflejaban al detalle las normas en base al estudio de tiempos y movimientos,
la especializacion y la organizacion del trabajo en tareas y operaciones, sin
embargo el impresionante y acelerado cambio técnico, asi como nuevas
formas de organizacion de trabajo sumado a las nuevas reformas
economicas que se implementaron y favorecieron al incremento de la libre
competencia de bienes importados con los bienes locales, dando ademas

paso a la modernizacion de las tecnologias aplicadas a la produccion y los
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servicios, ocasionaron una rapida obsolescencia en tales programasen los
afos 80 (p.14).

Chiavenato (2009), a nivel mundial factores como: la globalizacion de
los negocios, el desarrollo tecnoldgico, el fuerte impacto del cambio y la
intensa busqueda de la calidad y la productividad en la mayoria de las
organizaciones, dio como resultado de que la gran ventaja competitiva de
las organizaciones provienen del capital humano que trabajan en ellas, esto
justificado por la importancia que representan los trabajadores debido a son
ellos los que producen, venden, sirven al cliente, toman decisiones, lideran,
motivan, comunican, supervisan, administran y dirigen los negocios de las

empresas garantizando y fortaleciendo la innovacion (p. 393).

Asi vemos que para mejorar la productividad y garantizar la calidad
de un bien o servicio en las organizaciones, se debe prestar importancia a
los trabajadores, puesto que son ellos los que los que producen, administran

y lideran las empresas.

Gracias al Sistema de Medicion de Avance de la Productividad
(SIMAPRO) programa promovido por la OIT, los paises de América Latina y
el Caribe han evolucionado favorecidamente logrando un incremento en su
productividad con avances en los indicadores de eficiencia, costos y calidad,
partiendo de la participacion activa de los actores desde la base de las
organizaciones y practicas laborales orientadas al Trabajo Decente en base
al desempefio desempefios de los trabajadores, a través del desarrollo de
competencias laborales, integrales y mensurables (p. 92).

De acuerdo a este contexto, las empresas en su busqueda por
incrementar su productividad y mejorar su calidad, deben de establecer las
competencias laborales de los trabajadores en funcién a su desempefio
laboral basado en sus motivos, conocimiento y habilidades, a fin de afrontar

con éxito las nuevas tendencias organizacionales.
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En el Perq, en su busqueda por mejorar la productividad empresarial
y la capacidad el individuo, no ha sido ajeno a encontrar problemas en el
camino en su proceso de evolucion por insertar de un adecuado enfoque por

competencias en las organizaciones.

Los desencuentros entre la oferta y demanda en el mundo laboral,
han sido examinados con mayor profundidad en un informe elaborado por el
Banco Mundial (2011). De acuerdo con el informe es manifiesto que: i) el
Peru tiene bajo nivel de desempefio en el desarrollo de las habilidades
cognitivas y socioemocionales de su poblacion; vy, ii) el desarrollo de las
habilidades técnicas y profesionales de los jovenes se ve afectado por las
carencias en las habilidades genéricas, la calidad y la informacion en el

mercado de formacioén laboral.

Segun el Boletin de Economia Laboral, realizado por el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2007): El 55,2% de las empresas
considera importante tomar una evaluacion escrita, que permita saber el
nivel de conocimiento de los postulantes; mientras que alrededor 60% de las
empresas considera como necesario una evaluacion de campo, la cual
permite a la empresa medir la habilidad de los candidatos para ejecutar

ciertas funciones del puesto al que postulan (p. 27).

A la fecha, existe abundante evidencia empirica que muestra que una
persona mejor dotada de habilidades genéricas esta mejor preparada para
adquirir habilidades técnicas, profesionales y especificas para el trabajo a lo
largo de su vida por medio de la educacion terciaria formal y la capacitacion.
Asimismo, también existe evidencia que muestra que incluso aquellas
personas que tienen baja dotaciéon de habilidades genéricas —originadas
generalmente en entornos adversos- tendrian oportunidad de desarrollar -
otras destrezas igualmente relevantes que el mercado valora y remunera

convenientemente para este segmento de la poblacién.
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Por lo anteriormente descrito, es necesario planificar e implementar
estrategias que favorezcan positivamente la productividad laboral y la
calidad de los servicios que ofrece la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, a través de la gestion por
competencias dado que garantiza un optimo desarrollo y fortalecimiento de

la innovacion.

Por lo cual se plantea la siguiente investigacion: La Productividad
Laboral y Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima,
2017.

1.4.2. Problema general

PG: ¢Qué relacion existe entre la productividad laboral y la competencia
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacién
Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 20177

1.4.3. Problemas especificos

PE1: ¢, Qué relacién entre productividad laboral y el conocimiento de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 20177

PE2: ¢ Qué relacion entre productividad laboral y la actitud de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional vy
Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 20177

PE3: ¢ Qué relacion entre productividad laboral y la habilidad de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacién Profesional
y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 20177
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1.5. Formulacion de hipétesis

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general

HG: Existe relacion significativa entre la productividad laboral y competencia
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion

Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017.

Hipdtesis especificas

HEL: Existe relacion significativa entre la productividad laboral y el
conocimiento de los servidores publicos de la Direccion General de

Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017.

HE2: Existe relacion significativa entre la productividad laboral y el
conocimiento de los servidores publicos de la Direccion General de

Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE— Lima, 2017.

HE3: Existe relacion significativa entre la productividad laboral y la habilidad
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacién

Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.

1.6. Objetivos de la Investigacion

Los resultados de la investigacion forman el panorama de conocimientos que

se buscan lograr.

1.6.1. Objetivo general

OG: Determinar la relacion entre la Productividad laboral y la Competencia
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacién

Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.
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1.6.2. Objetivos especificos

OEL1: Determinar la relacion entre la Productividad laboral y el Motivo de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacién Profesional
y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.

OE2: Determinar la relacion entre la Productividad laboral y el Conocimiento
de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.

OES3: Determinar la relacién entre la Productividad laboral y la Habilidad
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacién
Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.
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II. MARCO METODOLOGICO

2.1. Variables

2.1.1. Variable (X) Productividad laboral

Los autores Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es el
nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de
eficacia como de eficiencia. Una organizacion es eficaz cuando lograr llegar
a su meta de ventas o de participaciéon de mercado, pero su productividad

también depende de alcanzar esas metas de manera eficiente.

2.1.1.1. Dimensiones de la Productividad laboral

Dimension 1: Eficacia
Los autores Robbins y Judge (2013), consideran que la Grado en el cual una
organizacién satisface las necesidades de su clientela o de sus

consumidores.
Dimensién 2: Eficiencia

Los autores Robbins y Judge (2013), consideran que el grado en el cual una

organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo.

2.1.2. Variable (Y) Competencia laboral

Chiavenato (2009), indic6 que La Competencia Laboral depende del
conocimiento y de las habilidades necesarias para trabajar en forma eficaz,
el conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde cuando se
utilizan procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas

desarrollan nuevas capacidades para una accion eficaz.
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2.1.2.1. Dimensién de la Competencia laboral

Dimension 1: Motivos

Chiavenato (2009), precis6 que los Motivos o impulsos son los medios que
sirven para aliviar las necesidades. El motivo genera un comportamiento de
basqueda e investigacién, cuya finalidad es identificar objetivos e incentivos
gue, una vez atendidos, satisfacen la necesidad y reduciran la tension.
Cuanto mayor sea la tension, mayor sera el grado de esfuerzo, los impulsos
fisiologicos y psicoldgicos se orientan hacia la accion y crean las condiciones

que generaran la energia para alcanzar un objetivo.

Dimension 2: Conocimiento

Chiavenato (2009), indic6 que el Conocimiento proviene de la palabra griega
episteme, que significa “verdad absolutamente cierta”. En nuestra lengua, la
palabra conocimiento puede tener varios significados: informacion,
conciencia, saber, cognicion, sapiencia, percepcion, ciencia, experiencia,
calificacion, competencia, habilidad practica, capacidad, aprendizaje,
sabiduria, certeza, etc. La definicion depende del contexto en que se emplee

el término.

Dimension 3: Habilidad

Chiavenato (2009), manifesté que la Habilidad es el arte de saber hacer;
implica destacar en alguna practica (rendimiento fisico o mental) y se
adquiere principalmente con entrenamiento y practica. Incluye el

conocimiento de reglas de procedimiento y habilidades de comunicacion.
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2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable (X) Productividad laboral.

) Valores
Dimension Indicadores Items Escala y
rangos
- Eficacia al realizar
o 1,2
actividades.
. . . Baja del
- Eficacia en la generacién 3.4 Ordinal 10 al 23
de valor.
1 Nunca .
L e ) Media
Eficacia - Eficacia en la utilizacion 5 6 2 Casi nunca del 24
de recursos. 3 A veces
T al 37
4 Casi siempre
- Eficacia en la 5 Siempre
T 7,8 Alta del
comunicacion. 38 al 50
- Eficacia en el desarrollo
9,10
de problemas.
- Eficiencia en su manejo de 11,12
recursos.
L . Baja del
- Eficiencia en cuanto al 13 14 Ordinal 10 al 23
tiempo.
1 Nunca .
.. . . ) Media
Eficiencia - Eficiencia en el ambiente 15 16 2 Casi nunca del 24
laboral. 3 Aveces
T al 37
4 Casi siempre
- Eficiencia en la meta 5 Siempre
) 17,18 Alta del
presupuestaria. 38 al 50
- Eficiencia en las 19, 20

capacitaciones brindadas.

Nota: Adaptado de Robbins y Judge (2013)

La variable productividad laboral se ha operacionalizado en dos dimensiones,
diez indicadores y veinte items. Cada item se mide de acuerdo a una escala
ordinal de 5 niveles. Para la interpretacion de los resultados se ha considerado
tres rangos: baja, media y alta con valores de 10 a 23, 24 al 37 y 38 al 50

respectivamente.
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacién de la variable (Y) Competencia laboral.

) Valores
Dimension Indicadores Items Escala y
rangos
- Identificacion de 1 2 .
objetivos. ' Ordinal Baja del
8al 19
- ldentificaciéon de 3 4 1 Nunca
incentivos. ' 2 Casinunca Media
Motivos 3 A veces del 20
- Retroalimentacion 5,6 4. Casi al 31
siempre
. 5 Siempre Alta del
- ldentificaciéon de 32 al 44
7,8
resultados.
- Aprendizaje. 910 ordinal Baja del
8al 19
. . 1 Nunca
- Experiencia laboral. 11,12 5 Casinunca Media
Conocimiento 3 A veces del 20
- Trabajo en equipo. 13,14 4. Casi al 31
siempre
5 Siempre Alta del
- Dominio del tema. 15, 16 32al44
- Rendimiento. 17,18 Ordinal Baja del
8 al 19
- Creatividad. 19, 20 1 Nun_ca ,
’ 2 Casinunca Media
Habilidad 3 A veces del 20
- Habilidades de 21 22 4 Casi al 31
comunicacion. ’ siempre
5 Siempre Alta del
- Asertividad. 23, 24 32al44

Nota: Adaptado de Chiavenato (2000)

La variable competencia laboral se ha operacionalizado en tres
dimensiones, doce indicadores y veinticuatro items. Cada item se mide de

acuerdo a una escala ordinal de 5 niveles. Para la interpretacion de los
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resultados se ha considerado tres rangos: baja (8 al 19), media (20 al 31) y
alta (32 al 44).

Metodologia

La metodologia utilizada para realizar la presente investigacion

corresponde al método cientifico.
Tipo de investigacion

Segun el planteamiento de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
presente investigacion es de tipo correlacional pues su objetivo es

determinar la relacién entre la productividad laboral y competencia laboral.

Disefio de investigacion

De acuerdo a lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
investigacion expuesta, presenta un disefio no experimental transversal
pues considera las variables a investigar en su estado natural sin una

intervencion controlada externa y en un solo momento.

OX Productividad Laboral

oY Competencia Laboral

Figura 5. Disefio de investigacion.

Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).
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Poblacién, muestray muestreo
Poblacion de estudio

La poblacion de estudio estuvo conformada por 65 servidores publicos de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del
MTPE- Lima. La unidad de analisis fue el servidor publico con contrato

vigente hasta el final del afio 2017.

Muestra de estudio

El tamafo de la muestra de estudio seleccionado fue de 46 servidores
publicos de la Direccion General de Formacién Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE, la muestra fue seleccionada en forma aleatoria, y fue
calculada mediante la aplicacion de la formula de determinacion de tamafio

de muestra para poblacion finita que sefialan Moya y Saravia (1988).

PJ*ZE *}J*f}

= ez*(N —1)+ Zz*p*q

Dénde:

a) n: Tamafo de muestra calculado.
b) N: Tamafo de la poblacion en estudio.

c) Z: Valor en tablas de distribucion normal (Nivel de confianza de
95%) Z=1.96

d) p: Proporcion de defensores publicos con alta o muy alta productividad
laboral para variable x y con alta o muy alta competencia laboral para

variable y (p=0.5)
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e) g. Proporcion de defensores publicos con media, baja o muy baja
productividad laboral para variable x y con media, baja o0 muy baja

competencia laboral para variable y (g=0.5)

f) e: Nivel de precision fijado por el investigador. (e=8% =0.08)

El proceso de célculo del tamafio de la muestra mediante la ecuacion
estadistica se detalla en la Tabla 3.

Tabla 3

Céalculo Estadistico de la Muestra

Nivel de confianza (%) 95 N*Z2 *p%g
Valor Critico en tabla Normal (Z)  1.96 "= e?*(N 1)+ Z2* p*q
Tamafio de la poblacién (N) 65

p: proporcion de la poblacién con p=0.5 n=45,6
la cualidad buscada
n =46
g: proporcion de la poblacion sinla gq=0.5

cualidad buscada

e: nivel de precision fijado por el e=8%
Investigador =0.08

Nota: Fuente: Moya y Saravia (1988) / Adaptado por el Investigador.

2.6.3. Muestreo

El tipo de muestreo fue probabilistico y para la seleccidon de la muestra se
uso el método de seleccion de muestreo aleatorio simple a fin de determinar

a cuantos y a que defensores publicos incluir en la investigacion.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para obtener los datos de las variables (X): Productividad Laboral e (Y)
Competencia laboral, se utilizd la técnica de la encuesta, cuya metodologia
se basa en la recoleccion de datos e informacion proporcionada por la
poblacién encuestada, la cual es consignada en un instrumento individual

gue el propio encuestado llena.

De acuerdo a lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), la aplicacién de instrumento en forma auto administrada, puede
realizarse en forma presencial o a distancia (mediante correo postal o

medios electronicos). En el presente caso se aplicd en forma presencial.

2.7.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Para recopilar los datos de la variable (X): Productividad laboral y de la
variable (Y) Competencia laboral, se utilizé se utiliz6 como instrumento el

cuestionario.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el cuestionario es el
instrumento mas utilizado en investigacion social y consiste en un listado de
preguntas que pueden ser abiertas o cerradas. En la presente investigacion

se utilizaron preguntas cerradas.

Ficha técnica del cuestionario para medir la variable (X):

Productividad laboral.

1. Nombre: Cuestionario de la Productividad Laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE.

2. Autor: Robbins y Judge (2013) /adaptado por el investigador.
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3. Objetivo: Medir el nivel de la Productividad Laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE.

4. Lugar de aplicacion: Direccién General de Formacion Profesional y

Capacitacion Laboral del MTPE- Lima.
5. Formade aplicacion: Directa a los servidores publicos.
6. Duracion de la Aplicacién: 5a 10 minutos

7. Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario impreso
de aplicacion directa al servidor publico y en forma individual, consta de

20 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.

Ficha técnica del cuestionario para medir la variable (Y):
Competencia laboral.

1. Nombre: Cuestionario de la Competencia Laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y

Capacitacion Laboral del MTPE
2. Autor: Chiavenato (2000)/ adaptado por el investigador.

3. Objetivo: Medir la Productividad Laboral de los servidores publicos de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del
MTPE

4. Lugar de aplicacion: Direccion General de Formacion Profesional y

Capacitacion Laboral del MTPE- Lima.
5. Forma de aplicacion: Directa a los servidores publicos.

6. Duracién de la Aplicacién: 5a 10 minutos.

7. Descripcion del instrumento: EIl instrumento es un cuestionario
impreso de aplicacion directa al servidor publico y en forma individual,
consta de 24 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.
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2.7.3. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

2.7.3.1. Validacién de los instrumentos

Para Hernandez et al. (2014, p.200), la validez, refleja el grado de
aproximacion que tiene el instrumento al medir una variable, no obstante,

utiliza la evidencia relacionada con el contenido.

X=t+e

X= representa los valores observados
t=los valores verdaderos

e= el grado de error en la medicion

La validez de los instrumentos para medir la variable (X): Productividad
laboral estuvo dado por Pizarro (2017), y para medir la variable (Y)
Competencia laboral estuvo dado por Velazco (2017). La adaptacion de los
instrumentos a la presente investigacién fue validada por el experto: Dr.
Sebastian Sanchez Diaz.; mediante los indicadores y criterios expresados

en la tabla 4.

2.7.3.2. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los resultados obtenidos por el cuestionario aplicado a
los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral-MTPE, para medir la variable X: Productividad Laboral
e Y: Competencia laboral fue estimado mediante el estadistico de fiabilidad
“Alfa de Cronbach”, cuyos valores fueron 0,815 y 0,862 respectivamente lo
cual representa un alto grado de fiabilidad buena, segiin muestran las tablas
4y5.
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Tabla 4
Alfa de Cronbach / Variable (X): Productividad laboral

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,815 20

Nota: Tomado del cuestionario de Productividad laboral

Tabla 5

Alfa de Cronbach / Variable (Y): Competencia laboral

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,862 24

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral

2.7.4. Procedimiento de recoleccion de datos

La recoleccién de los datos se realizO mediante una encuesta en forma
directa utilizando dos cuestionarios impresos, uno por variable. Fue
realizada personalmente por el investigador, entregando los cuestionarios a
los integrantes de la muestra seleccionada y recogiendo los mismos ni bien

fueron llenados por los encuestados.

2.8. Método de andlisis de datos

Luego de haber concluido el proceso de recoleccion de datos y las
herramientas de analisis estadistico, se procede a procesar los resultados
obtenidos luego de aplicar el instrumento (clasificacion, registro y
codificacion), para con ello realizar un analisis de recoleccion e

interpretacion de datos en los programas Excel y SPSS.

Asimismo, se analiz6 la codificacion de la base para validar que los
resultados estén conforme al escalamiento de Likert (con escala de medicion

del 1 al 5). Finalmente, se realizé un analisis descriptivo.
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lll. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo de cada variable y sus dimensiones

Tabla 6

Tabla de frecuencia y porcentaje de la Productividad laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

MEDIA 21 45,7 45,7 45,7
Valido ALTA 25 54,3 54,3 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Productividad laboral

Productividad Laboral

Porcentaje

MEDIA, ALTA

Figura 6: Distribucion porcentual de la Productividad laboral

De la tabla 6 y figura 6 se muestra que de los de los servidores publicos de
la Direccidn General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral 2017
el 54,4 % del personal muestra una productividad laboral alta, y el 45,7%
cuenta con una productividad laboral media.
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Tabla 7

Tabla de frecuencia y porcentaje de la Eficacia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

MEDIA 22 47.8 47.8 47.8
Vélido ALTA 24 52,2 52,2 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Productividad laboral

Eficacia

Porcentaje

MEDIA ALTA

Figura 7: Distribucién porcentual de la Eficacia

De la tabla 7 y figura 7 se muestra que de los servidores publicos de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral 2017, el
52,2 % son altamente eficaces y el 47,8% cuentan con una eficacia media.

Por lo tanto, la mayoria de los servidores son eficaces.
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Tabla 8

Tabla de frecuencia y porcentaje de la Eficiencia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

MEDIA 23 50,0 50,0 50,0
Vélido ALTA 23 50,0 50,0 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Productividad laboral

Eficiencia

Porcentaje

MEDIA ALTA

Figura 8: Distribucion porcentual de la Eficiencia

La tabla 8 y la figura 8 nos muestran que el 50% de los servidores
publicos de la Direccién General de Formacién Profesional y Capacitacion
Laboral 2017 son altamente eficiente y el otro 50% cuentan con una
eficiencia media.
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Tabla 9

Tabla de frecuencia y porcentaje de la Competencia laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

MEDIA 19 41,3 41,3 41,3
Vélido ALTA 27 58,7 58,7 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral

Competencia laboral

Porcentaje

MEDIA ALTA

Figura 9: Distribucion porcentual de la Competencia laboral

La tabla y la figura 9 nos muestran que el 58,7% de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral 2017 son altamente competentes laboralmente y el 41,3% cuentan

con una competencia laboral media.
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Tabla 10

Tabla de frecuencia y porcentaje del Motivo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

MEDIA 30 65,2 65,2 65,2
Vélido ALTA 16 34,8 34,8 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral

Motivo

Porcentaje

MEDIA

Figura 10: Distribucién porcentual del Motivo

Latabla 10 y la figura 10 nos muestran que el 65,2% de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral 2017 tienen una motivacion media y el 34,8% estan altamente

motivados.
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Tabla 11

Tabla de frecuencia y porcentaje del Conocimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

MEDIA 28 60,9 60,9 60,9
Vélido ALTA 18 39,1 39,1 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral

Conocimiento

Porcentaje

MEDIA ALTA

Figura 11: Distribucion porcentual del Conocimiento

Latabla 11 ylafigura 11 nos muestran que el 60,9% de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral 2017 tienen un nivel de conocimiento medio y el 39,1% cuentan con

un alto conocimiento.
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Tabla 12

Tabla de frecuencia y porcentaje de la Habilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado

MEDIA 24 52,2 52,2 52,2
Vélido ALTA 22 47,8 47.8 100
Total 46 100 100

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral

Habilidad

Porcentaje

MEDIA ALTA

Figura 12: Distribucién porcentual de la Habilidad

Latabla 12y lafigura 12 muestran al 52,2% de los servidores publicos
de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral
2017 contar con una habilidad media y al 47,8% cuentan con una habilidad

alta.
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Anadlisis descriptivo de contingencia

Tabla 13

58

Tabla de contingencia de la Productividad laboral y la Competencia laboral

Categorias de la

Competencia

laboral Total
MEDIA ALTA
18 3 21
Recuento % dentro
de la Productividad 85,7% 14,3% 100,0%
MEDIA laboral
Recuento % dentro
Categorias de la Competencia 94, 7% 11,1% 45,7%
de la laboral
Productividad 1 24 25
laboral Recuento % dentro
de la Productividad 4,0% 96,0% 100,0%
ALTA laboral
Recuento % dentro
de la Competencia 5,3% 88,9% 54,3%
laboral
Recuento 19 27 46
Recuento % dentro
de la Productividad 41,3% 58,7% 100,0%
Total laboral
Recuento % dentro
de la Competencia 100,0% 100,0% 100,0%

laboral

Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia

laboral
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Productividad laboral y Competencia laboral

COMPETENCIA
LABORAL

B MEDIA
WaLTa

Recuento

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Figura 13: Distribucion de la Productividad laboral y la Competencia laboral

La tabla 13 nos muestra que del 100% de los de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE que presentan una productividad laboral media el 85,7%
cuentan con competencias laborales media y el 14,3% cuentan con
competencias laborales alta de también media. Asimismo del 100% de los
de los servidores publicos de la Direccion General de Formacién Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE que presentan una productividad laboral
alta el 4% cuentan con competencias laborales media y el 96% cuentan con
competencias laborales alta. La figura 13 nos muestra estos mismos
resultados en términos absolutos.



Tabla 14

Tabla contingencia de la Productividad laboral y el Motivo
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Categorias del

Motivo Total
MEDIA ALTA
19 2 21
Recuento % dentro
de la Productividad 90,5% 9,5% 100,0%
MEDIA laboral
14 0,
Categorias Recuento % dentro 63.3% 12.5%  45.7%
de la del Motivo
Productividad 11 14 25
Laboral Recuento % dentro
de la Productividad 44.0% 56,0% 100,0%
ALTA laboral
0,
Recueqto Y% dentro 36.7% 87.5% 54.3%
del Motivo
30 16 46
Recuento % dentro
Total de la Productividad 65,2% 34,8% 100,0%
ota laboral
0,
Recuento % dentro 100,0% 100.0% 100,0%

del Motivo

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral
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Productividad laboral y Motivo

MOTID

B EDIA
WaLTa

Recuento

MEDI & ALTA
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Figura 14: Distribucién de la Productividad laboral y el Motivo

La tabla 14 nos muestra que del 100% de los de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE que presentan una productividad laboral media el 90,5%
cuentan con motivo media y el 9,5% cuentan con motivo alta de también
media. Asimismo del 100% de los de los servidores publicos de la Direccion
General de Formaciéon Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE que
presentan una productividad laboral alta el 44% cuentan con motivo media y
el 56% cuentan con motivo alta. La figura 14 nos muestra estos mismos

resultados en términos absolutos.
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Tabla cruzada de la Productividad laboral y el Conocimiento

62

Categorias del

Conocimiento Total
MEDIA ALTA
21 0 21
Recuento % dentro
de la Productividad 100,0% 0,0% 100,0%
MEDIA laboral
14 0,
Categorias Recuento % .dentro 75.0% 0.0% 45.7%
de la del Conocimiento
Productividad 7 18 25
Laboral Recuento % dentro
de la Productividad 28,0% 72,0% 100,0%
ALTA laboral
0,
Recuento '/0 .dentro 250% 100.0% 54.3%
del Conocimiento
28 18 46
Recuento % dentro
Total de la Productividad 60,9% 39,1% 100,0%
ota laboral
)
Recuento % dentro 100,0% 100,0% 100,0%

del Conocimiento

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral.



63

COMOCIMIEI

M VEDIA
HaLTA

Recuento

MEDIA ALTA

Productividad laboral y Conocimiento
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Figura 15: Distribucion de la Productividad laboral y el Conocimiento

La tabla 15 nos muestra que todos servidores publicos de la Direccion
General de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE que
presentan una productividad laboral media cuentan con conocimiento de
nivel medio. Asimismo del 100% de los de los servidores publicos de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del
MTPE que presentan una productividad laboral alta el 28% cuentan con
conocimiento de nivel medio y el 72% cuentan con conocimiento de alto
nivel. La figura 15 nos muestra estos mismos resultados en términos

absolutos.



Tabla 16

Tabla cruzada de la Productividad laboral y la Habilidad
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Categorias de la

Habilidad Total
MEDIA ALTA
19 2 21
Recuento % dentro
de la Productividad 90,5% 9,5% 100,0%
MEDIA laboral
Categorias Recuento % dentro 0 0 o
de la de la Habilidad 79.2%  91% 45,7%
Productividad 5 20 25
Laboral Recuento % dentro
de la Productividad 20,0% 80,0% 100,0%
ALTA laboral
Recuento % dentro 0 0 0
de la Habilidad 208%  90,9% 54,3%
24 22 46
Recuento % dentro
Total de la Productividad 52,2% 47.8% 100,0%
ota laboral
0)
Recuento % dentro 100.0% 100,0% 100,0%

de la Habilidad

Nota: Tomado del cuestionario de Competencia laboral
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Productividad laboral y Habilidad

HABILIDAD

B MEDIA,
WaLTa

Recuento

MEDIA ALTA

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Figura 16: Distribucion de la Productividad laboral y la Habilidad

La tabla 16 nos muestra que del 100% de los de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE que presentan una productividad laboral media el 90,5%
cuentan con habilidades de nivel medio y el 9,5% cuentan con nivel alto.
Asimismo del 100% de los de los servidores publicos de la Direccion General
de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE que presentan
una productividad laboral alta el 52,2% cuentan con habilidad de nivel medio
y el 47,8% cuentan con habilidades de nivel alto. La figura 16 nos muestra

estos mismos resultados en términos absolutos.
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3.3. Prueba de normalidad

Tabla 17

Pruebas de normalidad de distribucion

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.

Categorias de la
Productividad laboral
Categorias de la
Eficacia

Categorias de la
Eficiencia
Categorias de la
Competencia 0,384 46 0,00 0,626 46 0,00
Laboral
Categorias del
Motivo
Categorias del
Conocimiento
Categorias de la
Habilidad

a. Correccion de significacion de Lilliefors

0,361 46 0,00 0,634 46 0,00
0,35 46 0,00 0,636 46 0,00

0,339 46 0,00 0,637 46 0,00

0,417 46 0,00 0,602 46 0,00
0,395 46 0,00 0,62 46 0,00

0,35 46 0,00 0,636 46 0,00

Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia
laboral

La tabla 17 nos muestra los resultados de las pruebas de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk siendo que corresponde utilizar la
altima prueba debido a que la muestra es menor a 50. Se puede observar
gue los resultados para las variables y sus dimensiones arrojan un valor de
Sig. inferior a 0,05; lo que indica que dichas distribuciones no son normales
por lo que corresponde aplicar la prueba de correlacion de Spearman.
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Prueba de hipétesis

Tabla 18

Prueba de correlacion de Spearman entre nivel la Productividad laboral y la
Competencia laboral

Productividad Competencia
laboral laboral

Coeficiente
de 1,000 827"

Productividad correlacion
laboral Sig.
(bilateral)
Spearman Coeficiente
de 827" 1,000

Competencia correlacion
laboral Sig.
(bilateral)

N 46 46
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

,000

,000

Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia
laboral.

La tabla 18 nos muestra el resultado de la prueba de correlacion de
Spearman que indica un grado de correlacién de 0,827 la cual es una
correlacion fuerte positiva con un p valor de 0,00 el cual es menor a 0,01
indicando que existe una correlacion significativa entre la productividad
laboral y la competencia laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE,

confirmandose la hipétesis general de la investigacion.
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Tabla 19

Prueba de correlacibn de Spearman entre Productividad laboral y la

Motivacion
Productividad )
Motivo
Laboral
Coeficiente
de 1,000 486"
Productividad Correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 001
Rho de N 46 46
Spearman Coeficiente
de 486" 1,000
_ correlacion
Motivo Sig. 001
(bilateral) '
N 46 46

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia

laboral

La tabla 19 nos muestra el resultado de la prueba de correlacion de
Spearman que indica un grado de correlacion de 0,486 la cual es una
correlacion moderada positiva con un débil positiva con un p valor de 0,001
el cual es menor a 0,01 indicando que existe una correlacion significativa
entre la productividad laboral y el motivo de los servidores publicos de la
Direccién General de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del
MTPE, confirmandose la hipotesis especifica de la investigacion.
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Tabla 20
Prueba de correlacibn de Spearman entre la Productividad laboral y el

Conocimiento

Productividad -
laboral Conocimiento
Coeficiente
de 1,000 , 735"
Productividad correlacion
Laboral Sig.
(bigilateral) ' 000
Rho de N 46 46
Spearman Coeficiente
de , 735" 1,000
o correlacion
Conocimiento Sig. 000
(bilateral) ’
N 46 46

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

Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia
laboral

La tabla 20 nos muestra el resultado de la prueba de correlacion de
Spearman que indica un grado de correlacién de 0,735 la cual es una
correlacion fuerte positiva con un p valor de 0,00 el cual es menor que 0,01
indicando que existe correlacién significativa entre el nivel de productividad
laboral y del conocimiento de los servidores publicos de la Direccién General
de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, confirmandose

la segunda hipétesis especifica de la investigacion.
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Tabla 21

Prueba de correlacion de Spearman entre la Productividad laboral y la
Habilidad

Productividad

laboral Habilidad

Coeficiente
de 1,000 , 703"

Productividad correlacion

laboral Sig.
(bilateral) ' ,000

Rho de N 46 46

Spearman Coeficiente

de , 703" 1,000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000

N 46 46

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

Habilidad

Nota: Tomado de los cuestionarios de Productividad laboral y Competencia
laboral

La tabla 21 nos muestra el resultado de la prueba de correlacion de
Spearman, indica un grado de correlacion de 0,703 la cual es una correlacion
fuerte positiva con un p valor de 0,00 el cual es menor de 0,01 lo que indica
que existe correlacion significativa entre la productividad laboral y la
habilidad de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, confirmandose la tercera

hipotesis especifica de la investigacion.



V. DISCUSION
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La presente investigacién busca determinar el grado de relacion que existe entre la
productividad laboral y la competencia laboral de los servidores publicos de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE
durante el afio 2017. A continuacion se expondra cada uno de los resultados

obtenidos en el documento citado:

Los resultados obtenidos en la investigacion citada nos muestran que
existe una relacion positiva de las variables productividad laboral y competencia
laboral pertenecientes a los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE durante el periodo 2017,
con un nivel de correlacion alta (relacién rho de Spearman = 0,827). Por tanto se
acepta la hipétesis general la cual sefiala que existe relacion entre la productividad
laboral y competencia laboral en los servidores publicos de la Direccion General de
Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE en el periodo de estudio.

La investigacion sefiala que de los 46 servidores encuestados, un 54,4%
cuentan con productividad laboral alta y un 45,7% poseen una productividad laboral
de nivel medio. Asi mismo, Benzaquen (2012), luego de desarrollar un sistema de
incentivos dirigido al personal operaciones del area de produccion para incrementar
la productividad de la planta, logrando incrementar en 21% su desempefio
productivo. Asu vez, Ozuna en el mismo afio, demostré en su estudio que de los
373 directivos de area corporativo o sucursal encuestados de una institucion
financiera, 181 mostraron ser productivos por contar con una alta o0 muy alta cultura
organizacional lo que significo el 48,5% del total de la muestra, lo cual implica que

prevalece un porcentaje relevante de directivos productivos.

Por otro lado, en el analisis propio de la investigacion expuesta, se
comprueba una relacion positiva fuerte entre la productividad laboral y competencia
laboral de los de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, al presentar una correlacion de 0,827
entre ambas variables, ademas de que presentar una productividad laboral alta
debido a que el 96% de ellos presenta un nivel alto de competencias laborales.

Asimismo los grados de correlacién hallados entre la productividad y las
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dimensiones de la competencia laboral los mismos son todos estadisticamente
significativos y varian entre 0,486; 0,735 y 0,703 para motivos, conocimiento y
habilidad respectivamente. Los resultados coinciden con el marco teorico adoptado,
pues Chiavenato (2009) considera que las competencias laborales dependen del
conocimiento, motivos y habilidades necesarias para trabajar en forma eficaz.
Asimismo, los autores Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es

el nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional.



V. CONCLUSIONES
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Primera.- En los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, la productividad laboral esté
relacionada positiva y significativamente con la competencia laboral, esto quiere
decir que a mayor competencia laboral obtenida por los servidores, tiende a
incrementarse la productividad laboral y viceversa. En ese sentido se ha

confirmado la hipétesis general planteada.

Segunda.- Analizando el cruce de variables entre la productividad laboral y las
dimensiones de la competencia laboral se ha identificado que la relacion mas fuerte
se produce entre la productividad laboral y la dimensién del conocimiento. Esto
indica que para los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE, el conocimiento es muy importante
para la productividad laboral y que a la vez un buen nivel de productividad laboral

ayuda a adquirir mayor conocimiento entre los servidores.

Tercera.- También se ha identificado relaciébn positiva significativa entre la
productividad laboral y los motivos. En ese sentido se considera mejorar el las
acciones de motivos de los servidores a fin de seguir mejorando el nivel de

productividad laboral de la direccion.

Cuarta.- Finalmente, se identificé una relacion positiva elevada con un alto nivel de
significancia entre la productividad laboral y la habilidad de los servidores publicos,
por tanto se considera implicar una mejora de su productividad laboral en base a
potenciar con sus habilidades, asimismo trabajando en la mejora de la
productividad laboral del trabajador ayudaria a que el mismo se posicione mas

proactivamente.



VI. RECOMENDACIONES
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Primera.- Habiéndose identificado en la presente investigacibn una relacion
positiva elevada y significativa entre la productividad laboral y la competencia
laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE, se recomienda gestionar acciones para
fortalecer las competencias laborales con el fin de seguir mejorando la
productividad en la Direccién. Igualmente se propone continuar con la
investigacion elaborada incluyendo la variable incentivos teniendo en cuenta lo
expuesto por Benzanquen (2012) en su estudio, donde logré bajo la aplicacion de
un sistema de incentivos en base a bonos de produccion y bonos de asistencia, un

mayor incremento de la productividad.

Segunda.- Debido a que la relacion que existe entre la variable productividad
laboral y la dimension de conocimiento es la méas fuerte, se recomienda tomar
acciones desde la planificacion de seleccién de personal, para dar una mayor

importancia al conocimiento, a fin de tomar en cuenta sus necesidades e intereses.

Terecera.- Luego de haber identificado un nivel de correlacion moderado entre la
variable productividad laboral y la dimension de motivos de los servidores, se
recomienda a la direccion realizar un programa de motivacion mediante incentivos,
similar al aplicado por Benzanquen (2012) con los trabajadores en una planta de
produccion, que origino un incremento favorable a la productividad laboral de los
trabajadores.

Cuarta.- Finalmente, habiéndose identificado también, la relacidén positiva con un
alto nivel de significancia entre la productividad laboral y la dimension de habilidad
de la variable competencia laboral, se recomienda evaluar el desarrollo de un
programa en busca de mejorar las habilidades de los servidores de la Direccion en

estudio.
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Titulo: La P Laboral

|y C

ia Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion P

y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017

Autor: ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO

Problema

Objetivos

HipGtesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

Variable X: Productividad laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion | Niveles orangos
Eficacia al realizar actividades 1,2
Eficacia en la generacion de 34 Baja del
valor ! 1Nunca 10al23
o a uti o d 2 CasiNunca Media
Eficacia cacia en fa ufiizacion de 56 3 Aveces del 24 al
fecursos 4 Casi siempre 37
. L 5 Siempre Alta del
¢Qué relacion existe entre la|Determinar la relacion entre Eficacia en la comunicacion 7.8 38al50
productividad laboral y laJproductividad laboral Existe relacion significativa entre la
competencia laboral de los|competencia laboral de los| productividad laboral ycompetencia Eficacia en el desarrollo de 910
senidores publicos de la|senidores publicos de la|laboral de los senidores publicos de problemas
D\reccwdr/v General de| Dlreccwén' General de| la Direccién General deformacwdn Eficiencia en su manejo de
Formacion Profesional Formacion Profesional Profesional y Capacitacion Laboral recursos 1,12
Capacitacion ~ Laboral ~ del[Capacitacion ~ Laboral  del del MTPE- Lima, 2017. Baja del
MTPE- Lima, 20177 MTPE- Lima, 2017 10al23
Eficiencia en cuanto al iempo 13,14 1 Nunca Media
o - 2 CasiNunca
" Eficiencia en el ambiente del 24 al
Eficiencia 15,16 3 Aveces
laboral e 37
4 Casi siempre Alta del
ienci 5 Siempre
Eficiencia en !a meta 17.18 P 38al50
presupuestaria
Eficiencia en las
. . 19,20
capacitaciones brindadas
PROBLEMA ESPECIFCOS OBJETIVO ESPECIFCOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Variable Y: Competencia laboral
PEld |C?Juz RE;C‘O‘” E”"e‘ OEL: Determinar la relacion HEL: Existe relacion significativa entre Identifi 6n de Obejti 12
productiidad laboral y el o oo cividad taboral y elf Y g entificacion de Obejtivos ¥
conocimiento de los senidores la productividad laboral y el
(bl d [ Di g CONOCIMIENto de los senidores conocimiento de los senidores
publicos e @ \TECC\K'W plblicos de la Direccion| . B
General de Formacién General de Formacion! plblicos de la Direccion General de o X Baia del
Profesional y Capacitacion| . _|Formacion Profesional y Capacitacion Identificacion de Incentivos 34 )
Laboral del MTPE-  Li Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE= Lima, 2017 8al19
vt = MM Laboral del MTPE- Lima, 2017 e 1 Nunca Media
PE2:  ¢Qué relacion entre|]OE2: Determinar la relacion . . 2CasiNunca del20al
HE2: Existe relacion significativa entre Motivos 3 Aveces 31
productividad laboral y la actitud|entre la productividad laboral a productividad laboral vel : . 4 Casi siempre Alta del
de los senidores publicos de lafla actitud de los servidores prod ¥ Retroalimentacion 56 " P
. . . conocimiento de los servidores 5 Siempre 32al44
Direccion General de|pdblicos de la Direccion| . .
. .| publicos de la Direccién General de
Formacion  Profesional General de Formacion| . .
. . _|Formacién Profesional y Capacitacion
Capacitacion ~ Laboral  del[Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE= Lima, 2017
MTPE- Lima, 20177 Laboral del MTPE- Lima, 2017 ! : o
ZQue relacion entre| eterminar TeTacion| Identificacion de resultados 78
productividad laboral 'y lafentre productividad laboral y la] HE3: Existe relacién significativa entre
habilidad de los senidores|habilidad laboral de los| la productividad laboral y la habilidad
pablicos de la Direccion|senidores publicos de laf laboral de los senidores piblicos de
General de Formacién|Direccion General de| la Direccién General de Formacion
Profesional y Capacitacion|Formacion  Profesional Profesional y Capacitacién Laboral Aprendizaje 9,10
Laboral del MTPE- Lima,|Capacitacion  Laboral  del del MTPE- Lima, 2017.
201 MIPE_ | ima 201
i ” Técnicas €|
Tipo y disefio de investigacion |Poblaciény muestra . E Baja del
instrumentos 8al19
|Poblacion: 65 seridores| Experiencia Laboral 1112 1 Nunca Media
piblicos de los senidores|Variable X inti 2 CasiN del 20 al
abli ireccion|Productividad laboral Descriptiva ast Nunca e 28
Tipo: Sustantiva publicos de la D"GCC!?" Conocimiento 3 Aveces 31
General  de F 4 Casi siempre Alta del
Profesional y  Capacitacion|Tecnica: Encuesta Trabajo en equipo 1314 5 Siempre 32al44
Laboral del MTPE- Lima, 2017 Tablas  de
Instrumento: frecuencia
Cuestionario
D\seTo: V\‘lo exper\:mema\ Tlpz i de muestreo:f A iores:  Robbins Dorminio del tema. 1516
correlacional transversa Probabilistico Judge (2013) [Figuras  de|
adaptado  por ellbarra
investigador
Meétodo: Cientifico, hipotetico yfTamafio de muestra: 46|Forma de aplicacion|
P . - Lo P Rendimiento 17,18
deductivo senvidores publicos individual
Tablas
cruzadas
Variable N
Competencia laboral
Creatividad 19,20
. 5 Baja del
Tecnica: Encuesta Inferencial gal19
" 1Nunca Media
\nstrumen[o_ 2 Casi Nunca del 20 al
Cuestionario Habilidad 3 Aveces 31
- Forma de seleccion de la Prueba  de| - N 4 Casi siempre Alta del
Enfoque: Cuantitativo o . . Habilidades de comunicacién 21,22 .
q muestra: Aleatorio simple Autor: Chiavenato|normalidad 5 Siempre 32al44
(2000), adaptado por|
el investigador
Forma de aplicacion|
individual Rho de|
Asertividad 23,24
— Spearman
Duracién: 5 a 10

minutos




ANEXO B

Matriz de validacién de instrumentos

ESCUELA DE POSGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable
Nivel de Productividad Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE

DIMENSIONES / ltems | Pertinencia' | Relevancia®| Claridad®
[ Primera Dimension (X1): o P 8| Sugerencias
EFICACIA
1 [Se ejecutan las actividades programadas.

Se cumple con cada uno de los
procedimientos.

Se realizan las actividades en el tiempo
acordado en el area.

4

5

Se genera valor y utilizacion de los

|Productos generados.

Se hace uso de todos los recursos
designados para la Direccion.

Se refleja un manejo adecuado de los
recursos de la Direccion.

7

El didlogo con el equipo es coloquial yj
Jrespetuoso.

Todos los trabajadores participan en las
reuniones de la Direccion.

Y

Se resuelven los problemas con logica y
analitica.

XX PP PP

10

Antes de realizar una actividad se trata
de anticipar a los posibles problemas.

>

PP PP

Segunda Dimension (X2):
EFICIENCIA

11

Se manejan correctamente los insumos
de la Direccion.

12

Se emplean los recursos de la Direccién

en la medida correcta. -

13

14

La mayoria de veces se realizan las
actividades en menos tiempo que el

Se hace uso de la tecnologia para
disminuir los plazos de entrega.

15

Se manejan las emociones de manera
profesional en todo momento.

16

Se posee la capacidad de resolver|
asuntos laborales bajo presion.

17

Se hace el uso eficiente del presupuesto|
asignado a la Direccion.

1A L IXAXE X O B <<

18

Se evita sobrepasar la  meta
presupuestaria innecesariamente.

19

Se aprovecha al maximo las
capacitaciones brindadas.

,

20

Las capacitaciones ayudan a realizar
eficientemente las actividades.

<P

X XA X XX < X

0 e e e e A




Observaciones (precisar si hay suficiencia): S —Qu encfa

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable

después de corregir [/}’No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador, Dif/ MGtr: .............ococovoeevevreceseeerenn
el

Sawv,  rmchet e =

! Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado. d

2 Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo.

rado

académico del juez validador:

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y
directo Nota: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Firma el &%luador
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| ESCUELA DE POSGRADO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable

Nivel de Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE

88

DIMENSIONES / Items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Primera Dimensién (Y1): Motivo

1

Si

Sl

Si

Sugerencias

SETENe entenaimIento 105 ObJetvos ae

la Direccion.

2

SE CUENTa CoN 13 AISPOSICION para rograr

llos objetivos de la Direccién.

S XA X

3 [se ofrecen incentivos. ><
Se CUENTa CON Denercios por erpuen
4 ldesempefio de las actividades. ><
Existe buena comunicacién con el jefe] ~ 4 -
5 Jinmediato que mejora el buen ><
desempefio de las actividades.
6 Se dan evaluaciones continuas para \ ><
medir el desempefio de la Direccion.
7 Se observan buenos resultados en base a \< \ f
los incentivos brindados. /
s La Direccion cumple correctamente con P \ "
sus metas designadas. g
Segunda Dimension (Y2):
Se observa el rapido aprendizaje
11 finmediato de los trabajadores de la >( ><
Direccion.
12 Se manejan nuevas tecnologias que X ><‘
ayudan a optimizar el trabajo. ;
13 Se aprovecha positivamente cada una de| \‘\ \\('

Jlas experiencias laborales.

Se pone en practica las opiniones

/

/

=

14 |brindadas de parte de los compafieros \/-
de trabajo. /

15 La institucionalidad del trabajo, permite \'\' \i
el buen desempefio laboral. 4 P

16 Existe_ apoyo de pér‘te. con.u':aﬁeros de \\' X‘
trabajo ante cualquier situacion. : /
Los trabajadores de la Direccion tienen -

17 Jun claro conocimiento de los temas ar /&
tratar.
Los trabajadores de manejan con ;

18 [facilidad términos propios de la /\

Direccion.

Tercera Dimension (Y3): Habilidad

Se cumple con las metas y objetivos

2 propuestos por la Direccién. y ><
Se proponen alternativas para optimizar >< ><
22 . £ . ;
las actividades del area.
23 Se realiza constantemente mejoras en el >< ><
trabajo. )
Se aportan soluciones creativas a los
24 Jproblemas que se puedan presentar en >< ><
13 Direccion
Existe buena comunicacion al realizarse] i 3
25 Jlos planes de capacitacion de la >( \><
Direccidn i
26 Se solucionan los problemas de >( :
comunicacion.
Se solucionan de la mejor manera los \><
27 |problemas que puedan ocurrir en la _ X
Direccion.
Los trabajadores de la Direccion ) 3
28 fexpresan sus opiniones de manera >( ><

asertiva.

A P I P b A




Observaciones (precisar si hay suficiencia): S —Qo encfay

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable

después de corregir o aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador, Di Mgtr: .........coovveeveveoeeeeserreenn,
SQ‘:zq.sL [//]/N =

fawv rhcher jor

' Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado. '

2 Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo.

académico del juez validador:

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y
directo Nota: Suficiencia, se dice suficiencia
cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension.

Firma del év)aluador
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ANEXO C

Instrumento: Cuestionario - Variable (X)

Productividad Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE

Instrucciones

Estimado participante, a continuacién encontrara una lista de interrogantes en
torno a la eficiencia, eficacia y efectividad en beneficio de la productividad en

su centro de labores.

. linformacién especifica: Margue con una X, solo una de las opciones

1: Nunca
2: Casi Nunca
3: Aveces
4. Casi siempre
5: Siempre
Segunda Dimensién (X1): Eficacia
1 | Se ejecutan las actividades programadas.
2 Se cumple con cada wuno de los
procedimientos.
3 Se realizan las actividades en el tiempo
acordado en el area.
4 Se genera valor y utilizacion de los productos
generados.
5 Se hace uso de todos los recursos designados
para la Direccion.
6 Se refleja un manejo adecuado de los recursos
de la Direccion.
7 El didlogo con el equipo es coloquial y
respetuoso.
8 Todos los trabajadores participan en las
reuniones de la Direccién.
9 Se resuelven los problemas con logica y
analitica.
10 Antes de realizar una actividad se trata de
anticipar a los posibles problemas.
Tercera Dimension (X2): Eficiencia
11 Se manejan correctamente los insumos de la
Direccion.
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12

Se emplean los recursos de la Direccién en la
medida correcta.

13

La mayoria de veces se realizan las
actividades en menos tiempo que el resto de
las Direcciones.

14

Se hace uso de la tecnologia para disminuir los
plazos de entrega.

15

Se manejan las emociones de manera
profesional en todo momento.

16

Se posee la capacidad de resolver asuntos
laborales bajo presion.

17

Se hace el uso eficiente del presupuesto
asignado a la Direccion.

18

Se evita sobrepasar la meta presupuestaria
iInnecesariamente.

19

Se aprovecha al maximo las capacitaciones
brindadas.

20

Las capacitaciones ayudan a realizar
eficientemente las actividades.

Muchas gracias por responder



Il. linformacién especifica: Marque con una X, solo una de las opciones

ANEXO D

Instrumento: Cuestionario - Variable (Y)

Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE

Instrucciones

92

Estimado participante, a continuacién encontrara una lista de interrogantes en

torno a los motivos, conocimientos y habilidades en beneficio de sus

competencias en su centro de labores.

1: Nunca
2: Casi Nunca
3: Aveces
4: Casi siempre
5: Siempre
Primera Dimensién (Y1): Motivos
1 Se tiene entendimiento los objetivos de la
Direccion.
5 Se cuenta con la disposicién para lograr los
objetivos de la Direccion.
3 [Se ofrecen incentivos.
4 Se cuenta con beneficios por el buen
desempefio de las actividades.
Existe buena comunicacion con el jefe
5 |inmediato que mejora el buen desempefio de
las actividades.
6 Se dan evaluaciones continuas para medir el
desempefio de la Direccion.
7 Se observan buenos resultados en base a los
incentivos brindados.
3 La Direccién cumple correctamente con sus
metas designadas.
Segunda Dimension (Y2): Conocimiento
9 Se observa el rapido aprendizaje inmediato de
los trabajadores de la Direccion.
10 Se manejan nuevas tecnologias que ayudan a
optimizar el trabajo.
11 Se aprovecha positivamente cada una de las
experiencias laborales.
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12

Se pone en practica las opiniones brindadas
de parte de los compafieros de trabajo.

13

La institucionalidad del trabajo, permite el buen
desempefio laboral.

14

Existe apoyo de parte compaferos de trabajo
ante cualquier situacion.

15

Los trabajadores de la Direccion tienen un
claro conocimiento de los temas a tratar.

16

Los trabajadores de manejan con facilidad
términos propios de la Direccion.

Tercera Dimension (Y3): Habilidad

17

Se cumple con las metas y objetivos
propuestos por la Direccion.

18

Se proponen alternativas para optimizar las
actividades del area.

19

Se realiza constantemente mejoras en el
trabajo.

20

Se aportan soluciones creativas a los
problemas que se puedan presentar en la
Direccion.

21

Existe buena comunicacién al realizarse los
planes de capacitacion de la Direccion.

22

Se solucionan los problemas de comunicacion.

23

Se solucionan de la mejor manera los
problemas que puedan ocurrir en la Direccion.

24

Los trabajadores de la Direccion expresan sus
opiniones de manera asertiva.

Muchas gracias por responder



ANEXO E
Autorizacion de la institucion para aplicar los instrumentos

Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
h Escuela de Posgrade

UiV

“Uiie del Didlege y la Reconciliaciin Nacional”

R 04%1101-20/

Lima, 06 de marzo 2018
Carta P. 653 — 2018 EPG — UCV LE

Sefior(a)
CARLOS MARINO HELY PANDO SANCHEZ
MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO

Atencion:
DIRECTOR GENERAL DE FORMACION PROFESIONAL Y CAPACITACION LABORAL

Asunto: Carta de Presentacion alumno ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO
identificado(a) con DNI N.° 44881006 y c6digo de matricula N.° 7000955560; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017

En ese sentido, solicito a su.digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las area correspondientes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

W
L=
\ ’:“ﬁr'é,gaﬁl Delgado Arenas

Jefe detnidad Posgrado — Campus Lima Este

LPAB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184 ?

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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Direccion de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
~\I Escuela de Pasgrade
“Uita del Didlogo y la Recanciliaciin Nacienal”!!|

.2 OY1098-2013
Lima, 06 de marzo 2018
Carta P. 652 — 2018 EPG - UCV LE

Sefior(a)

ELIZABETH CELIA CORNEJO MALDONADO

MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO

Atencion:

DIRECTORA DE NORMALIZACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

Asunto: Carta de Presentacion alumno ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO
identificado(a) con DNI N.° 44881006 y c6digo de matricula N.° 7000955560; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Formacidn Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las drea correspondientes y poder
recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

C . S
\ pﬁre‘ljlafll Delgado Arenas
Jefe dé'Unidad Posgrado — Campus Lima Este

LPAB

LIMA NORTE Auv. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184 )

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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Direccion de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Fosgrade -~

MmN MDA
o FIAR -0

“Uie del Didlege y la Recenciliaciin Nacional”
H.R O¥407)-2018

Lima, 06 de marzo 2018
Carta P. 651 — 2018 EPG — UCV LE

Sefior(a)
DIKXON ANGEL LUQUE TICONA
MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO

Atencion:
DIRECTOR DE FORMACION PROFESIONAL Y CAPACITACION LABORAL

Asunto: Carta de Presentacién alumno ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ESTHER PILAR LORENZO GILVONIO
identificado(a) con DNI N.° 44881006 y c4digo de matricula N.® 7000955560; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los servidores publicos de la Direccién
General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las area correspondientes y poder

recabar informacidn necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

L

g -
N ﬁ)ﬁrﬂ.ﬂl}g&l Delgado Arenas
Jefe de'tnidad Posgrado — Campus Lima Este

LPAB

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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ANEXO F

Base de datos de los instrumentos aplicados

PRODUCTIVIDAD LABORAL

m5544544545555554543444554445454544454444343343
m4332435544323343444343543455354454553454554434
m3434443444343442423323343255242452353234444444
Am4432455344454543434434344354343454544354353333
mm4445454554434443443444444445344454454445442254
mm5432533335345453543444454445354354454445343544
Em5434443434355342444242442443244444432443343333
m4344453334454542423323243255242352553255353343
m5443444434432343444444444454344454444444444423
m5434445334443443433434344354343354544354352433
m3325535545453353534434454353353454534353454434
%4554455434353344454555545554445455545554252343
%3233233342254523232333423342333443423342242233
W3434443444353345455353543555545555553555353544
%4543435444335545443444444445544344454444242232
%4544433444354445445444444455544554554455353332
M3344453454432344433333343345443344453345343444
%4544435444332343423222242244342342342234433354
n3323553325543453554555555544355445445544343343
M5555445444454542432232342345243243452345342333
g Nosworn0o 3l Rl 3R AARRRRANARRARRBAANIANARRBITIIILS
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A

P |P1 |P2 |P3 (P4 [P5 |P6 |P7 |P8 (P9 [P10[P11|P12|P13|P14{P15(P16|P17|P18|P19|P20(P21|P22|P23|P24

1/4|13|4[(4|13|3[4|3[5|5]4|5|5]4[4|3|4[5]4|3[5]|5]41]/5

2131414153 |5]|3[3]4|2|4]14|4[|3|2[4]14|5]3]|3[4]2]|4

4141414141214 |5[41414(14[5]|14|4(4]14|5[4]15]4(4[4]5

2134453 |5|3[|3[|4]|2[4]4]4]|3]|2]|4]|4]|5]|3|3[|4]2]4

2lalalals|3|slalalal2lalalalal2]alals]alala]2]a

2|5|3|5|5[412]|5[3[4|14(3[414(4[4]14]13[5]5]3[4]4]13|4

31414|1414(3|3[5(2]13[4(4|3[3[413[3]|3[4(5]2]|3[4]14]5

4(41414[(314)13[4|5|14|3[4]14]12|5]2]|4|12[4]4]|5[4]3]4]|5

5141414141424 |5[4]4[4]4[5[4[4(4|4[5|4[5|4|1414)4

613|5|3]|3|4]13[5[3[4[4[5]4[3[5[5[4[3[4|5|3|4|4]|5]5

7/5/3|3|5[3]3]|5[5]|5]4|3[3]|3[4[5]3]|5[4|5]|5[5]4]13]5

8/41414(4[413]14[5]3]4|(3]4]13|5[3]4]|5[5]4]|5[3]4]13]|4

9/415|14(4[414]13[413]3[3[3]|3[5[4]1414(413]4[3]3]3]3
1004141441412 [4|5]4[4]14]4|5]4[4|4]14[5]14|5[4]14]4]3

11134 [(3|3[3[2[3[4(4(4|4|3|3|4]14|13]|3|5]13]414]1414]4
1213 |3[5]|3|5[5[5]|5[4[3|5[5[4]3|5[4]2]|5[5]|5]4|3[5]5
131212[4]15|3[4[3]|3[3]2]4[5[5]4]14[3[3]|5(3[3]|3[2[4]4
14/3|(3[4]|5|3[5[3]|3[4[3|5[3[4]4|5[4[13]|5[3[3]4|3[5]5
15/4 1414141412454 (4]|14]4|5]|4[4|4]4[5]|14|5[4]14]4]3

16/ 3|4 (5]5|5(3]|4(3|3|3[2]2|3[|3]|3[2|3[4[4]|3[3[|3]|2]|4

1714 141414[(4(2[4[5[4(4(4[(4|5(414|14]14|5]1415]41414]5

18| 2 |3[(4]14|5|3|5(3|3|4[2]4|4|4|3[2]|4|4[5]|3|[3[|4]|2]|4

19(3[3[5[3[5[2[4[4(3[4[3[4[3[3[4([3[4[3[4[4[3[4[3]4

2002|3443 [|3|5]4|4]4[|3]2]4]4]4]13|3]|4]|5]4]4]14]3]3

21

22|12 (3|4|4(3]|3|5(4|14[413|2|4|14(4|3)|3[4]|5(4]|4]|4|[3]5

23|12 (3|4|4([5]4|5]4|3[4]12|4[4]14[3[3|5[5]|5[4[3]|4[2]4

24

25|23 |4]4|3[|3|5]|4|4]4[|3]|2]4]4]4]13|3]|4]|5]4]4]4]3]5

2602 |3|4]|4|5[|3|5[|3[|3|4[|2|4]4]4[3]|2]|4]4]|5]|3]|3[|4]2]5

2714 14|5]4|5]|4|5|5|5|5|5]|4]|4]4|5|5|5]|4|5|5|5|5]5]5

28/ 4(5|5|5([5]2|4[3]|4[4]|5|3[5]|5[4[|5]|5[5]4(3[4]4[5]4

293 |4|5|5|5[|3]|4|3[|3[|3]|2]2]|3[|3[|3]|2|3]|4]4]|3|3|3]|]2]4

30]4alalalal3]als]alalalals]alalals]s]a]s]alala]a

31

32/13|3|5[|3|5|4]|4]4|3|4[|3]|4|3|4]4]4]4]|5]4]14]3]4]3]3

33{4|4|5]|4|5]|4|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5|5|4|5|5|5|5]|5]5

34

35/|3(4|5|4([5]4|5|5|5[4|5|4[4]4|[5]|3|5[4]|5|5|5]4([5]5
36|4|5|5|5|5]2|4]|3[|4]|4|5|3|5|5]|4|5|5|5]|4|3|4|4]|]5]2

3712|3443 |3|5]|4|4]4[|3]|2]4]4]4]13|3]|4]|5]4]4]4]3]3

38/2(3[4|4([5]3|5[|3|3[4]2|4[4]14[3]2)4[4]5[3[3]4[2]5

39/3|4|5[(4]|5|4|5]|5|5|4|5]|4|4]|4[5|3|5[4]|5|5[5]4]|5]|5
404 (5|54 |5]|2[4|3|4[4]|5|3|5|5|4|4]|4|4|14|3[4]|4|5]|5
41/413]13(2(3]|2|2]413|4(3[3|3[4[3]4)5[3]2]4(3]4]13]|3
4234|154 |5]4[5|5|5[4]|5]4|4]4|5|4]|5]4]|5|5[5]4|5]|4
43(313]|3(2(3]|2|2]|4]12|4[3[3]|3|2[3]|4)14[3]2]4(2]4]13]|3
431413252 |3]414|4(3[3]|5|2[3]4)14[(3[3]4(414]13|4
45(51413(3[4]13|4(13[3|2[4[3]|4|5[3]4)13[4]14]13[3]2]4]|4
46(41412(12]14]13|3]413|3[3[3]4/4[3]1414[3[3]4(3[3]3]/4




99

ANEXO G

Articulo Cientifico

1. TITULO: La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los servidores
publicos de la Direccién General de Formacién Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE- Lima, 2017.

2. AUTOR: Esther Pilar Lorenzo Gilvonio
3. RESUMEN

La presente investigacion titulada: “La Productividad Laboral y Competencia
Laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017”, tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre la productividad laboral y competencia
laboral de los servidores publicos del MTPE; asimismo, se empleé el método
descriptivo correlacional de corte transversal, la poblacion objetivo fue de 65
personas con una muestra de 46 observaciones con parametros de un 95% de
confianza y un 0,08 de error, conformado por trabajadores en modalidades 276
(nombrados), CAS y practicantes, la técnica empleada para recoleccion de
datos fue la encuesta; y el instrumento utilizado fue un cuestionario con escala
de Likert.

Los resultados han evidenciado que la mayoria de los servidores de la
Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE,
poseen productividad y competencia laboral alta (54,3% y 58,7%
respectivamente) es alta, asimismo se ha determinado la existencia de una
correlacion positiva moderada alta y significativa entre la productividad laboral
y la competencia laboral de los de los servidores publicos de la Direccion

General de Formacién Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima.

Finalmente, en las pruebas de fiabilidad, siendo el Rho de Spearman de,
827*; es decir, contiene una correlacion fuerte positiva a un nivel e significancia

de 0,01, confirmando que a mayor competencia laboral en los servidores
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publicos, originan una mayor productividad laboral en beneficio de la Direccion

General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE.

Palabras claves: Productividad laboral, competencia laboral, eficacia,

eficiencia, motivos, conocimiento, habilidad y gestién publica.

. ABSTRACT

The present investigation entitled: "Labor Productivity and Labor Competence
of public servants of the General Directorate of Vocational Training and Labor
Training of the MTPE- Lima, 2017", aimed to determine the relationship
between labor productivity and labor competence of the public servants of the
MTPE; Likewise, the cross-sectional descriptive correlation method was used,
the target population was 65 people with a sample of 46 observations with
parameters of 95% confidence and 0.08 error, made up of workers in 276
modalities (named) , CAS and practitioners, the technique used for data
collection was the survey; and the instrument used was a questionnaire with a

Likert scale.

The results have shown that most of the servers of the General
Directorate of Vocational Training and Labor Training of the MTPE, have high
productivity and labor competency (54.3% and 58.7% respectively) is high, also
the existence has been determined of a moderate and high positive correlation
between labor productivity and labor competency of those of public servants of
the General Directorate of Vocational Training and Labor Training of the MTPE-

Lima.

Finally, in the reliability tests, being the Spearman Rho of, 827 *; that is,
it contains a strong positive correlation at a level of significance of 0.01,
confirming that greater labor competition in public servants leads to greater
labor productivity for the benefit of the General Directorate of Vocational

Training and Labor Training of the MTPE.

Keywords: Labor productivity, labor competency, efficiency, motives,

knowledge, skill and public management.
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INTRODUCCION

Ozuna (2012), realizé en México una investigacion de tipo correlacional que llevo
por titulo “La Cultura Organizacional y su Relacion con la Productividad de una
Institucion Financiera”. EI mencionado estudio confirmé la relacién positiva
existente entre la Cultura organizacional y la productividad dentro de Santander
en México. Esto quiere decir que si un colaborador de una institucion posee una
elevada cultura organizacional, consecuentemente este tendr4 una mayor
productividad, dado que su desempefio serd mayor. Lo cual se explica por la
relacion existente entre las variables. El estudio también demostr6 que de los
373 directivos de area corporativo o sucursal encuestados, 181 mostraron ser
productivos por contar con una alta o muy alta cultura organizacional lo que
significd el 48,5% del total de la muestra. Lo cual implica que dentro de

Santander México prevalece un porcentaje relevante de directivos productivos.

Benzanquen (2012), realizé una investigacion para obtener el grado de
Maestria en la universidad de Simon Bolivar de Sartenejas en Venezuela
titulada: “Sistema de Incentivos y la Productividad en el Area de Produccién” con
la finalidad de desarrollar un sistema de incentivos dirigido al personal
operaciones del area de produccidon para incrementar la productividad de la
planta. Para ello, la investigacion inicio con la recolecciéon de bibliografia
relacionada al tema de estudio y con el levantamiento de informacion de los
datos actuales de la organizacion. Con esa informacién, se realiz6 una
agrupacion de los productos por familias considerando aquellos que siguen los
mismos productos y en tiempos similares. La muestra que usé fue 10 familias
para examinar los procesos de produccién. Después de ello se pudo implantar
el sistema de incentivos monetarios en dos tipos, bonos de produccion y bonos
de asistencia. El sistema logré motivar a los empleados a ser mas productivos y
esforzarse mas, mas de 50% obtuvo bonificaciones tanto de produccion como
de asistencia durante meses, lograron incrementar sus remuneraciones
mensuales, se alcanz6 incrementar el 21% en la productividad de la planta y

todo eso a un costo 58% menor al maximo estimado.
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Asimismo Fuentes (2012), en su tesis “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad” (estudio realizado en la delegacion de recursos
humanos del organismo judicial en la cuidad de Quetzaltenango — Guatemala)
Presentada para obtener el titulo de Psicologia industrial/Organizacional de la
Universidad Rafael Landivar. Encontré que la estabilidad laboral, las relaciones
interpersonales, el gusto por el trabajo, las condiciones generales y la antigiiedad
dentro de la delegacion de recursos humanos son indicadores que influyen para
gue los trabajadores estén satisfechos. Segun la evaluacién que realizaron los
jefes inmediatos, los empleados de la delegacién son productivos y se sienten
satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el organismo
judicial les brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar acabo sus
funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios (compensaciones,
permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios
extras por ser empleados de una institucion del estado. Por tanto, el estudio
encontrd que las 20 personas encuestadas sefalaron tener un nivel de
satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos).De donde el 71% consideré que
siempre se sentia satisfecho con la labor que realizaba el cual les permitia
alcanzar los objetivos institucionales, en tanto que el 29% respondié que

generalmente se sentia satisfecho.

Ortega (2015), en la investigacion titulada: “Las Competencias Laborales
y el Clima Organizacional del personal administrativo en las Universidades
Tecnologicas Privadas de Lima”, sustentada en la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, tuvo como objetivo: Determinar de qué manera las competencias
laborales influye en el clima organizacional del personal administrativo en las
universidades tecnoldgicas privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima
organizacional. Utilizé una metodologia de estudio no experimental, transaccional,
correlacional, causal, ya que su preocupacion radica en describir y correlacionar
los elementos que conforman el modelo que aqui se presenta, al igual que las
caracteristicas presentes en el clima organizacional y las competencias laborales
como medios fundamentales del cambio en las universidades tecnoldgicas
privadas de Lima. Se aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario a una muestra de 210 personas. Concluyoé que las competencias

laborales se relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que
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podemos reafirmar el hallazgo las competencias laborales si influye en el Clima
Organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades
tecnoldgicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal segun
sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la
organizacién para las personas. Al medirse el clima organizacional, este puede
ser positivo 0 negativo, y por eso mismo la empresa debe conocer cuéles son las
cuestiones que pueden afectar negativamente en este aspecto para lograr
encontrar la solucion que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa. Al
respecto se observa que la competencia laboral y el clima organizacional se
relacionan en un buen nivel, los trabajadores administrativos al realizar sus
labores bajo las normas contribuyen entre si a desarrollar un buen clima laboral,
el cual pudiera ser positivo o negativo, de ahi la importancia de identificarlos a fin
de ser negativos poder subsanar que lo ocasiona con la finalidad de mejorar el

clima organizacional.

Granados (2013), en su tesis que lleva por nombre “Desarrollo de
Competencias Laborales y Formacion de los Profesionales en turismo”, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que le sirvid para obtener el grado
de Doctor, desarrollo su investigacion en dos variables, competencia laboral y
formacion docente; determinando el desarrollo de las competencias laborales y
la formacion de los profesionales en Turismo, investigacion tipo descriptiva,
disefio no experimental, transaccional, correlacional, causal, poblacion 96
estudiantes del décimo ciclo de turismo; muestreo no probabilistico; instrumento
ficha técnica (cuestionario). Dicha investigacion demostré que existe una
correlacion moderada positiva del 47% entre las competencias laborales y la
formacion de los profesionales, las competencias genéricas estan relacionadas
significativamente en un 61% con la formacibn de competencias, las
competencias especificas y formacion de habilidades tienen un 59% de relacion
significativa y las competencias bésicas con la formacion de habilidades un 41%
siendo moderada positiva; lo cual indica que los docentes de alguna manera
consideran las competencias laborales para el desempefio de su carrera en la
formacion de profesionales del turismo. La recomendacion que obtenemos de
esta investigacion es, que todo docente debe tener en cuenta las competencias

y conocimientos actualizados, para luego poder desarrollar la capacidad de tratar
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situaciones complejas e impredecibles de forma sistematica y creativa, con juicio
critico, asi también se debe estimular la capacidad de disefar, planificar y
desarrollar en funcién de condicionamientos econémicos, sociales y politicos
procesos productivos de los sectores mas significativos del turismo, los docentes
debemos tener en cuenta que el alumno debe fortalecer la capacidad para
interpretar y valorar los diferentes niveles de las actuaciones aplicadas al
desarrollo turistico; mejorar la formacion en habilidades y destrezas de los

futuros profesionales en turismo.

Chacaltana y Yamada (2009), en su documento de trabajo “Calidad del
empleo y productividad laboral en el Pert”, realizan un analisis agregado de los
niveles de empleo y productividad en el Perl, asi como de la relacion entre
ambas variables utilizando datos de encuestas de hogares y cuentas nacionales
entre el periodo 2000 y 2006. Como resultado de este andlisis del mercado
laboral, se pone de relieve el bajo grado de formalizacion del empleo y su acceso
restringido a diversas dimensiones basicas del llamado empleo de calidad.
Asimismo, durante el periodo de datos 2005-2006, menos de uno de cada cuatro
trabajadores (23,7%) manifestd acceder a por lo menos uno de los beneficios
laborales establecidos en la legislacion peruana. En el mejor de los casos, la
proporcidn de trabajadores que accede a gratificaciones se ubica alrededor del
30,5%. En el peor de los casos, la proporcion de trabajadores sindicalizados
llegd a 3,3%. Si se analiza por sectores econdmicos, quienes presentan mejores
indicadores son los trabajadores publicos y del sector electricidad y agua, en
donde tres de cada cuatro poseen beneficios laborales. El estudio concluye con
un analisis al otro extremo de la informalidad laboral, en el cual sitta la
agricultura en donde menos de uno de cada diez trabajadores accede a

beneficios laborales.

REVISION DE LA LITERATURA

El nivel de Productividad es una variable que esta relacionada con todos los

aspectos de la persona y ha sido estudiada desde diversas perspectivas.
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Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE, 2017),
la Productividad es la: Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo,

cualidad de productivo.

Smith (1776), economista y filésofo, desliza el concepto de productividad
cuando analiza las causas y repercusiones de la division del trabajo, las
caracteristicas de los trabajadores y el desarrollo tecnoldgico y la innovacion. Al
respecto, en el libro primero de La Riqueza de las Naciones, sefiala que la
division del trabajo es la causa mas importante del progreso en las facultades
productivas del trabajo, de manera que la aptitud, la destreza y la sensatez con

que este se realiza, es una consecuencia de la division del trabajo.

Por otro lado Belcher (1991), en su libro titulado Productividad Total nos
da un concepto mas simple sobre Productividad sefialando que se trata de la
relacion entre lo que produce una organizacion y los recursos requeridos para

tal produccion.

Velasquez, Nufez y Rodriguez (2010), en su documento titulado
“Estrategias para el Mejoramiento de la Productividad” mencionan para mejorar
la productividad se deben promover los valores organizacionales, ya que estos
son la clave para que el desempefio de los empleados pueda darse de una
manera organizada y transparente, le tengan amor a lo que hacen y se
desenvuelvan de manera correcta tanto colectiva como individualmente

sintiéndose a gusto en el lugar en donde estan.

Marx (1980), en su libro “El Capital”, define a la productividad del trabajo
como un incremento de la produccién a partir del desarrollo de la capacidad
productiva del trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en tanto que la
intensidad del trabajo es un aumento de la produccién a partir de incrementar el
tiempo efectivo de trabajo (disminuyendo los tiempos ociosos y/o aumentando la
jornada laboral). Es interesante destacar que Marx incorpora en su definicién,
ademas de las caracteristicas (destrezas) de los trabajadores, las caracteristicas

de la ciencia y la tecnologia incorporadas en el proceso de produccion.
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Koontz y Weihrich (2004), desarrollan que la productividad es la relacion

insumos-productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.

Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de bienes y
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion, la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los

equipos de trabajo y los empleados.

Al respecto, Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es
el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos,
al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de
eficiencia. Una compafiia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de
ventas o de participacion de mercado, pero su productividad también depende

de lograr esas metas de manera eficiente.

Asumiendo la perspectiva de Robbins y Judge (2013), se trabajé con dos

dimensiones de la productividad:

a) Eficacia: Los autores Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la
Grado en el cual una organizacion satisface las necesidades de su clientela
0 de sus consumidores.

b) Eficiencia: Los autores Robbins y Judge (2013, p. 28) consideran que el

grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo.

Respecto de la competencia laboral es una variable que esta relacionada
con todos los aspectos de la persona y ha sido estudiada desde diversas

perspectivas.

Segun ISO 9000:2005, la competencia laboral es la Habilidad
demostrada para aplicar conocimientos y aptitudes.
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Idalberto Chiavenato (2009): Las competencias (la forma de
conocimientos, habilidades, aptitudes, intereses, rasgos, valor u otras
caracteristicas personales) son aquellas cualidades personales esenciales
para desempenfar las actividades y que definan el desempefio de las personas.
Todo trabajador debe poseer un conjunto de competencias basicas para
desarrollar sus actividades en la empresa. Las competencias basicas se
pueden observar en el trabajo cotidiano o en situaciones de prueba. Lo
importante es adquirir y agregar nuevas competencias que sean fundamentales
para tener éxito en los negocios de la empresa, en lugar de invertir en una

capacitacion que no sirva para las necesidades reales de la organizacion.

Agudelo (1998), lo define como “Capacidad integral que tiene una
persona para desempefiarse eficazmente en situaciones especificas de

trabajo”.

Tobdn (2013), Precisa como arte de desempeniar, ejecutar una labor en
un &rea especifica al cual el sujeto se encuentra capacitado, formado,
preparado o0 cuenta con experiencia para ejecutarla con total capacidad y
conocimiento de causa. En fin, es la capacidad para realizar funcién haciendo

uso de las competencias y habilidades de un individuo u organizacion.

Miranda (2003): De un modo genérico se suele entender que la
competencia laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las
destrezas que permiten desarrollar exitosamente un conjunto integrado de
funciones y tareas de acuerdo a criterios de desempefio considerados idoneos
en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de trabajo y se las
describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia (funciones
MAas 0 menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los
criterios de realizacién a través de los cuales se puede evaluar su ejecucién

como competente.

Chiavenato (2009) indico que: La Competencia Laboral depende del
conocimiento y de las habilidades necesarias para trabajar en forma eficaz, el

conocimiento requiere saber y aprender y solo se difunde cuando se utilizan
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procesos de aprendizaje por medio de los cuales las personas desarrollan
nuevas capacidades para una accion eficaz. Al respecto, el autor indica el
condicionamiento que la competencia laboral, respecto al conocimiento, asi
como las capacidades que necesita para el desarrollo de sus actividades o
tareas; toda vez que mejorar los conocimientos adquiridos, requiere un
constante aprendizaje sobre el cual se adquieren nuevos conocimientos y
habilidades, por ende el trabajador puede desarrollar su trabajo en forma mas

eficaz.

Asumiendo la perspectiva de Chiavenato (2009), existen tres

dimensiones dentro de la competencia laboral:

a) Motivos: Segun Chiavenato (2009), los Motivos o impulsos son los
medios que sirven para aliviar las necesidades. EI motivo genera un
comportamiento de busqueda e investigacion, cuya finalidad es identificar
objetivos e incentivos que, una vez atendidos, satisfacen la necesidad y
reduciran la tension. Cuanto mayor sea la tension, mayor sera el grado de
esfuerzo, los impulsos fisiolégicos y psicolégicos se orientan hacia la accion y
crean las condiciones que generaran la energia para alcanzar un objetivo.
(p.237).

b) Conocimiento: Chiavenato (2009), menciono que el Conocimiento
proviene de la palabra griega episteme, que significa “verdad absolutamente
cierta’”. En nuestra lengua, la palabra conocimiento puede tener varios
significados: informacién, conciencia, saber, cognicion, sapiencia, percepcion,
ciencia, experiencia, calificacion, competencia, habilidad practica, capacidad,
aprendizaje, sabiduria, certeza, etc. La definicion depende del contexto en
que se emplee el término. (p.148).

C) Habilidad: Chiavenato (2009), sefiala sobre la Habilidad, ser el arte del
saber hacer; implica destacar en alguna practica (rendimiento fisico o mental)
y se adquiere principalmente con entrenamiento y practica. Incluye el
conocimiento de reglas de procedimiento y habilidades de comunicacion.
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7. OBJETIVOS

Al respecto podemos identificar los objetivos.

OG: Determinar la relacion entre productividad laboral y competencia laboral
de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion

Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE- Lima, 2017.

OE1: Determinar la relacion entre productividad laboral y el motivo de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017.

OEZ2: Determinar la relacion entre la productividad laboral y el conocimiento de
los servidores publicos de la Direcciéon General de Formacion Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017.

OE3: Determinar la relacion entre productividad laboral y la habilidad laboral de
los servidores publicos de la Direccién General de Formacion Profesional
y Capacitacion Laboral del MTPE- Lima, 2017.

8. METODOLOGIA

Para la realizacion de esta investigacion se han seguido las pautas del método

cientifico.

Segun el planteamiento de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
presente investigacion es de tipo correlacional pues su objetivo es determinar

la relacion entre la productividad laboral y competencia laboral.

De acuerdo a lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
la investigacion expuesta, presenta un disefio no experimental transversal pues
considera las variables a investigar en su estado natural sin una intervencién

controlada externa y en un solo momento.
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La poblacion de estudio estuvo conformada por 65 servidores publicos
de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del
MTPE- Lima. La unidad de andlisis fue el servidor publico con contrato vigente

hasta el final del afio 2017.

El tamafio de la muestra de estudio seleccionado fue de 46 servidores
publicos de la Direccidbn General de Formacion Profesional y Capacitacion
Laboral del MTPE, la muestra fue seleccionada en forma aleatoria, y fue
calculada mediante la aplicacién de la formula de determinacién de tamafio de

muestra para poblacién finita que sefialan Moya y Saravia (1988).

Para obtener los datos de las variables (X): Productividad Laboral e (Y)
Competencia laboral, se utilizé la técnica de la encuesta, cuya metodologia se
basa en la recoleccion de datos e informacion proporcionada por la poblacion
encuestada, la cual es consignada en un instrumento individual que el propio

encuestado llena.

De acuerdo a lo expuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
la aplicacion de instrumento en forma auto administrada, puede realizarse en
forma presencial o a distancia (mediante correo postal o medios electrénicos).

En el presente caso se aplicé en forma presencial.

Para recopilar los datos de la variable (X): Productividad laboral y de la
variable (Y) Competencia laboral, se utilizd6 se utiliz6 como instrumento el

cuestionario.

La validez de los instrumentos para medir la variable (X): Productividad
laboral estuvo dado por Pizarro (2017), vy para medir la variable (Y)
Competencia laboral estuvo dado por Velazco (2017). La adaptacion de los
instrumentos a la presente investigacion fue validada por el experto: Dr.
Sebastian Sanchez Diaz.; mediante los indicadores y criterios expresados en
la tabla 4.
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La confiabilidad de los resultados obtenidos por el cuestionario aplicado
a los servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral-MTPE, para medir la variable X: Productividad Laboral e
Y: Competencia laboral fue estimado mediante el estadistico de fiabilidad “Alfa
de Cronbach”, cuyos valores fueron 0,815 y 0,862 respectivamente lo cual

representa un alto grado de fiabilidad buena.

La recoleccion de los datos se realizé mediante una encuesta en forma
directa utilizando dos cuestionarios impresos, uno por variable. Fue realizada
personalmente por el investigador, entregando los cuestionarios a los
integrantes de la muestra seleccionada y recogiendo los mismos ni bien fueron
llenados por los encuestados.

Luego de haber concluido el proceso de recoleccion de datos y las
herramientas de analisis estadistico para su analisis e interpretacion en los
programas Excel y SPSS. Asimismo, se analizo la codificacion de la base
perteneciente a cada variable en estudio mediante un andlisis descriptivo.

Finalmente, se presentaron los resultados obtenidos mediante tablas y figuras.

RESULTADOS

La prueba de correlacion de Spearman que indica un grado de correlacién de
0,827 la cual es una correlacién fuerte positiva con un p valor de 0,00 el cual
es menor a 0,01 indicando que existe una correlacion significativa entre la

productividad laboral, corroborando la hipétesis general de la investigacion.

La prueba de correlacién de Spearman para el cruce de la variable de la
productividad laboral y las dimensiones de la competencia laboral de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE, indica: Un grado de correlacion de 0,486 la
cual es una correlacion moderada positiva con un débil positiva con un p valor
de 0,001 el cual es menor a 0,01 indicando que existe una correlacién
significativa entre la productividad laboral y el motivo, confirmandose la

hipotesis especifica de la investigacion. Asimismo se obtuvo un grado de
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correlacion de 0,735 la cual es una correlacién fuerte positiva con un p valor de
0,00 el cual es menor que 0,01 indicando que existe correlacion significativa
entre el nivel de productividad laboral y del conocimiento, confirmandose la
segunda hipétesis especifica de la investigacion. Finalmente el resultado de la
prueba de Spearman muestra un grado de correlacion de 0,703 la cual es una
correlacion fuerte positiva con un p valor de 0,00 el cual es menor de 0,01 lo
que indica que existe correlacion significativa entre la productividad laboral y la
habilidad, confirmandose la tercera hipotesis especifica de la investigacion.

DISCUSION

Se determinar el grado de relacion que existe entre la productividad laboral y
la competencia laboral de los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacién Laboral del MTPE durante el afio 2017.
A continuacion se expondra cada uno de los resultados obtenidos en el

documento citado:

Los resultados obtenidos en la investigacion citada nos muestran que
existe una relacion positiva de las variables productividad laboral vy
competencia laboral pertenecientes a los servidores publicos de la Direccion
General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE durante el
periodo 2017, con un nivel de correlacion alta (relacién rho de Spearman =
0,827). Por tanto se acepta la hipétesis general la cual sefiala que existe
relacion entre la productividad laboral y competencia laboral en los servidores
publicos de la Direccidon General de Formacion Profesional y Capacitacion

Laboral del MTPE en el periodo de estudio.

La investigacion sefiala que de los 46 servidores encuestados, un 54,4%
cuentan con productividad laboral alta y un 45,7% poseen una productividad
laboral de nivel medio. Asi mismo, Benzaquen (2012), luego de desarrollar un
sistema de incentivos dirigido al personal operaciones del area de produccién
para incrementar la productividad de la planta, logrando incrementar en 21%

su desempefio productivo. A su vez, Ozuna en el mismo afio, demostré en su
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estudio que de los 373 directivos de area corporativo o sucursal encuestados
de una institucion financiera, 181 mostraron ser productivos por contar con una
alta o muy alta cultura organizacional lo que significé el 48,5% del total de la
muestra, lo cual implica que prevalece un porcentaje relevante de directivos

productivos.

Por otro lado, en el andlisis propio de la investigacién expuesta, se
comprueba una relacién positiva fuerte entre la productividad laboral y
competencia laboral de los de los servidores publicos de la Direcciéon General
de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, al presentar una
correlacion de 0,827 entre ambas variables, ademas de que presentar una
productividad laboral alta debido a que el 96% de ellos presenta un nivel alto
de competencias laborales. Asimismo los grados de correlaciéon hallados entre
la productividad y las dimensiones de la competencia laboral los mismos son
todos estadisticamente significativos y varian entre 0,486; 0,735 y 0,703 para
motivos, conocimiento y habilidad respectivamente. Los resultados coinciden
con el marco tedrico adoptado, pues Chiavenato (2009) considera que las
competencias laborales dependen del conocimiento, motivos y habilidades
necesarias para trabajar en forma eficaz. Asimismo, los autores Robbins y
Judge (2013), consideran que la productividad es el nivel de analisis mas

elevado en el comportamiento organizacional.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En los servidores publicos de la Direccion General de Formacién Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE, la productividad laboral esta relacionada
positiva y significativamente con la competencia laboral, esto quiere decir que
a mayor competencia laboral obtenida por los servidores, tiende a
incrementarse la productividad laboral y viceversa. En ese sentido se ha

confirmado la hipotesis general planteada.

Habiéndose identificado en la presente investigacion una relacion
positiva elevada y significativa entre la productividad laboral y la competencia
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laboral de los servidores publicos de la Direccion General de Formacion
Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, se recomienda gestionar
acciones para fortalecer las competencias laborales con el fin de seguir
mejorando la productividad en la Direccion. Igualmente se propone continuar
con la investigacion elaborada incluyendo la variable incentivos teniendo en
cuenta lo expuesto por Benzanquen (2012) en su estudio, donde logré bajo la
aplicacién de un sistema de incentivos en base a bonos de produccion y bonos

de asistencia, un mayor incremento de la productividad.
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